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Điện thoại   : 84-4-38 240601     Fax         : 84-4-38 269733 

Email         : bantin@ilssa.org.vn  Website       : www.ilssa.org.vn 
 

 
 

NỘI DUNG 

 

Nghiên cứu và trao đổi                                  Trang  

 
1. Nhu cầu việc làm và kỹ năng lao động trong kỷ nguyên công 

nghệ mới – Trường hợp ngành điện tử và may mặc 

TS. Đào Quang Vinh, Ths. Trịnh Thu Nga  

 

 

5 

2. Tác động và những ứng phó của hệ thống giáo dục nghề 

nghiệp đối với cuộc cách mạng công nghiệp 4.0 

PGS.TS. Mạc Văn Tiến 

 

 

17 

3. Những hình thức việc làm dưới tác động của cuộc cách mạng 

số                                                         PGS.TS. Nguyễn Bá Ngọc 

 

 

25 

4. Giải pháp nâng cao chất lượng việc làm trong cơ sở sản xuất 

kinh doanh phi chính thức 

Ths. Chử Thị Lân 

 

 

35 

5. Chính sách hỗ trợ việc làm đối với lao động là người khuyết 

tật                                                             Ths. Nguyễn Bích Ngọc 

 

44 

 

6. Thực trạng thực hiện trách nhiệm xã hội doanh nghiệp trong 

công tác an toàn vệ sinh lao động 

Ths. Vũ Phương Thảo 

 

 

50 

7. Xây dựng thang bảng lương tại các công ty trách nhiệm hữu 

hạn một thành viên do Nhà nước làm chủ sở hữu 

TS. Đoàn Thị Yến, Ths. Vũ Thị Ánh Tuyết 

 

 

56 

  

  

Giới thiệu sách 60 

 
 

 

 

Khoa häc 

Lao ®éng vµ x· héi 

Ấn phẩm ra hàng quý 

Quý I/2017: Cách mạng công nghiệp 4.0 

với vấn đề lao động, việc làm 

KỶ NIỆM 39 NĂM THÀNH LẬP 

VIỆN KHOA HỌC LAO ĐỘNG VÀ XÃ HỘI 

 

 

 

 

 

Tổng Biên tập: 

TS. ĐÀO QUANG VINH 

 

 

Phó Tổng Biên tập: 

PGS.TS. NGUYỄN BÁ NGỌC 

 

 

 

Trưởng ban Biên tập: 

Ths. TRỊNH THU NGA  

 

 

 

Uỷ viên ban Biên tập: 

Ths. NGUYỄN THỊ BÍCH THÚY 

Ths. PHẠM NGỌC TOÀN 

TS. BÙI SỸ TUẤN 

TS. BÙI THÁI QUYÊN 

CN. VÕ THỊ XUÂN HẰNG 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Chế bản điện tử tại  

Viện Khoa học Lao động và Xã hội 

mailto:bantin@ilssa.org.vn
http://www.ilssa.org.vn/


 

 

LABOUR SCIENCE 

 AND SOCIAL AFFAIRS 

Quarterly bulletin 

Quarter I/2017: Labor, Employment 

in the 4th industrial revolution 

 

39 YEARS OF ILSSA 

 

 Office            : No. 2 Dinh Le Street, Hoan Kiem District, Hanoi 

Telephone   : 84-4-38 240601   Fax         : 84-4-38 269733 

Email         : bantin@ilssa.org.vn     Website       : www.ilssa.org.vn              

 
 

CONTENT 

 
     Research and Exchange                                                      Page 
 
1.    Working and skills demands in new technological era: in 

the electronics and apparell industry 

Dr. Dao Quang Vinh, MA. Trinh Thu Nga and research group 

 

 

 

5 

2.  Impacts and response of the career education system for 

industrial revolution 4.0 
Assoc. Prof. Dr. Mac Van Tien 

 

 

17 

3.    New job types under the digital revolution impact 
Assoc. Prof. Dr. Nguyen Ba Ngoc 

 

 

25 

4.   Solutions to enhance job quality in informal business and 

production operations -                                   MA. Chu Thi Lan 

 

 

35 

5. Employment support policies towards employees with 

disabilities 
MA. Nguyen Bich Ngoc 

 

 

44 

6. Situation of implementing social responsbility of enterprises 

occupational safety and hygiene 
MA. Vu Phuong Thao 

 

 

 

50 

7.   Building a salary scale in state-owned one member limited 

liability company in Hanoi city 
Dr. Doan Thi Yen – MA. Vu Thi Anh Tuyet 

 

 

 

56 

  

New books introduction 60 
 

 

 

Editor in Chief: 

Dr. DAO QUANG VINH 

 

 

 

Deputy Editor in Chief: 

Assoc.Prof.Dr. 

NGUYEN BA NGOC 

 

 

 

 

Head of editorial board:  

MA. TRINH THU NGA 

 

 

 

 

 

Members of editorial board: 

MA. NGUYEN THI BICH THUY 

MA. PHAM NGOC TOAN 

Dr. BUI SY TUAN 

Dr. BUI THAI QUYEN 

BA. VO THI XUAN HANG  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Desktop publishing at Institute of Labour 

Science and Social Affairs 

http://www.ilssa.org.vn/


 

Thư Tòa soạn 

 

Thế giới đang ở giữa cuộc cách mạng công nghiệp lần thứ tư. Cách mạng công nghiệp 

lần này sẽ có những tác động lớn đến đời sống kinh tế - xã hội trong đó lĩnh vực lao động, việc 

làm. Cuộc cách mạng này cũng đòi hỏi nhiều đột phá trong giáo dục đào tạo, chính sách thị 

trường lao động, chính sách xã hội, hạn chế phân hóa thu nhập, bất bình đẳng, đảm bảo ASXH 

và giảm nghèo. Do vậy, nó sẽ tạo ra những cơ hội, thách thức mới đối với lĩnh vực An sinh xã 

hội và việc làm ở Việt Nam. 

Kỷ niệm 39 năm thành lập Viện Khoa học Lao động và Xã hội (14/4/1978 – 14/4/20170 ấn 

phẩm Khoa học xã hội với chủ đề Cách mạng công nghiệp 4 với vấn đề an sinh xã hội và việc 

làm xin gửi tới Quý bạn đọc các bài viết, nghiên cứu về vấn đề này và một số vấn đề liên quan 

Các số tiếp theo của Ấn phẩm trong năm 2017 sẽ tập trung vào các chủ đề sau đây: 

Số 51/Quý 2: An sinh xã hội trong bối cảnh APEC17 

Số 52/Quý 3: Nguồn nhân lực trong chuyển đổi mô hình tăng trưởng 

Số 53/Quý 4: Phát triển bền vững và ứng phó với biến đổi khí hậu 

 

Chúng tôi hy vọng tiếp tục nhận được nhiều bài viết, nghiên cứu và các ý kiến bình luận, 

đóng góp của Quý bạn đọc để ấn phẩm ngày càng hoàn thiện hơn. 

 

 

Mọi liên hệ xin gửi về địa chỉ: Viện Khoa học Lao động và Xã hội 

 Số 2 Đinh Lễ, Hoàn Kiếm, Hà Nội 

Telephone : 84-4-38240601 

Fax           : 84-4-38269733 

Email        : bantin@ilssa.org.vn 

Website     : www.ilssa.org.vn 

 

Xin trân trọng cảm ơn! 

                                                                                                                                                                                                          

BAN BIÊN TẬP 

 



Nghiªn cøu, trao ®æi                Khoa häc Lao ®éng vµ X· héi - Sè 50/Quý I- 2017 

    5  

NHU CẦU VIỆC LÀM VÀ KỸ NĂNG LAO ĐỘNG TRONG KỶ NGUYÊN 

CÔNG NGHỆ MỚI - TRƯỜNG HỢP NGÀNH ĐIỆN TỬ VÀ MAY MẶC 
 

TS. Đào Quang Vinh - Ths. Trịnh Thu Nga  

Viện Khoa học Lao động và Xã hội 

 
Tóm tắt: Viện Khoa học Lao động và Xã hội với sự hỗ trợ về kỹ thuật và tài chính của  

Tổ chức Lao động Quốc tế (ILO), đã tiến hành nghiên cứu về “Nhu cầu về kỹ năng lao động 

trong kỷ nguyên công nghệ mới“ trong hai ngành công nghiệp điện tử và may mặc. Bài viết này 

phân tích mức độ ứng dụng công nghệ và tác động của chúng lên việc làm và nhu cầu kỹ năng 

lao động trong hai ngành công nghiệp điện tử và may mặc ở Việt Nam, đã cho thấy:  (i) Trình độ 

công nghệ trong ngành điện tử và dệt may còn thấp và đang trong quá trình đổi mới, cùng với đó 

là các thay đổi về việc làm và nhu cầu kỹ năng lao động; (ii)  Các thay đổi này đang làm trầm 

trọng thêm sự thiếu hụt về kỹ năng kỹ thuật và kỹ năng làm việc cốt lõi trong lực lượng lao động 

ngành điện tử và may mặc, trong khi khả năng đáp ứng của hệ thống đào tạo và hệ thống thông tin 

thị trường lao động còn hạn chế; (iii) Trong thời gian tới, xu hướng ứng dụng công nghệ mới sẽ 

diễn ra mạnh mẽ và tiếp tục đặt ra yêu cầu cao về sự kết hợp nhuần nhuyễn giữa kỹ năng kỹ 

thuật và kỹ năng làm việc cốt lõi. Trên cơ sở đó, nghiên cứu cũng đưa ra một số hàm ý chính 

sách nhằm chuẩn bị lực lượng lao động có kỹ năng phù hợp cho kỷ nguyên công nghệ mới. 

