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viết tập trung phân tích sự tương đồng và khác biệt về ý thức giới của các nhân viên đang 
làm việc tại các cơ sở chăm sóc người cao tuổi của Việt Nam và Nhật Bản hiện nay, cũng 
như ý kiến về quan điểm tuyển dụng nhân viên nữ và đào tạo lãnh đạo nữ trong lĩnh vực 
này của các nhà quản lý. 
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elderly health centres in both countries, as well as viewpoints of administrators regarding 
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1. Mở đầu1

Nhật Bản là quốc gia có tốc độ già hóa 
dân số nhanh nhất thế giới và trở thành “xã 
hội siêu già” vào năm 2007, tỷ lệ già hóa 
ước tính là 30% vào năm 2025 và 38,4% 
vào năm 2065 (Văn phòng Nội các Nhật 
Bản, 2020: 2). Việt Nam cũng đang phải 
đối diện với tình trạng già hóa dân số với 
tốc độ rất nhanh. Theo điều tra của Tổng 
cục Thống kê Việt Nam, năm 2019, tỷ lệ 
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dân số từ 60 tuổi trở lên ở Việt Nam là 
11,86%, còn tỷ lệ dân số từ 65 tuổi trở lên là 
7,7% (Tổng cục Thống kê Việt Nam, 2019: 
62). Dự báo đến năm 2049, Việt Nam sẽ trở 
thành “xã hội siêu già” với tỷ lệ già hóa là 
25%  (Bộ Y tế Việt Nam, 2018: 67). Trong 
bối cảnh già hóa dân số này, việc khẩn 
trương thực hiện các biện pháp nhằm hỗ 
trợ người cao tuổi một cách hiệu quả đang 
là đòi hỏi cấp thiết. Nhằm đáp ứng nhu cầu 
chăm sóc sức khỏe và tinh thần cho người 
cao tuổi ngày càng đa dạng, hiện nay các cơ 
sở chăm sóc người cao tuổi ở cả Nhật Bản 
và Việt Nam đang ngày càng phát triển.
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Một vấn đề khác mà các quốc gia già 
hóa dân số cũng đang phải đối mặt là tình 
trạng dần thiếu hụt nguồn nhân lực lao 
động, đặc biệt là nguồn nhân lực trẻ và có 
chất lượng cao. Để giải quyết tình trạng 
này, cần phải phát triển nguồn nhân lực 
chuyên sâu, có kiến   thức và kinh nghiệm 
nhằm đáp ứng nhu cầu đa dạng của xã hội. 
Nhìn từ quan điểm bình đẳng giới, sự tiến 
bộ của nữ giới ngày nay không chỉ được 
ghi nhận ở thị trường lao động, mà còn ở vị 
thế của họ trong tất cả các lĩnh vực xã hội. 
Chăm sóc người cao tuổi là lĩnh vực phù 
hợp với đặc điểm và tố chất của lao động 
nữ. Việc thúc đẩy sự phát triển và tiến bộ 
của lao động nữ (bao gồm cả lãnh đạo và 
nhân viên) ở các cơ sở chăm sóc người cao 
tuổi nói riêng và xã hội nói chung, với tư 
cách là một bộ phận lao động chủ chốt, trở 
thành một vấn đề xã hội quan trọng. “Ý thức giới” có thể hiểu là quan điểm, 
hành động phù hợp của từng giới (nam và 
nữ) dựa trên các chuẩn mực và kỳ vọng của 
xã hội. Nói cách khác, ý thức giới biểu hiện 
suy nghĩ và hành động của các cá nhân ứng 
với các chuẩn mực xã hội về vai trò giới 
(Junko Suzuki, 1994: 34). Sự tiến thân của 
phụ nữ trong thời kỳ mới đã khiến quan 
niệm về sự phân công lao động theo giới 
dựa trên “các chuẩn mực xã hội truyền 
thống” (như quan niệm “Đàn ông xây nhà, 
đàn bà xây tổ ấm”) cũng như “ý thức giới” 
dần thay đổi để phù hợp với xã hội hiện đại. 
Ý thức giới được cấu thành từ ba yếu tố: 
phân chia vai trò theo giới; định hướng 
thăng tiến xã hội; nội tại hóa giá trị giới 
tính1 (Miki Nakai, 2000: 119).