Từ khóa: công nghệ mới, kỹ năng lao động, công nghiệp điện tử, công nghiệp may mặc 

Abstract: The Institute of Labor Science and Social Affairs, along with technical and financial support 

from the International Labor Organization (ILO), has conducted a research on "Needs of Labor Skills in the New 

Era of Technology" in electronics and apparel industry. This article analyzing the extent to apply 

technologies and their impacts on employment as well as the needs for labor skills in two sectors 

which are electronics and apparel industry in Vietnam has shown. (i) The level of technology in 

electronics and textiles industry remains low and in the process of innovation, along with 

changes in employment and demands for labor skills; (ii) These changes are exacerbating a 

shortage of technical skills and core skills in electronics and apparel workforce, while the ability 

to meet the demands of the training system and the labor market information system is limited; 

(iii) In the coming time, the trend of new technology application will happen strongly and 

continue to set high demands on the smooth combination between technical skills and core skills. 

On this basis, the study also outlines a number of policy implications so as to prepare skilled 

workforce for the new technological era.  

Key words: new technology, working skills, electronics industry, apparel industry  

 

Mở đầu 

Trong vài thập kỷ trở lại đây, các cuộc 

cách mạng công nghiệp thế giới đã làm  

thay đổi phương thức sống, cách thức làm 

việc và thay đổi cách thức tổ chức sản xuất 

trên bình diện toàn cầu. Công nghệ mới 

đang và sẽ mang đến những tiến bộ vượt 

bậc về năng suất và hiệu quả sản xuất và 

kinh doanh. Đồng thời, cũng dẫn đến sự 
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dịch chuyển của cầu đối với lao động: từ 

các công việc chủ yếu là thủ công và đơn 

giản sang các công việc yêu cầu kỹ năng và 

trình độ chuyên môn kỹ thuật (CMKT) cao 

hơn; từ các công việc truyền thống sang các 

công việc hiện đại, đòi hỏi những kỹ năng 

mới; thay thế lao động giản đơn hay trình 

độ thấp bằng các hệ thống, máy móc tự 

động hóa. Đây là thách thức lớn đối với 

những nền kinh tế đang phát triển trong đó 

có Việt Nam khi mà phần đông lực lượng 

lao động (LLLĐ)  có chất lượng thấp, chưa 

qua đào tạo. Họ cần được trang bị kiến thức 

và kỹ năng lao động phù hợp để thích ứng 

với sự chuyển đổi và ứng dụng công nghệ 

mới trong thời gian tới.  

Nghiên cứu này tập trung xem xét mức 

độ ứng dụng công nghệ và tác động của 

chúng lên việc làm và nhu cầu kỹ năng lao 

động trong hai ngành công nghiệp điện tử 

và may mặc. Đây là hai ngành công nghiệp 

quan trọng nhất đối với nền kinh tế định 

hướng xuất khẩu của Việt Nam và đây cũng 

là hai ngành đang phải đối mặt với những 

thách thức lớn do tác động của cách mạng 

khoa học công nghệ thế giới. 

I. Hiện trạng ứng dụng công nghệ và 

thay đổi việc làm, kỹ năng lao động trong 

ngành công nghiệp điện tử và may mặc 

1.1. Tổng quan về ngành công nghiệp 

điện tử và dệt may 

Điện tử là ngành công nghiệp quan 

trọng nhất đối với kinh tế Việt Nam, tăng 

trưởng nhanh về giá trị sản xuất và đứng 

đầu về kim ngạch xuất khẩu. Tuy nhiên, 

hiện nay giá trị xuất khẩu chủ yếu nằm ở 

khu vực doanh nghiệp  có vốn đầu tư nước 

ngoài (95% kim ngạch xuất khẩu) với tỷ lệ 

nội địa hóa sản phẩm còn thấp (dưới 30%). 

Trong vòng 5 năm qua (2011-2015), số 

lượng doanh nghiệp điện tử đã tăng gấp hai 

lần, đạt 1.237 doanh nghiệp ở năm 2015; 

lao động trong ngành cũng tăng hơn hai lần, 

đạt 395.000 người năm 2015, chiếm gần 1% 

tổng số việc làm của nền kinh tế. Đến năm 

2015, ngành điện tử vẫn chủ yếu sử dụng 

lao động không có chuyên môn kỹ thuật hay 

lao động có trình độ thấp (không có bằng 

cấp, chứng chỉ), chiếm 70,87% tổng lao 

động của ngành. 

Công nghiệp dệt may cũng là một trong 

những động lực tăng trưởng chính của nền 

kinh tế Việt Nam (đứng sau ngành công 

nghiệp điện tử), tăng trưởng khá về giá trị 

sản xuất và đứng thứ hai về kim ngạch xuất 

khẩu. Hiện nay, chuỗi giá trị ngành dệt may 

còn nhiều hạn chế, sự liên kết giữa các mắt 

xích chưa chặt chẽ khiến giá trị gia tăng còn 

thấp. Trong giai đoạn 2011-2015, số lượng 

doanh nghiệp may mặc lớn và đã tăng 1,4 

lần, đạt 6.307 doanh nghiệp ở năm 2015, 

tuy nhiên, chủ yếu lại là các doanh nghiệp 

vừa và nhỏ (87%); lao động trong ngành 

cũng tăng hơn 1,3 lần, đạt 1.823.000 người 

năm 2015, chiếm 3,4% tổng số việc làm của 

nền kinh tế. Chất lượng lao động của ngành 

may mặc rất thấp, mới chỉ có gần 15% lao 

động của ngành đã qua đào tạo có bằng 

cấp/chứng chỉ (so với 29% của ngành điện 

tử và 22% của cả nước). 

1.2. Ứng dụng và chuyển giao công 

nghệ trong ngành điện tử và may mặc 

 Trình độ công nghệ trong ngành điện 

tử và dệt may còn thấp và đang trong quá 

trình đổi mới. Về tổng thể, công nghệ và 
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trang thiết bị sản xuất của ngành công 

nghiệp điện tử còn lạc hậu 10-20 năm so 

với khu vực và thế giới. So sánh với các 

nước ASEAN 5, ngành công nghiệp điện tử 

Việt Nam mới đang ở cuối giai đoạn 1 (lắp 

ráp sản phẩm từ phụ kiện nhập khẩu), đầu 

giai đoạn đầu tự sản xuất linh kiện phụ tùng 

phát triển công nghiệp phụ trợ (Hiệp hội 

Điện tử Việt Nam, 2015). Đối với ngành 

may mặc, công nghệ vẫn đang ở trình độ 

2/7 của thế giới, thiết bị máy móc lạc hậu 2-

3 thế hệ (UNDP, 2015). Phần lớn các doanh 

nghiệp xuất khẩu sản phẩm may mặc của 

Việt Nam hiện nay vẫn đang sản xuất theo 

phương thức gia công đơn giản (82%).  

Trong những năm qua, ngành may có 

xu hướng đổi mới công nghệ nhanh hơn so 

với ngành điện tử. Theo kết quả phỏng vấn 

các viện nghiên cứu và doanh nghiệp trong 

lĩnh vực điện tử và dệt may cho thấy, ngành 

may có tốc đô ̣ đổi mới khá nhanh, trong 

vòng mấy năm trở laị đây, đã đổi mới đươc̣ 

khoảng 95% máy móc thiết bi ̣, trong đó có 

khoảng 40% máy móc chất lươṇg cao, tư ̣

đôṇg hóa sản xuất như: máy cắt chỉ tư ̣đôṇg, 

ráp sơ đồ tư ̣đôṇg, trải vải tư ̣đôṇg. Về trình 

đô ̣công nghê ̣của ngành may hiêṇ nay đươc̣ 

đánh giá là khá tiên tiến và bắt đầu có thể 

caṇh tranh đươc̣ với môṭ số nước trong khu 

vưc̣. Trong khi đó, công nghệ sử dụng trong 

ngành điện tử chỉ ở mức trung bình khá, so 

với các nước trong khu vực thì hơn Lào, 

Cambodia và Myanmar; với các nước còn lại 

doanh nghiệp Việt Nam sử dụng công nghệ 

chậm hơn 2-3 thế hệ (20-30 năm).  

Biểu 1. Cơ cấu doanh nghiệp được khảo sát theo lĩnh vực sản xuất kinh doanh và thời gian 

nhập khẩu máy móc thiết bị (%) 

  

Thời gian nhập khẩu máy móc thiết bị 
Tổng 

cộng Trước năm 

2000 

Từ 2001-

2010 

Từ 2011 

đến nay 

1. Doanh nghiệp điện tử 

(N=25) 
14.30 38.10 47.60 100.00 

- Công nghệ mới nhất (N=3) 0.00 66.70 33.30 100.00 

- Hiện đại (N=15) 18.50 29.60 51.90 100.00 

- Tương đối hiện đại (N=7) 8.30 50.00 41.70 100.00 

2. Doanh nghiệp may mặc 

(N=20) 
18.50 29.60 51.90 100.00 

- Công nghệ mới nhất (N=1) 0.00 0.00 100.00 100.00 

- Hiện đại (N=17) 21.70 30.40 47.80 100.00 

- Tương đối hiện đại (N=2) 0.00 0.00 100.00 100.00 

Nguồn: Kết quả khảo sát doanh nghiệp của ILSSA, tháng 11/2016 

Các doanh nghiệp Việt Nam nói chung, 

đặc biệt là các doanh nghiệp nội địa còn 

chậm trong cải tiến và áp dụng công nghệ 

mới. Khảo sát của ILSSA cho thấy, chỉ có 

9% số doanh nghiệp được khảo sát (4/45 

doanh nghiệp) cho biết họ đang sử dụng 

công nghệ mới nhất và hầu hết lại rơi vào 

các doanh nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài 

(FDI) trong lĩnh vực điện tử. Đặc biệt, trong 

số 22 doanh nghiệp có thời gian nhập khẩu 

công nghệ và máy móc từ năm 2011 trở lại 

đây, chỉ có 2 doanh nghiệp nhập khẩu công 
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nghệ mới nhất và vẫn còn 5 doanh nghiệp 

chỉ nhập khẩu công nghệ tương đối hiện 

đại. Hơn 64% doanh nghiệp nội địa và 35% 

doanh nghiệp FDI cho biết công nghệ đang 

sử dụng của họ thấp hơn so với trình độ 

công nghệ của thế giới.  

Nhiều doanh nghiệp FDI cũng còn hạn 

chế trong ứng dụng và chuyển giao công 

nghệ mới. Với con số hơn 22% số doanh 

nghiệp FDI đang sử dụng công nghệ tương 

đối hiện đại và 42% số doanh nghiệp FDI 

đang sử dụng công nghệ và máy móc nhập 

khẩu từ trước năm 2010, thậm chí là trước 

năm 2000, cho thấy những bất cập trong 

chiến lược thu hút đầu tư nước ngoài “bằng 

mọi giá” của Việt Nam trong thời gian qua. 

Các doanh nghiệp FDI ở Việt Nam với 

chiến lược sản xuất ở công đoạn giá trị gia 

tăng thấp “tận dụng lao động giá rẻ”, chưa 

chú trọng công nghệ nguồn, thậm chí còn sử 

dụng công nghệ sản xuất lạc hậu và chưa 

thực hiện chuyển giao công nghệ đáng kể 

cho các doanh nghiệp nội địa. 

Hình 1. Cơ cấu doanh nghiệp được khảo sát chia theo thực trạng hoạt động                                

nghiên cứu và pháp triển công nghệ (%) 

 
Nguồn: Kết quả khảo sát doanh nghiệp của ILSSA, tháng 11/2016 

Các doanh nghiệp Việt Nam nói chung, 

đặc biệt là các doanh nghiệp nội địa cũng 

chưa quan tâm đến hoạt động nghiên cứu 

và phát triển công nghệ. Theo kết quả khảo 

sát, chỉ có 35% số doanh nghiệp được khảo 

sát quan tâm đến hoạt động nghiên cứu và 

phát triển về công nghệ (50% doanh nghiệp 

FDI so với 24% doanh nghiệp nội địa). Các 

doanh nghiệp điện tử quan tâm hơn đến hoạt 

động này hơn so với các doanh nghiệp may 

mặc (40% so với 30%).  

1.3. Tác động của ứng dụng công nghệ 

mới đến việc làm và kỹ năng lao động trong 

các doanh nghiệp điện tử và may mặc  

Thứ nhất, thay đổi về việc làm và nhu 

cầu kỹ năng lao động do ứng dụng công nghệ 

mới đang làm trầm trọng thêm sự thiếu hụt về 

kỹ năng kỹ thuật và kỹ năng làm việc cốt lõi 

trong LLLĐ ngành điện tử và may mặc. 
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Những thay đổi và ứng dụng công nghệ 

mới trong lĩnh vực điện tử và may mặc ở 

Việt Nam đã và đang kéo theo các yêu cầu 

về các kỹ năng cụ thể, bao gồm: (i) Kỹ năng 

kỹ thuật ở mức cao và trung bình, bao gồm 

những kiến thức và kỹ năng chuyên biệt 

nhằm thực hiện công việc cụ thể; và  (ii) Kỹ 

năng làm việc cốt lõi, bao gồm: kỹ năng sử 

dụng máy tính, internet, khả năng ngoại 

ngữ, khả năng tư duy sáng tạo và tính chủ 

động trong công việc, kỹ năng làm việc 

nhóm, kỹ năng an toàn và tuân thủ kỷ luật 

lao động, kỹ năng giải quyết vấn đề, kỹ 

năng quản lý, kỹ năng tập trung, v.v…  

Hình 2. Đánh giá của doanh nghiệp về mức độ đáp ứng kỹ năng của lao động so với yêu 

cầu công nghệ mới (%) 

 
Nguồn: Kết quả khảo sát doanh nghiệp của ILSSA, tháng 11/2016 

 

Tuy nhiên, theo kết quả khảo sát, việc 

đáp ứng các kỹ năng này của người lao 

động trong các doanh nghiệp điện tử và dệt 

may chủ yếu mới ở mức trung bình, thậm 

chí còn ở mức thấp. Về kỹ năng kỹ thuật, 

62% số đại diện doanh nghiệp được khảo 

sát cho biết lao động của họ mới chỉ đáp 

ứng yêu cầu ở mức trung bình và 2% đáp 

ứng ở mức thấp. Đặc biệt, đối với kỹ năng 

việc cốt lõi, 42% số đại diện doanh nghiệp 

được khảo sát cho biết lao động của họ mới 

chỉ đáp ứng yêu cầu ở mức trung bình và 

43% đáp ứng ở mức thấp. Tình trạng này ở 

các doanh nghiệp may mặc trầm trọng hơn 

so với các doanh nghiệp điện tử. Mức độ 

đáp ứng của lao động nữ thấp hơn so với lao 

động nam. 

Lao động trong các doanh nghiệp đang 

phải đối mặt với sự thiếu hụt về kỹ năng kỹ 

thuật và thiếu hụt trầm trọng hơn đối với kỹ 

năng làm việc cốt lõi. Hai phần ba số doanh 

nghiệp được khảo sát (30 doanh nghiệp) 

cho rằng phần lớn lao động của họ đang 

thiếu hụt các kỹ năng lao động liên quan 

đến chuyên môn kỹ thuật và cả các kỹ năng 

làm việc cốt lõi khác. Đáng lưu ý, các 

doanh nghiệp ứng dụng công nghệ mới nhất 

và hiện đại có mức độ thiếu hụt kỹ năng kỹ 
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thuật thấp hơn so với các doanh nghiệp ứng 

dụng công nghệ tương đối hiện đại. Trong 

khi đó, lao động trong các doanh nghiệp 

ứng dụng công nghệ cao này lại thiếu hụt 

nhiều hơn các kỹ năng làm việc cốt lõi như 

khả năng tư duy sáng tạo và tính chủ động 

trong công việc, khả năng ngoại ngữ, kỹ 

năng làm việc nhóm, kỹ năng an toàn và 

tuân thủ kỷ luật lao động. Nguyên nhân 

chính ở đây là khi chuyển giao và ứng dụng 

công nghệ mới các doanh nghiệp này đã có 

sự chuẩn bị LLLĐ có CMKT phù hợp để 

tiếp nhận công nghệ mới, nhưng đối với các 

kỹ năng làm việc cốt lõi (kỹ năng mềm, kỹ 

năng xã hội) thì lao động Việt Nam rất yếu 

và thiếu, các kỹ năng này không thể đào tạo 

ngày một ngày hai mà là nó được hình 

thành từ trong quá trình học tập và rèn 

luyện từ khi người lao động còn nhỏ đến khi 

đi làm.  