1 “Nội tại hóa” là quá trình đạt được một hành vi 
xã hội nhất định (tính xã hội) với tư cách là một 
thành viên của xã hội, chấp nhận các giá trị và 
chuẩn mực của xã hội như giá trị và chuẩn mực của 

2. Phương pháp và khách thể nghiên cứu
Nghiên cứu này tập trung phân tích 

ý thức giới trong công việc tại các cơ sở 
chăm sóc người cao tuổi, qua đó tìm ra 
“các giá trị của các lãnh đạo nữ và nguồn 
nhân lực nữ”.

Nghiên cứu được tiến hành dựa trên 
khảo sát bảng hỏi 376 nhân viên được lựa 
chọn ngẫu nhiên (120 người Việt Nam và 
256 người Nhật Bản), lứa tuổi từ 20 đến 
65, thuộc 6 cơ sở chăm sóc người cao tuổi 
tại Việt Nam (Hà Nội và thành phố Hồ Chí 
Minh) và 7 cơ sở tại Nhật Bản (thành phố 
Saga, Karatsu Yamaga, Asakura), trong 
thời gian từ tháng 3/2020-4/2021. Các dữ 
liệu được phân tích và xử lý bằng phần 
mềm thống kê IBM, SPSS, Statistics 26 và 
Excel. Các số liệu, bảng, biểu đồ trong bài 
viết được tổng hợp từ kết quả khảo sát này.

Trong số những người tham gia khảo 
sát, về giới tính, nữ giới chiếm đa số so 
với nam giới (ở Nhật Bản là 76,6% so với 
23,4%; ở Việt Nam là 80,0% so với 20%). 
Về nhóm tuổi, ở Nhật Bản, chiếm số lượng 
nhiều nhất là nhóm tuổi 50, với 27%; còn 
ở Việt Nam, nhóm tuổi 20 chiếm số lượng 
nhiều hơn cả, với 34,2%. Về trình độ chuyên 
môn, nhóm điều dưỡng chiếm tỷ lệ cao 
nhất (Nhật Bản: 46,5%, Việt Nam: 54,2%), 
tiếp đến là nhân viên xã hội (Nhật Bản: 
9,3%, Việt Nam: 9,2%). Trình độ học vấn 
của những người tham gia khảo sát chủ yếu 
là trung học phổ thông (Nhật Bản: 41,8%, 
Việt Nam: 38,3%), và cao đẳng (Nhật Bản: 
21,1%, Việt Nam: 35,8%) (Bảng 1). Tỷ lệ 
này phù hợp với thực tế tại các cơ sở chăm 
sóc người cao tuổi nói chung với đặc thù 
nghề nghiệp cần sự dẻo dai, mềm mại, bền 

chính bản thân (Từ điển bách khoa toàn thư quốc tế 
Brittannica, https://kotobank.jp/word/%E5%86%8
5%E5%9C%A8%E5%8C%96-107310).
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bỉ của nữ giới. Đặc biệt, đây là ngành dịch 
vụ liên quan tới “con người” nên yêu cầu 
về sự cần cù, nhiệt huyết với công việc 
chăm sóc là điều kiện tiên quyết.

Bảng 1. Một vài đặc điểm của khách thể 
nghiên cứu (%)

Nhật Bản Việt Nam

Giới tính Nam: 
23,4

Nữ: 
76,6

Nam: 
20

Nữ: 
80

Nhóm 
tuổi

Độ tuổi 20 12,9 34,2
Độ tuổi 30 21,1 31,7
Độ tuổi 40 24,5 22,5
Độ tuổi 50 27,0 10,8
Độ tuổi 60 14,5 0,8

Trình trạng hôn nhân
Đã kết 
hôn:  
54,7

Độc 
thân: 
45,3

Đã kết 
hôn: 
60

Độc 
thân: 
40

Trình độ 
học vấn

Trung học 
cơ sở 4,3 9,2

Trung học 
phổ thông 41,8 38,3

Trường dạy 
nghề 14,8 7,5

Cao đẳng 21,1 35,8
Đại học 17,2 6,7
Thạc sĩ 0,8  2,5

Trình độ 
chuyên 
môn 

Nhân viên 
xã hội 9,3 9,2

Nhân viên 
điều dưỡng 46,5 54,2

Y tá 8,2 7,5
Nhà vật lý 
trị liệu 0,8 4,2

Khác 35,2 24,9

Kinh 
nghiệm 
làm việc

Chưa đủ 1 
năm 5,5 16,7

1-2 năm 8,2 35,8
2-3 năm 7,4 13,3
Trên 5 năm 25,0 20,0
Trên 10 năm 32,0 10,0
Trên 20 năm 14,1 4,2
Trên 30 năm 7,8 0 