 

Biểu 2. Đánh giá của doanh nghiệp về mức độ thiếu hụt kỹ năng của lao động khi ứng dụng 

công nghệ mới (%) 

  
Chung 

(N=45) 

Mức độ ứng dụng công nghệ Lĩnh vực sản xuất 

Công 

nghệ 

mới 

nhất 

(N=4) 

Công 

nghệ 

hiện 

đại 

(N=32) 

Công nghệ 

tương đối 

hiện đại 

(N=9) 

Điện tử 

(N=25) 

May 

mặc 

(N=20) 

1. Không thiếu hụt kỹ 

năng 
33.33 0.00 40.63 22.22 20.00 50.00 

2. Thiếu hụt kỹ năng 66.67 100.00 59.38 77.78 80.00 50.00 

2.1. Kỹ năng kỹ thuật 37.78 25.00 31.25 44.44 48.00 25.00 

2.2. Kỹ năng làm việc 

cốt lõi 
66.67 100.00 59.38 77.78 80.00 50.00 

Tổng: (1) + (2) 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00 

Nguồn: Kết quả khảo sát doanh nghiệp của ILSSA, tháng 11/2016 

Để giải quyết những thiếu hụt về kỹ 

năng, phần lớn các doanh nghiệp có 

phương án đào tạo lại và đào tạo nâng cao 

cho người lao động (76% số doanh nghiệp 

được khảo sát), chủ yếu vẫn là đào tạo tại 

doanh nghiệp và một số ít doanh nghiệp gửi 

người lao động đến các cơ sở  đào tạo. Đại 

diện các doanh nghiệp cho biết,  đào tạo tại 

chỗ trong công việc giúp người lao động 

đào sâu các kỹ năng kỹ thuật, ứng dụng 

công nghệ mới và giúp người lao động thích 

nghi với từng môi trường, vị trí việc cụ thể. 

Đây là điều mà các cơ sở đào tạo khó có thể 

đáp ứng. 

Thứ hai, việc áp dụng công nghệ mới 

đã mang đến những thay đổi tích cực trong 

việc làm và nhu cầu kỹ năng lao động trong 

doanh nghiệp.  

Kết quả khảo sát cho thấy, 100% số 

doanh nghiệp được khảo sát cho biết do ứng 

dụng công nghệ mới chuyển dịch việc làm 

của doanh nghiệp cũng theo hướng tích cực, 

chuyển dịch từ việc làm giản đơn sang bán 

kỹ năng và kỹ thuật cao. Trong đó, phần lớn 
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các doanh nghiệp được khảo sát (55,56%) 

không cắt giảm việc làm mà chỉ bố trí/thay 

đổi lại vị trí việc làm khi ứng dụng công 

nghệ mới. Bên cạnh đó, số còn lại (44,44%) 

thực hiện cắt giảm việc làm ở các vị trí như 

việc làm giản đơn hoặc lao động phổ thông, 

giảm công nhân sản xuất trực tiếp, giảm 

những lao động không đáp ứng công việc, 

bao gồm cả lao động đã qua đào tạo. Các 

doanh nghiệp điện tử cắt giảm việc làm 

nhiều hơn các doanh nghiệp may mặc. Các 

doanh nghiệp điện tử thường cắt giảm việc 

làm giản đơn, lao động phổ thông, trong khi

 các doanh nghiệp may mặc lại thiên về cắt 

giảm những lao động không đáp ứng cho dù 

là lao động phổ thông hay lao động kỹ thuật. 

Về vận hành công nghệ mới và bảo trì, 

bảo dưỡng máy móc, chủ yếu do lao động 

Việt Nam đảm nhận, chỉ có gần 23% đại 

diện doanh nghiệp được khảo sát (10 doanh 

nghiệp) cho biết là cả người nước ngoài và 

người Việt Nam cùng đảm nhận và cá biệt 

có 1 doanh nghiệp FDI trong lĩnh vực điện 

tử  cho biết chỉ có người nước ngoài vận 

hành công nghệ mới trong doanh nghiệp 

của họ.  

Biểu 3. Phương án thay đổi việc làm và kỹ năng lao động trong doanh nghiệp do ứng dụng 

công nghệ mới (%) 

  
Chung 

(N=45) 

Mức độ ứng dụng công nghệ Lĩnh vực sản xuất 

Công 

nghệ 

mới nhất 

(N=4) 

Công 

nghệ 

hiện đại 

(N=32) 

Công nghệ 

tương đối 

hiện đại 

(N=9) 

Điện tử 

(N=25) 

May 

mặc 

(N=20) 

1. Không cắt giảm việc làm, 

chỉ thay đổi vị trí công việc 
55.56 75.00 59.38 33.33 48.00 65.00 

2. Cắt giảm lao động và sắp 

xếp lại vị trí việc làm 
44.44 25.00 40.63 66.67 52.00 35.00 

2.1 Cắt giảm những việc làm 

giản đơn, LĐPT 
26.67 25.00 21.88 44.44 40.00 10.00 

2.2. Giảm những công nhân 

sản xuất trực tiếp 
11.11 0.00 12.50 11.11 12.00 10.00 

3.3. Cắt giảm những lao 

động không đáp ứng 
6.67 0.00 6.25 11.11 0.00 15.00 

Tổng cộng: (1)+(2) 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00 

Nguồn: Kết quả khảo sát doanh nghiệp của ILSSA, tháng 11/2016 

 

Thứ ba, các doanh nghiệp gặp khó khăn 

trong tuyển dụng lao động kỹ thuật. 

Trong tuyển dụng lao động kỹ thuật, 

phần lớn các doanh nghiệp chưa tiếp cận 

đến các kênh tuyển dụng lao động chính 

thức. Theo kết quả khảo sát cho thấy, phần 

lớn các doanh nghiệp (80%) vẫn chưa tiếp 

cận đến các kênh tuyển dụng chính thức (cơ 

sở đào tạo hay thông qua trung tâm dịch vụ 

việc làm), chủ yếu vẫn là qua giới thiệu cá 

nhân và quảng cáo trên các phương tiện 

thông tin đại chúng và qua thông báo tuyển 

dụng dán bên ngoài doanh nghiệp với lý do 

tiết kiệm thời gian, tiền bạc và tuyển được 

người sát với nhu cầu hơn. Tuy nhiên, các 
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doanh nghiệp ứng dụng công nghệ mới nhất 

có xu hướng tuyển dụng lao động kỹ thuật 

thông qua trung tâm/doanh nghiệp giới 

thiệu việc làm, thông qua các cơ sở đào tạo 

nhiều hơn so với các doanh nghiệp ứng

 dụng công nghệ hiện đại và công nghệ 

tương đối hiện đại, do họ yêu cầu cao về 

chất lượng và số lượng lao động kỹ thuật 

mà chỉ có các dịch vụ việc làm hay cơ sở 

đào tạo mới có thể đáp ứng được. 

Hình 3. Mức độ khó khăn trong tuyển dụng lao động kỹ thuật của doanh nghiệp 

 

Nguồn: Kết quả khảo sát doanh nghiệp của ILSSA, tháng 11/2016 

 

Hầu hết các doanh nghiệp gặp khó 

khăn trong tuyển dụng lao động có kỹ thuật 

(91,11%). Lý do khó khăn trong tuyển dụng 

lao động kỹ thuật phổ biến nhất là trên địa 

bàn không có đủ lao động kỹ thuật 

(47,62%); tiếp đến là lao động có kỹ thuật 

không đáp ứng yêu cầu của doanh nghiệp 

về kỹ năng nghề nghiệp và kỹ năng làm 

việc khác (38,1%) hay do mức lương doanh 

nghiệp trả chưa đáp ứng yêu cầu của lao 

động (10%). Trái lại, một số ít doanh 

nghiệp cho biết họ không hề gặp khó khăn 

trong tuyển dụng lao động kỹ thuật do có sự 

phối hợp chặt chẽ với các cơ sở đào tạo. 

Thứ tư, khả năng đáp ứng của hệ thống 

đào tạo rất hạn chế. 

Trong khi các cơ sở đào tạo sử dụng tất 

cả các phương thức có thể để hợp tác với 

doanh nghiệp và nhận định đây là yếu tố 

tiên quyết để có thể nâng cao hiệu quả và 

chất lượng đào tạo, các doanh nghiệp lại 

chưa sẵn sàng hợp tác với cơ sở dạy nghề. 