Tình trạng tuyển dụng

Nhân 
viên 
chính 
thức: 
78,9 

Nhân 
viên 
hợp 
đồng: 
21,1

Nhân 
viên 
chính 
thức: 
35,8

Nhân 
viên 
hợp 
đồng: 
64,2

3. Bàn luận về một số tương đồng cũng 
như khác biệt về ý thức giới giữa nhân viên 
nam và nữ tại các cơ sở chăm sóc người 
cao tuổi ở Việt Nam và Nhật Bản

3.1. Các yếu tố ảnh hưởng tới việc 
đánh giá môi trường làm việc

Từ kết quả nghiên cứu được Tổ chức 
Lao động Quốc tế thực hiện (2020: 3), có 
thể thấy “sự hài lòng với công việc của 
phụ nữ”, “sự công bằng và cơ hội thăng 
tiến trong nghề nghiệp” và “cân bằng giữa 
công việc và cuộc sống” là ba yếu tố ảnh 
hưởng đến quan điểm và thái độ của nữ 
nhân viên đối với công việc. Kết quả khảo 
sát của chúng tôi cũng cho thấy sự khác 
biệt có ý nghĩa thống kê trong các câu 
trả lời thể hiện sự liên quan giữa các đặc 
điểm cá nhân của người trả lời (giới tính, 
  tuổi tác, nền tảng học vấn, tình trạng hôn 
nhân,...) với các đánh giá về môi trường 
làm việc (mức độ hài lòng, sự gắn bó, quan 
hệ đồng nghiệp,...) .

Về điểm tương đồng, ở cả 2 quốc gia, 
trình độ học vấn chính là yếu tố có ảnh 
hưởng tới mức độ hài lòng của nhân viên 
các cơ sở chăm sóc người cao tuổi với công 
việc nói chung và tiền lương nói riêng, 
thông qua các sự khác biệt có ý nghĩa thống 
kê lần lượt là Việt Nam: p < 0,001, p < 0,01; 
Nhật Bản: p < 0,05, p < 0,01. 

Về sự khác biệt, tại Việt Nam, có thể 
thấy các yếu tố ảnh hưởng tới “quan hệ đồng 
nghiệp” là tuổi tác (p < 0,01), tình trạng 
hôn nhân (p < 0,01), trình độ (p < 0,001); 
các yếu tố ảnh hưởng tới “mức độ hài lòng 
với tiền lương” là trình độ (p < 0,005) và 
kinh nghiệm làm việc (p < 0,01); yếu tố ảnh 
hưởng đến “mức độ gắn bó với công việc” là 
tình trạng tuyển dụng (p < 0,01). Mặt khác, 
kết quả khảo sát của chúng tôi ở Nhật Bản 
lại cho thấy sự khác biệt có ý nghĩa thống 
kê thể hiện nhiều mối liên hệ khác. Cụ thể, 
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chỉ có một yếu tố ảnh hưởng tới “quan hệ 
đồng nghiệp” là trình độ (p < 0,05); yếu tố 
ảnh hưởng tới “mức độ hài lòng với tiền 
lương” là tình trạng tuyển dụng (p < 0,01); 
các yếu tố ảnh hưởng tới “mức độ gắn bó 
với công việc” là kinh nghiệm làm việc 
(p < 0,01), tình trạng hôn nhân (p < 0,001), 
trình độ (p < 0,05); các yếu tố ảnh hưởng tới 
“mức độ thăng tiến” là trình độ (p < 0,005).

3.2. Sự tương đồng và khác biệt về ý 
thức phân công giới cũng như quan điểm 
về sự tiến thân của nữ cán bộ trong lĩnh vực 
chăm sóc người cao tuổi

(i) Ý thức phân công giới trong công việc:
Kết quả   khảo sát của chúng tôi cho 

thấy, không có sự khác nhau trong phân biệt 
về giới trong phân công công việc của nhân 

viên các cơ sở chăm sóc người cao tuổi ở 
Nhật Bản và Việt Nam (lần lượt là 82,7% và 
82,9%). Tuy nhiên, ở mỗi nước, khác biệt 
về “sự phân biệt giới” trong phân công công 
việc ở nam và nữ nhân viên lại khá rõ (Nhật 
Bản: nam 19,5%, nữ 63,2%; Việt Nam: nam 
16,5%, nữ 66,39%) (Biểu đồ 1). 

Số liệu ở Bảng 2 thể hiện dữ liệu thống 
kê các giá trị trung bình, cụ thể với các nội 
dung “Dễ thăng tiến” (Nhật Bản   là 2,79; 
Việt Nam là 2,87), “Độ nặng nhọc và phân 
công công việc” (Nhật Bản là 3,01; Việt 
Nam là 2,90), “Cơ hội tích lũy kinh nghiệm 
làm việc” (Nhật Bản là 2,93; Việt Nam là 
2,85),… Nhìn chung, có thể nói, ý thức giới 
của nhân viên các cơ sở chăm sóc người 
cao tuổi ở cả Việt Nam và Nhật Bản không 

có sự khác biệt lớn. 
Cũng theo kết quả khảo

sát của chúng tôi, tỷ lệ nghỉ 
việc để chăm sóc con cái 
hay nghỉ dưỡng sức của 
nam giới thấp hơn nữ giới. 
Nguyên nhân là do tác động 
của nhiều yếu tố khách 
quan và chủ quan: Trong 
khi các nhân viên tại Việt 
Nam chọn phương án trả 
lời “Ý kiến khác” với tỷ lệ 
cao nhất (14,6%), thì với 
các nhân viên tại Nhật Bản, 
lý do phổ biến nhất là “Vì 
không được nơi làm việc 
thông cảm” (23,5%). Tuy 
nhiên, nguyên nhân chung 
nhất (ở cả Nhật Bản và Việt 
Nam) chính là họ lo lắng 
đến “Việc giảm thu nhập và 
ảnh hưởng tới kinh tế gia 
đình khi họ nghỉ việc” (Việt 
Nam: 16,7%, Nhật Bản: 
18,6%) (Biểu đồ 2).

Biểu đồ 1. Quan niệm về sự phân công giới trong công việc (%)

Biểu đồ 2. Nguyên nhân tỷ lệ nghỉ việc chăm sóc con cái, 
nghỉ dưỡng sức của nam thấp hơn nữ (%)
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(ii) Sự tiến thân của cán bộ nữ trong 
lĩnh vực chăm sóc người cao tuổi:

Khảo sát lý do khiến số lượng nữ quản 
lý tại các cơ sở chăm sóc người cao tuổi 
còn thấp so với tiềm năng, chúng tôi nhận 
thấy tỷ lệ người trả lời chọn lý do “Vì khó 
cân bằng giữa công việc và cuộc sống 
gia đình” là cao nhất (Nhật Bản: 25,2%, 
Việt Nam: 34%). Tuy nhiên, có một thực 
tế là thực trạng ý thức “phân công giới cố 
hữu” vẫn ảnh hưởng không nhỏ dẫn đến 
số lượng cán bộ nữ quản lý còn khá ít ỏi. 
Tỷ lệ chọn các lý do bị ảnh hưởng bởi suy 
nghĩ cố hữu vẫn còn khá cao, như suy nghĩ 
cho rằng: “Số lượng nam quản lý vốn dĩ 
chiếm ưu thế” (Nhật Bản: 15,2%, Việt 

Nam: 8%), “Không kỳ vọng vào việc phụ 
nữ có thể trở thành lãnh đạo” (Nhật Bản: 
11,6%, Việt Nam: 8,4%), “Số lượng nữ 
quản lý ít nên không thể đề ra mục tiêu và 
định hướng” (Nhật Bản: 10,4%, Việt Nam: 
5,9%) (Biểu đồ 3).

Về các biện pháp đào tạo nhân viên nữ 
lên giữ các vị trí quản lý: Người lao động 
ở Nhật Bản mong muốn “sớm đào tạo nhân 
viên có tố chất lãnh đạo” (23,3%) và “có 
hệ thống hỗ trợ chăm sóc con cái, chăm 
sóc lâu dài” (16,8%); còn nhân viên ở Việt 
Nam lại kỳ vọng vào việc “đào tạo và thúc 
đẩy các nhân viên nữ, tăng cường khả năng 
lãnh đạo, quản lý trong môi trường làm 
việc bình đẳng” (22,5%) (Biểu đồ 4 ).