Theo kết quả khảo sát doanh nghiệp,  gần 

40% số doanh nghiệp không có sự hợp tác 

với các cơ sở đào tạo và 22% có hợp tác 

nhưng không thường xuyên, chỉ có 20% số 

doanh nghiệp có hợp tác thường xuyên với 

các cơ sở đào tạo. Tuy nhiên, phần lớn các 

doanh nghiệp có hợp tác thường xuyên thì 

lại cũng chỉ hợp tác chủ yếu trong hỗ trợ và 

tiếp nhận học viên thực tập còn các hình 

thức khác như cùng xây dựng chương trình 

đào tạo hay gửi lao động đến cơ sở đào tạo 

rất hạn chế. Doanh nghiệp không đánh giá 

cao hiệu quả mối quan hệ này. Về nguyên 

nhân, nhiều doanh nghiệp cho biết họ không 

thường xuyên có nhu cầu tuyển lao động 

qua đào tạo, mặt khác kỹ năng nghề mà các 

cơ sở đào tạo cũng chưa đáp ứng được yêu 

cầu của doanh nghiệp; một số ít doanh 

nghiệp thì không muốn hợp tác vì vấn đề bí 

mật công nghệ. 
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Hình 4. Cơ cấu doanh nghiệp phân theo mức độ hợp tác với cơ sở đào tạo,                        

theo lĩnh vực sản xuất (%) 

 
Nguồn: Kết quả khảo sát doanh nghiệp của ILSSA, tháng 11/2016 

 

Các cơ sở đào tạo còn gặp nhiều khó 

khăn trong đào tạo đáp ứng yêu cầu chuyển 

giao công nghệ mới. Năng lực để tiếp thu 

công nghệ mới của học viên được đánh giá 

ở mức độ trung bình do trình độ đầu vào 

hạn chế. Ngoại ngữ chưa tốt là một trong 

những điểm yếu lớn nhất của các giáo viên 

dạy nghề trong việc tiếp cận công nghệ mới, 

cụ thể là đào tạo nghề điện tử theo tiêu 

chuẩn quốc tế. Đào tạo các kỹ năng mềm 

còn thiếu hụt do nhà trường vẫn còn bị phụ 

thuộc vào chương trình khung, nội dung 

chương trình chậm được đổi mới. Hoạt 

động nghiên cứu và phát triển ( R&D) có 

được triển khai nhưng ở mức độ thấp, chủ 

yếu nghiên cứu, thiết kế các thiết bị phục vụ 

đào tạo và tham gia các hội thi về sáng tạo 

thiết bị dạy học, thi sáng tạo Robot con… 

II. Xu hướng chuyển đổi công nghệ 

và nhu cầu kỹ năng lao động trong thời 

gian tới 

Trong thời gian tới, yêu cầu về chuyển 

đổi mô hình tăng trưởng kinh tế theo chiều 

sâu và tăng cường hội nhập sẽ tạo nên “sức 

ép” chuyển giao và ứng dụng công nghệ 

nhanh và mạnh mẽ hơn trong các ngành 

công nghiệp chủ chốt của Việt Nam, trong 

đó có điện tử và may mặc. Công nghệ trong 

cả hai ngành ngành điện tử và may mặc sẽ 

tiếp tục chuyển đổi nhanh theo hướng tự 

động hóa để tăng năng suất lao động, tăng 

độ chính xác, giảm sức lao động. Việt Nam 

cũng sẽ từng bước tiếp cận đến các công 

nghệ đột phá của thế giới, đó là công nghệ 

robot tự động, in 3D, Internet hóa (Internet 

of Things)/cảm biến điện tử trong ngành 

điện tử; công nghệ máy quét, máy tính hỗ 

trợ thiết kế; công nghệ máy cắt tự động; 

công nghệ rô bốt may vá tự động; công 

nghệ nano, … trong ngành may mặc; Công 

nghệ 3D thiết kế mẫu sẽ được sử dụng phổ 

biến hơn và tự động hóa nhiều hơn trong 

các công đoạn: trải vải, cắt, giác mẫu, may 

và đóng gói sản phẩm… 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Chung (N=45)
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Biểu 4. Thách thức khi áp dụng công nghệ mới vào sản xuất, theo lĩnh vực sản xuất và 

loại hình doanh nghiệp (%) 

  

Lĩnh vực sản xuất Loại hình DN 

Tổng 

(N=45) 
Điện tử 

(N=25) 

May mặc 

(N=20) 

DN nội địa 

(N=27) 

DN FDI 

(N=18) 

1. Chi phí tốn kém 28.00 30.00 29.63 27.78 28.89 

2. Khó tuyển lao động 0.00 5.00 3.70 0.00 2.22 

3. Trình độ CMKT chưa đáp 44.00 35.00 33.33 50.00 40.00 

4. Không có ý kiến, chưa rõ 16.00 25.00 22.22 16.67 20.00 

5. Cạnh tranh 12.00 5.00 11.11 5.56 8.89 

Tổng cộng 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00 

Nguồn: Kết quả khảo sát doanh nghiệp của ILSSA, tháng 11/2016 

 

Để chuyển giao và ứng dụng các công 

nghệ mới, các doanh nghiệp được khảo sát 

cho rằng thách thức lớn nhất là sự thiếu hụt 

kỹ năng lao động trong LLLĐ của Việt Nam 

(91%), tiếp theo là thách thức về tài chính do 

đầu tư công nghệ mới sẽ rất tốn kém (85%). 

Hầu hết các doanh nghiệp FDI trong lĩnh vực 

điện tử và may mặc đều cho rằng sự thiếu 

hụt lao động có kỹ năng, đặc biệt là các kỹ 

năng làm việc cốt lõi là một rào cản lớn cho 

kế hoạch ứng dụng công nghệ mới của họ.  

Theo các nhà quản lý doanh nghiệp, 

những thay đổi về  ứng dụng công nghệ mới 

tiếp tục đặt ra yêu cầu cao về sự sự kết hợp 

nhuần nhuyễn giữa kỹ năng kỹ thuật và kỹ 

năng làm việc cốt lõi. Trong thời gian tới 

(ngắn hạn), nhu cầu của doanh nghiệp về 

các loại lao động bán kỹ năng và kỹ thuật 

cao sẽ tăng nhanh. Trong đó, các doanh 

nghiệp điện tử có nhu cầu cao về lao động 

có kỹ năng vận hành các thiết bị tự động 

hóa, kỹ thuật viên về thiết kế điện tử, lập 

trình, kỹ năng sử dụng công nghệ đóng gói 

bề mặt và lao động có trình độ kỹ thuật cao 

khác. Trong khi đó, các doanh nghiệp may 

mặc có nhu cầu cao về các vị trí lập 

trình/thiết kế thời trang, thiết kế kỹ thuật 

may và vận hành máy cắt lazer, kỹ thuật 

kiểm tra chất lượng sản phẩm (áp dụng 

công nghệ Wash, công nghệ kiểm tra chất 

lượng sản phẩm ở công đoạn hoàn thành), 

Marketing tiếp thị, …. 
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Biểu 5. Dự báo của doanh nghiệp về nhu cầu về kỹ năng/lao động kỹ thuật để đáp ứng yêu 

cầu sử dụng công nghệ mới, theo lĩnh vực sản xuất và loại hình doanh nghiệp (%)  

  

Lĩnh vực SXKD Loại hình DN 
Tổng 

(N=45) Điện tử 

(N=25) 

May mặc 

(N=20) 

DN nội địa 

(N=27) 

DN FDI 

(N=18) 

1. Tăng lao động kỹ thuật vận 

hành MMTB 12.00 20.00 18.50 11.10 15.60 

2. Lao động trình độ cao (yêu cầu 

kết hợp thành thục giữa kỹ năng 

kỹ thuật và kỹ năng cốt lõi)  48.00 25.00 33.30 44.40 37.80 

3. Chưa có phương án, không xác 

định 40.00 55.00 48.10 44.40 46.70 

Tổng cộng 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00 

Nguồn: Kết quả khảo sát doanh nghiệp của ILSSA, tháng 11/2016 

Nhu cầu về lao động phi kỹ năng hay kỹ 

năng thấp sẽ ngày càng ít đi do công nghệ tự 

động hóa sẽ trở nên hiệu quả và phổ biến 

hơn trong cả hai ngành điện tử và may mặc. 

Do đó, những lao động này sẽ phải chịu rủi 

do cao do bị thay thế và mất việc làm. 

Phần lớn các doanh nghiệp (87% số 

doanh nghiệp được khảo sát) chưa có định 

hướng hay sự chuẩn bị để thích ứng với  sự 

chuyển giao công nghệ trong dài hạn, đặc 

biệt là các doanh nghiệp nội địa trong cả hai 

lĩnh vực may mặc và điện tử. 

III. Hàm ý chính sách 

Thứ nhất, thúc đẩy chuyển giao và ứng 

dụng công nghệ mới trong nền kinh tế Việt 

Nam.  Đẩy mạnh quá trình tái cấu trúc nền 

kinh tế, chuyển dịch nhanh cơ cấu kinh tế 

theo hướng hiện đại, tận dụng cơ hội để đón 

đầu các trào lưu công nghệ mới; Tăng 

cường vai trò chuyển giao công nghệ và và 

đào tạo lao động kỹ thuật của doanh nghiệp 

FDI, tác động lan tỏa đến các doanh nghiệp 

nội địa; Có chính sách hỗ trợ các doanh 

nghiệp tiếp cận nhanh quá trình chuyển giao 

công nghệ mới từ các nước phát triển để rút 

ngắn khoảng cách công nghệ, đảm bảo cho 

phát triển sản xuất các loại sản phẩm có 

hàm lượng công nghệ cao.  

Thứ hai, tăng cường công tác nghiên 

cứu và phát triển trong các doanh nghiệp và 

các cơ sở đào tạo. Khuyến khích công tác 

nghiên cứu và phát triển trong các doanh 

nghiệp và các cơ sở đào tạo, cũng như 

thường xuyên nghiên cứu, đánh giá kịp thời 

các tác động của ứng dụng công nghệ mới 

đến việc làm và kỹ năng lao động.  

Thứ ba, đào tạo nguồn nhân lực (NNL) 

kỹ thuật cao phù hợp với xu thế chuyển giao 

và ứng dụng công nghệ mới của ngành công 

nghiệp điện tử và may mặc. Đối với ngành 

điện tử, cần trang bị cho lao động các kỹ 

năng kỹ thuật cần thiết để làm các linh phụ 

kiện có giá trị gia tăng cao. Xây dựng một 

NNL có khả năng thiết kế và thực hiện quy 

trình công nghệ, kỹ năng vận hành các thiết 

bị tự động hóa, kỹ thuật viên về thiết kế 

điện tử, lập trình, kỹ năng sử dụng công 

nghệ đóng gói bề mặt...; Đối với ngành 

may, cần xây dựng chiến lược đào tạo bài 

bản NNL may mặc chất lượng cao và đội 
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ngũ thiết kế có khả năng cạnh tranh với các 

quốc gia khác. Trang bị các kỹ năng kỹ 

thuật cần thiết liên quan đến các vị trí lập 

trình/thiết kế thời trang, thiết kế kỹ thuật 

may và vận hành máy cắt lazer, kỹ thuật 

kiểm tra chất lượng sản phẩm, Marketing 

tiếp thị, …. 

Thứ tư, phát triển một hệ thống giáo 

dục, đào tạo năng động và linh hoạt để khắc 

phục những thiếu hụt về kỹ năng, để điều 

chỉnh thích nghi nhanh chóng với nhu cầu 

về kỹ năng lao động cao hơn do tiến bộ của 

khoa học và công nghệ. Trong đó, đặc biệt 

chú trọng tăng cường hợp tác giữa các nhà 

hoạch định chính sách, chủ sử dụng lao 

động, các thể chế đào tạo để hiện đại hóa hệ 

thống phát triển kỹ năng nhằm đáp ứng tốt 

hơn sự thay đổi của LLLĐ năng động và 

đổi mới công nghệ. Quan trọng hơn nữa, 

cần tăng cường sự kết nối giữa người sử 

dụng lao động với sinh viên, các trường đại 

học và các trường dạy nghề, đây là yếu tố 

quan trọng, sống còn cho việc đào tạo NNL 

chất lượng cao;  Tăng quyền tự chủ thực tế 

của các cơ sở giáo dục, tập trung vào kết 

quả đầu ra đáp ứng yêu cầu TTLĐ; Chú 

trọng đào tạo cho học sinh/sinh viên các kỹ 

năng làm việc cốt lõi như tư duy phản biện 

và kỹ năng giao tiếp, biết giải quyết vấn đề, 

làm việc nhóm,.v.v..... Các kỹ năng này cần 

được đào tạo và hình thành ngay từ giáo dục 

phổ thông và tiếp tục được  phát triển cho 

đến giáo dục nghề nghiệp hay giáo dục 

chuyên nghiệp.... 

Thứ năm, tăng cường thiết chế thị 

trường lao động.  Phát triển hệ thống thông 

tin TTLĐ. Trong đó, tăng cường công tác 

dự báo nhu cầu việc làm mới và yêu cầu về 

các kỹ năng tương ứng do thay đổi công 

nghệ trong lĩnh vực may mặc và điện tử 

trong trung hạn và dài hạn. Bên cạnh đó, 

cần có cơ chế yêu cầu doanh nghiệp cung 

cấp cũng như khuyến khích chia sẻ thông 

tin về nhu cầu tuyển dụng, xu hướng thay 

đổi công nghệ, nhu cầu kỹ năng, chuyển đổi 

việc làm...; Tăng cường kết nối cung - cầu 

về lao động kỹ thuật cao trong lĩnh vực may 

mặc và điện tử. Đặc biệt, hỗ trợ các doanh 

nghiệp tiếp cận hiệu quả đến các trung tâm 

dịch vụ việc làm và các cơ sở đào tạo trong 

quá trình chuẩn bị NNL và tuyển dụng lao 

động kỹ thuật đáp ứng yêu cầu của chuyển 

giao và ứng dụng công nghệ mới. 

Cuối cùng, đẩy mạnh tuyên truyền, 

nâng cao nhận thức đối với các doanh 

nghiệp, người lao động và các đối tác khác 

trong xã hội về tác động của chuyển giao và 

ứng dụng công nghệ mới lên TTLĐ và các 

vấn đề xã hội. 
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TÁC ĐỘNG VÀ NHỮNG ỨNG PHÓ CỦA HỆ THỐNG GIÁO DỤC NGHỀ 

NGHIỆP ĐỐI VỚI CUỘC CÁCH MẠNG CÔNG NGHIỆP 4.0  

                                                    PGS.TS. Mạc Văn Tiến 

                                                              Viện Nghiên cứu Khoa học Dạy nghề 

 

Tóm tắt: Bài viết phân tích những tác động của cách mạng công nghiệp 4.0 (CMCN 4.0) 

đối với giáo dục nghề nghiệp (GDNN) và đặt ra 5 vấn đề đối với GDNN của Việt Nam. Các vấn 

đề đó là các cơ sở GDNN phải đổi mới mạnh mẽ từ hoạt động đào tạo đến quản trị nhà trường; 

thay đổi các hoạt động đào tạo, nhất là phương thức và phương pháp đào tạo với sự ứng dụng 

mạnh mẽ của CNTT; đổi mới mô hình nhà trường; đổi mới quản lý cả ở cấp vĩ mô và cấp cơ sở 

đối với hệ thống GDNN. Trên cơ sở đó, tác giả cũng đưa ra một số giải pháp ứng phó với tác 

động của CMCN 4.0 đến hệ thống GDNN Việt nam nhằm nâng cao chất lượng đào tạo nghề 

nghiệp, đáp ứng yêu cầu của nền kinh tế sáng tạo. 

Từ khóa: cách mạng công nghiệp 4.0, giáo dục nghề nghiệp 

 

Abstract: The article analyzes the effects of the industrial revolution 4.0 on vocational 

education and sets out five issues for Vietnamese vocational education. The problems include: 

the vocational education establishments have to be strongly reformed from training activities to 

school administration; renovate the training activities, especially the training methods and 

approaches under the strong application of IT; renovate the school model; reform of 

management at both macro and grassroots level in the system of vocational education. As the 

results, some solutions will be proposed to respond to the impact of the industrial revolution 4.0 

on the Vietnamese vocational education system in order to improve the quality of vocational 

training to meet the demands of the creative economy. 