Bảng 2. Quan niệm về sự phân công giới ứng với các nội dung công việc (%) 
(Nhật Bản: NB, Việt Nam: VN)

1. Thiên vị, 
ưu tiên 

nam giới

2. Khá thiên 
vị, ưu tiên 
nam giới

3. Không 
có sự 

phân biệt

4. Khá thiên 
vị, ưu tiên 

nữ giới

5. Thiên vị, 
ưu tiên 
nữ giới

Giá trị trung bình 
(GTTB, mean)

Độ lệch chuẩn
 (SD) 

NB VN NB VN NB VN NB VN NB VN NB VN NB VN
Dễ thăng 
tiến, tăng 
lương

2,3 3,3 20,3 11,7 73,8 80,8 2,3 2,5 1,2 1,7 2,7969 2,8750 0,5720 0,5733

Độ nặng 
nhọc trong 
công việc và 
phân công 
công việc

0,8 1,7 8,2 13,3 81,3 78,3 8,2 5,8 1,6 0,8 3,0156 2,9083 0,5085 0,5344

Có nhiều cơ 
hội tích lũy 
kinh nghiệm 
làm việc

1,2 3,3 5,9 10,8 92,6 84,2 0,4 0,8 0 0,8 2,9219 2,8500 0,3219 0,5128

Khác biệt 
trong việc 
gánh vác, 
chịu trách 
nhiệm về 
làm thêm và 
đi làm vào 
ngày nghỉ

0 2,5 5,5 6,7 91,8 85,8 2,7 5,0 0 0 2,9727 2,9333 0,2856 0,4626

Dễ xin nghỉ 0 1,7 0,8 5,0 95,3 87,5 3,1 4,2 0,8 1,7 3,0391 2,9917 0,2627 0,4762
Dễ xin nghỉ 
để chăm sóc 
và dạy dỗ 
con cái

0 2,5 0,8 5,8 66,4 80,8 21,5 9,2 11,3 1,7 3,4336 3,0167 0,6997 0,5648
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4. Đề xuất chính sách cải thiện môi trường 
làm việc và đào tạo nguồn nhân lực nữ, các 
lãnh đạo nữ phù hợp với đặc trưng của ngành

Th eo Norio Hisada (2017: 19), trong 
lĩnh vực chăm sóc người cao tuổi, nhân 
viên nữ chiếm tỷ lệ cao bởi họ phù hợp với 
đặc thù của công việc là cần sự nhẹ nhàng, 
khéo léo, tỉ mỉ, nhẫn nại và cần cù. Tuy 
nhiên, mối quan hệ phức tạp của phụ nữ 
với nghĩa vụ gia đình và gánh nặng chăm 
sóc cha mẹ, con cái có ảnh hưởng lớn tới 
sự phát triển và tiến bộ trong công việc 
của phụ nữ ở cả Nhật Bản và Việt Nam.  

Số liệu thống kê cho thấy, trong lĩnh 
vực chăm sóc y tế và an sinh năm 2019, ở 

Việt Nam tỷ lệ nữ quản lý là 
52,9%, nam quản lý là 47,1% 
(Mai Lan, 2019), ở Nhật Bản 
lần lượt là 54,4% và 45,6% 
(Bộ Y tế, Lao động và Phúc 
lợi Nhật Bản, 2020: 7). Mặt 
khác, người ta dự đoán rằng 
28 nghìn tỷ USD sẽ được 
bổ sung vào GDP toàn cầu 
năm 2025 khi sự tham gia 
của nữ giới vào thị trường 
lao động tăng cao và thu 
hẹp khoảng cách với nam 
giới (Mackinsey Global In-
stitute, 2015: 2). Điều này 
cho thấy xu hướng tham gia 
ngày càng mạnh mẽ của lao 
động nữ vào thị trường lao 
động và các vị trí lãnh đạo, 
quản lý. Do đó, việc cải thiện 
môi trường làm việc, hướng 
tới bình đẳng về giới trong 
phân công công việc giữa 
các nhân viên là xu thế cần 
hướng tới. Đồng thời cần xóa 
bỏ định kiến “chăm sóc và 
điều dưỡng là trách nhiệm và 
nghề phù hợp với nữ giới”. 