Keywords: Industrial Revolution 4.0, vocational education 

 

 

1. Những tác động của cách mạng 

công nghiệp 4.0 đối với GDNN 

Cho đến nay thế giới đã trải qua 4 cuộc 

cách mạng công nghiệp (CMCN) mà người 

ta gọi là CMCN 1.0 đến 4.0. Như vậy, theo 

 

ngôn ngữ công nghệ thông tin, giữa CMCN 

1.0 đến 2.0 sẽ có những phiên bản 1.1; 

1.2…Nói cách khác, CMCN là sự phát triển 

vừa có tính tuần tự vừa có sự nhảy vọt. 
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 Trong cuộc CMCN lần thứ nhất diễn ra 

từ cuối thế kỷ XVIII đến khoảng năm 1840, 

với sự ra đời của đầu máy hơi nước, tiếp 

theo đó là sự phát triển của các ngành công 

nghiệp cơ khí và bán tự động. Để đáp ứng 

nhân lực cho những ngành công nghiệp này 

GD-ĐT thế giới, trong đó có giáo dục kỹ 

thuật và dạy nghề (TVET) đã có những mở 

ra những ngành nghề đào đạo kỹ thuật, đồng 

thời đã chuyển hướng từ đào tạo hàn lâm 

sang đào tạo theo hướng thực hành để đáp 

ứng cho nền công nghiệp cơ khí, mặc dù còn 

ở trình độ thấp.  

Đến cuộc CMCN 2 từ cuối thế kỷ XIX 

đến đầu thế kỷ XX, với sự phát triển của 

ngành năng lượng và ứng dụng năng lượng 

vào sản xuất và đời sống, việc sản xuất theo 

dây chuyền bắt đầu được phát triển. Đáp ứng 

nhu cầu này, trong hệ thống TVET, các 

ngành nghề đào tạo trong lĩnh vực điện, điện 

tử, cơ- điện tử… đã phát triển mạnh mẽ;  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

đồng thời đã có sự cách mạng trong phương 

pháp dạy học, đã có sự chuyển hướng từ 

bảng phấn (truyển thống) sang các bảng điện 

từ, bảng mạch mô phỏng (ứng dụng điện, 

điện tử, cơ điện tử).  

Cuộc CMCN lần thứ 3 diễn ra từ những 

năm 60 của thể kỷ XX đến đầu thế kỷ XXI, 

thế giới đã chứng kiến sự phát triển và ứng 

dụng mạnh mẽ điện tử và công nghệ thông 

tin để tự động hoá sản xuất. Có thể nói đây là 

sự chuyển biến có tính “đột biến” của nền 

sản xuất thế giới, xuất hiện sự tương tác giữa 

người và máy thông qua sự phát phát triển 

của công nghệ Robot và các ứng dụng 

CNTT. Đáp ứng với nền sản xuất tự động 

hóa cao này, hệ thống TVET, một mặt phát 

triển các ngành nghề đào tạo mới kết hợp 

điện tử và cơ khí tự động như CNC, CAT, 

CAM… mặt khác đã thay đổi có tính “cách 

mạng” hình thức và phương pháp giảng dạy. 

Đó là phát triển hình thức học qua mạng, học 

từ xa; đó là sự số hóa, mô phỏng bài giảng 

    CN 1.0 

 

CMCN với phương tiện SX 

cơ khí dùng nươc và năng 

lượng hơi nước 

            

         CN 2.0 

   

 CMCN đa dạng hóa SX 

 hàng loạt bằng sử  

 dụng điện năng 

    CN 3.0 

  

CMCN tiếp tục tự động 

  hóa SX bẳng sử dung 

  điện tử và CNTT 

      CN 4.0 
 
CN 4.0 

  

 CMCN dựa trên các hệ 

  thống cyber-physical  

 
   Cuối TK 18 

  
  Đầu TK 20               

 
 Đầu thập niên 1970 
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trên máy tính…Tất cả những sự thay đổi này 

kéo theo sự thay đổi về quản lý và quản trị 

nhà trường. Thay vì tuyển sinh theo niên chế 

là sự tuyển sinh theo nhu cầu; thay vì học 

theo môn học đã chuyển sang mô đun, tín 

chỉ…  

Tới ngày nay, một cuộc CMCN lần thứ 

4 đang được hình thành (CMCN 4.0) trên 

nền tảng của cuộc CMCN lần thứ ba (phiên 

bản 3.n). Thực ra cuộc cách mạng số đã bắt 

đầu xuất hiện từ giữa thế kỷ XX. Cuộc cách 

mạng này đã và sẽ hình thành những công 

nghệ giúp xóa nhòa ranh giới giữa các lĩnh 

vực vật lý, số hóa và sinh học cả trong đời 

sống, sản xuất, cũng như trong lĩnh vực GD-

ĐT và GDNN. Khác với cuộc CMCN lần 

thứ ba, cuộc CMCN 4.0 lần này có sự ứng 

dụng rộng rãi và tốc độ ứng dụng rất nhanh 

đang làm biến đổi mọi nền công nghiệp ở 

mọi quốc gia. Bề rộng và chiều sâu của 

những thay đổi này tạo nên sự biến đổi của 

toàn bộ các hệ thống sản xuất, quản lý và 

quản trị. Chúng ta đã chứng kiến sự phát 

triển nhanh chóng của các thế hệ điện thoại 

di động thông minh với những ứng dụng vô 

cũng phong phú. Các hệ thống kết nối thực-

ảo được ứng dụng mạnh mẽ trong mọi lĩnh 

vực. Chúng ta cũng chứng kiến sự ứng dụng 

của CNTT trong mọi mặt của đời sống xã 

hội từ quản trị chính phủ; quản trị nhà máy 

đến quản lý ngôi nhà, bếp ăn của từng gia 

đình. Những đột phá về công nghệ mới trong 

các lĩnh vực như trí thông minh nhân tạo, 

robot, mạng Internet, phương tiện độc lập, in 

3D, công nghệ nano, công nghệ sinh học, 

khoa học về vật liệu, lưu trữ năng lượng và 

tin học lượng tử sẽ còn tác động mạnh mẽ 

hơn nữa tới đời sống xã hội.  

Trong cuộc cách mạng mới (4.0) này, hệ 

thống GDNN sẽ bị tác động mạnh mẽ và 

toàn diện, danh mục ngành nghề đào tạo sẽ 

phải điểu chỉnh, cập nhật liên tục vì các ranh 

giới giữa các lĩnh vực rất mỏng manh. Sẽ là 

sự liên kết của các lĩnh vực lý- sinh; cơ-điện 

tử-sinh, hình thành những nghề đào tạo mới, 

đặc biệt là những nghề liên quan đến sự 

tương tác giữa con người và máy (ví dụ, 

nghề trợ lý ảo, phục vụ ảo, thư ký ảo) … 

Những khái niệm phòng học ảo, thày giáo 

ảo, thiết bị ảo sẽ trở thành xu hướng trong 

hoạt động đào tạo nghề nghiệp trong thời 

gian tới. Có thể thấy CMCM 4.0 tác động tới 

GDNN ở những khía cạnh sau: 

 Những đột phá KH&CN diễn ra với 

tốc độ nhanh chóng, đòii hỏi GDNN phải 

thay đổi cơ cấu ngành nghề đào tạo.  

 Danh mục ngành nghề đào tạo sẽ phải 

điểu chỉnh, cập nhật liên tục. 

 Chương trình đào tạo phải có tính 

linh hoạt cao hướng tới sự sáng tạo 

 Những mô hình GDNN truyền thống 

bị thách thức, thay đỏi bản chất hoạt động của 

nhà trường 

 Thay đổi tổ chức đào tạo, hình thành 

hệ thống trường lớp mở, lớp học ảo, áp dụng 

phương thức đào tạo đa dạng 

 Đòi hỏi phải có mô hình quản trị nhà 

trường mới.  

 Thúc đẩy sự phát triển thông qua 

nâng cao năng lực CNTT, kỹ thuật hóa các 

quy trình đào tạo…. 

2. Những vấn đề đặt ra đối với GDNN 

trong CNCN 4.0 

Sự dịch chuyển từ cuộc CMCN lần thứ 

ba sang cuộc CMCN 4.0 thực chất là sự 

chuyển dịch từ cách mạng số (đơn giản, máy 
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móc) sang cuộc cách mạng của sự sự sáng 

tạo (dựa trên sự kết hợp giữa các công nghệ). 

Cuộc cách mạng này đang và sẽ buộc các 

doanh nghiệp phải thay đổi phương thức sản 

xuất và cách thức hoạt động kinh doanh của 

mình. Trong cuộc CMCN 4.0 này, kỳ vọng 

sẽ tạo ra sự bùng nổ về năng suất lao động. 

Công nghệ đã giúp các doanh nghiệp có 

những thiết bị mới, bao gồm cả thiết bi ảo để 

tạo ra các sản phẩm và dịch vụ mới với 

phương thức cung ứng mới (đặt hàng và 

cung hàng qua mạng…). Mặt khác, cuộc 

CMCN 4.0 và với những phiên bản 4.1; 4.2 

... sẽ tạo ra sự cạnh tranh ngày càng mạnh 

mẽ giữa các doanh nghiệp, giữa các nền kinh 

tế và năng lực con người chứ không phải là 

nguồn vốn tài chính sẽ trở thành nhân tố 

quyết định của nền sản xuất. 