Việc đề ra các mục tiêu phát triển và 
đào tạo đội ngũ, nữ nhân viên, nữ lãnh đạo 
phù hợp với đặc trưng và tình hình của lĩnh 
vực chăm sóc người cao tuổi là cần thiết. 
Để cải thiện môi trường làm việc và hướng 
tới thúc đẩy sự tham gia tích cực của phụ 
nữ phù hợp với tiềm năng sẵn có, chúng tôi 
cho rằng:

(i) Đặc trưng của lĩnh vực chăm sóc 
người cao tuổi là “chú trọng con người” 
nên ngoài yêu cầu về kiến thức và kỹ thuật 
chuyên môn, điều kiện tuyển dụng tiên 
quyết chính là “một trái tim sẵn sàng chia 
sẻ” và “sự yêu thích với công việc” của một 

Biểu đồ 3. Nguyên nhân dẫn đến số lượng nữ quản lý còn thấp (%)

15,5

5,9

8,4

8,0

34

4,6

3,4

6,3

13,9

10,4

10,4

11,6

15,2

25,2

12,2

4,8

5,6

4,6

Biểu đồ 4. Biện pháp hỗ trợ để nhân viên nữ giữ các vị trí quản lý 
(%)

11,4

8,5

15,7

22,5

8,5

5,1

3,4

14,8

5,5

4,7

7,3

4,2

23,3

10,7

11,3

12,8

16,8

3,8

8,3

1,6
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nhân viên phúc lợi (Hội đồng Phúc lợi xã 
hội Tokyo, 2017). Cần động viên, tạo điều 
kiện cho nhân viên nữ tiếp tục hoàn thiện 
các kỹ năng, các mối quan hệ và trình độ, 
nhờ đó tăng sự hài lòng, gắn kết với công 
việc và người được chăm sóc. 

(ii) Không chỉ cần sự hiểu biết của cấp 
trên về bình đẳng giới, mà để phát triển, 
đào tạo hiệu quả nguồn nhân lực và lãnh 
đạo nữ còn cần cải cách các chính sách và 
nhận thức để “nâng cao nhận thức về bản 
thân của chính phụ nữ”.

(iii) Để thực hiện “sự cân bằng giữa 
công việc và gia đình” - mối quan tâm quan 
trọng của phụ nữ, điều quan trọng không chỉ 
là có chế độ nghỉ thai sản cho nữ giới mà còn 
cần có chế độ nghỉ phép để chăm sóc cha mẹ 
và con cái cho cả hai giới nữ và nam. 

(iv) Cần khuyến khích nhân viên làm 
việc và nghỉ ngơi với các chế độ thời gian phù 
hợp, cân bằng giữa công việc và cuộc sống.

(v) Đào tạo nhân viên nhằm nâng cao 
năng lực quản lý nhóm và giao tiếp với đồng 
nghiệp, cũng như  với các đối tượng chăm 
sóc là người cao tuổi. Củng cố tinh thần và 
tạo động lực cho nhân viên nữ, nhằm mục 
tiêu cải thiện và tìm ra các hướng đi mới 
cho công tác chăm sóc, cũng như sự phát 
triển của các cơ sở chăm sóc người cao tuổi. 
5. Kết luận

Có thể nói, sự bình đẳng trong ý thức 
giới của các nhân viên nữ và các nhà lãnh đạo 
nữ được quy định bởi “quan niệm về sự công 
bằng”, “nguyên tắc đồng cảm” và “tư duy 
đổi mới” của chính bản thân họ. Về tổng thể, 
quan điểm về ý thức giới và bình đẳng giới 
của nhân viên trong lĩnh vực chăm sóc người 
cao tuổi giữa Việt Nam và Nhật Bản không 
có nhiều khác biệt. Vì vậy, việc phân tích 
và nắm rõ quan điểm tuyển dụng của các 
nhà quản lý, xem xét các yêu cầu về tố chất 
và trình độ của các nhân viên nữ, cũng như 
các nhà quản lý, lãnh đạo nữ trong lĩnh vực 

chăm sóc người cao tuổi là cần thiết. Việc 
phân tích các đặc điểm cá nhân và mức độ 
ảnh hưởng tới công việc, các quan điểm về 
phân công giới và những nguyên nhân ảnh 
hưởng tới ý thức giới sẽ góp phần cải thiện 
chất lượng đào tạo nhân lực, cũng như xây 
dựng một môi trường làm việc thân thiện 
và hiệu quả cho cả hai giới 
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