 Tại diễn đàn kinh tế thế giới diễn ra đầu 

năm 2016 tại Thụy Sĩ, các nhà kinh tế và 

khoa học đã cảnh báo, trong cuộc cách mạng 

này, thị trường lao động sẽ bị thách thức 

nghiêm trọng giữa chất lượng cung và cầu 

lao động cũng như cơ cấu lao động. Khi tự 

động hóa thay thế con người trong nhiều lĩnh 

vực của nền kinh tế, người lao động chắc 

chắn sẽ phải thích ứng nhanh với sự thay đổi 

của sản xuất nếu không sẽ bị dư thừa, bị thất 

nghiệp. Theo một số dự báo, trong một số 

lĩnh vực, với sự xuất hiện của Robot, số 

lượng nhân viên sẽ giảm đi 1/10 so với hiện 

nay. Như vậy, 9/10 nhân lực còn lại sẽ phải 

chuyển nghề hoặc thất nghiệp. Cuối năm 

2015, Ngân hàng Anh Quốc đưa ra một dự 

báo: sẽ có khoảng 95 triệu lao động truyền 

thống bị mất việc trong vòng 10-20 năm tới 

chỉ riêng tại Mỹ và Anh - tương đương 50% 

lực lượng lao động tại hai nước này và ở các 

quốc gia khác cũng sẽ có tình trạng tương tự. 

Hàng loạt nghề nghiệp cũ sẽ mất đi và thay 

thế vào đó là những nghề nghiệp mới. Thị 

trường lao động trong nước cũng như quốc 

tế sẽ phân hóa mạnh mẽ giữa nhóm lao động 

có kỹ năng thấp và nhóm lao động có kỹ 

năng cao. Theo ILO, trong thời gian tới do 

ảnh hưởng của cách mạng 4.0, khả năng 86% 

lao động ngành dệt may của Việt nam sẽ mất 

việc làm và trong tương lai lao động trực tiếp 

của ngành này sẽ không còn. Lao động giá rẻ 

không còn là lợi thế cạnh tranh của các thị 

trường mới nổi ở Châu Mỹ La tinh và Châu 

Á. Các nhà nghiên cứu đã chỉ ra rằng cuộc 

cách mạng 4.0 không chỉ đe dọa việc làm của 

những lao động trình độ thấp mà ngay cả lao 

động có kỹ năng bậc trung (trung cấp, cao 

đẳng) cũng sẽ bị ảnh hưởng, nếu như họ 

không được trang bị những kỹ năng mới- kỹ 

năng sáng tạo cho nền kinh tế 4.0. 

Những sự thay đổi này của sản xuất và 

cơ cấu nhân lực trong thị trường lao động 

tương lai, đặt ra nhiều vấn đề đối với GDVN 

Việt nam, đó là: 

-Thứ nhất, để đáp ứng được nhu cầu 

nhân lực có chất lượng cao và đa dạng ngành 

nghề, lĩnh vực của nền kinh tế 4.0, các cơ sở 

GDNN phải đổi mới mạnh mẽ từ hoạt động 

đào tạo đến quản trị nhà trường để tạo ra 

những “sản phẩm”- người lao động tương lai 

có năng lực làm việc trong môi trường sáng 

tạo và cạnh tranh. Tuy nhiên, hiện nay “sức 

ỳ” của nhiều năm đào tạo theo hướng cung 

với những chương trình đào tạo cứng và 

phương pháp đào tạo lạc hâu là lực cản của 

sự đổi mới này. Trong khi cuộc cách mạng 

công nghiệp 4.0 đang và sẽ tác động nhanh 

và mạnh mẽ đến thị trường lao động Việt 

nam, thì các cơ sở GDNN nơi cung cấp nhân 

lực kỹ thuật chủ yếu cho nền kinh tế thích 
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ứng khá chậm chập, vẫn chủ yếu đào tạo 

theo cách đã cũ. Học sinh, sinh viên với các 

kiến thức, kỹ năng đang được dạy trong nhà 

trường hiện nay, theo đánh giá của nhiều 

doanh nghiệp và các chuyên gia, còn chưa 

đáp ứng được yêu cầu của nền kinh tế 3.0 

hiện tại, có thể hoàn toàn không hữu dụng 

với nền kinh tế 4.0 hoặc đang dễ dàng bị 

robot thay thế trong tương lai gần ở một số 

ngành nghề. 

-Thứ hai, để đáp ứng nhân lực cho nền 

kinh tế sáng tạo, đòi hỏi phải thay đổi các 

hoạt động đào tạo, nhất là phương thức và 

phương pháp đào tạo với sự ứng dụng mạnh 

mẽ của CNTT. Tuy nhiên, hiện nay các điều 

kiện đảm bảo cho sự thay đổi này vẫn còn 

hạn chế. Hiện nay, ở đa số các các cơ sở 

GDNN, sự đổi mới phương thức và phương 

pháp dạy và học còn khá chậm trễ do hạ tầng 

CNTT còn lạc hậu (ngoại trừ một số cơ sở 

được đầu tư thành trường chất lượng cao) và 

không đồng bộ.  

- Thứ ba, sự thay đổi trong quản trị nhà 

trường. Cách mạng 4.0, như đã nêu, đòi hỏi 

phương thức và phương pháp đào tạo thay 

đổi với sự ứng dụng mạnh mẽ CNTT. Đào 

tạo ảo, mô phỏng, số hóa bài giảng sẽ là xu 

hướng đào tạo nghề nghiệp trong tương lai. 

Điều này tác động đến bố trí cán bộ quản lý, 

phục vụ và đội ngũ giáo viên của các cơ sở 

GDNN. Đội ngũ này phải được chuyên 

nghiệp hóa và có khả năng sáng tạo cao, có 

phương pháp đào tạo hiện đại với sự ứng 

dụng mạnh mẽ của CNTT và điều này dẫn 

đến sự thay đổi về quy mô và cơ cấu giáo 

viên (cả về trình độ và kỹ năng), sẽ xuất hiện 

hiện tượng thừa và thiếu nhân lực. Tuy 

nhiên, với cơ chế tuyển dụng và sử dụng như 

hiện nay, đây là vấn đề đang được đặt ra 

trong các cơ sở GDNN. Bên cạnh đó, việc 

đào tạo theo hướng đáp ứng nhu cầu của thị 

trường lao động ( nhu cầu vừa đa dạng, vừa 

thay đổi nhanh), đòi hỏi tổ chức các hoạt 

động đào tạo ( phát triển chương trình, tuyển 

sinh, lập kế hoạch đào tạo...) phải linh hoạt 

và có tính thích ứng cao. Tuy nhiên, với cách 

quản trị nhà trường hiện tại, khó có thể đáp 

ứng yêu cầu này.  

- Thứ tư, song song với việc nâng cao 

chất lượng “máy cái”, đổi mới  mô hình nhà 

trường là giải pháp rất cần thiết. Cần chuyển 

đổi mạnh mẽ sang mô hình chỉ đào tạo 

“những gì thị trường cần” và hướng tới chỉ 

đào tạo “những gì thị trường sẽ cần”. Theo 

mô hình mới này, việc gắn kết giữa cơ sở 

GDNN với doanh nghiệp là yêu cầu được đặt 

ra; đồng thời, đẩy mạnh việc hình thành các 

cơ sở đào tạo trong doanh nghiệp để chia sẻ 

các nguồn lực chung: cơ sở vật chất, tài 

chính, nhân lực, quan trọng hơn là rút ngắn 

thời gian chuyển giao từ kiến thức, kỹ năng 

vào thực tiễn cuộc sống. Mặc dù vấn đề này 

đã được đề cập khá lâu, nhất là từ khi có 

Luật dạy nghề (2006), nhưng mối quan hệ 

gắn kết giữa nhà trường và doanh nghiệp; 

giữa đào tạo và sử dụng nhân lực qua đào tạo 

vẫn còn rất ‘lỏng lẻo”, chỉ được thực hiện 

một cách tự phát, trên cơ sở các mối “quan 

hệ” thân thiện, chứ chưa trở thành phổ biến, 

chưa trở thành “trách nhiệm xã hội” của các 

doanh nghiệp. Điều này có nguyên nhân, 

trong đó có nguyên nhân về pháp lý và nhận 

thức. Mới đây Luật GDNN (2015) đã có quy 

định cụ thể hơn về vấn đề này, tuy nhiên 

chưa có kết quả trên thực tế để đánh giá. 

-Thứ năm, vấn đề đổi mới quản lý cả ở 

cấp vĩ mô và cấp cơ sở đối với hệ thống 

GDNN. Với sự xuất hiện ở những lớp học 
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ảo, nghề ảo, chương trình ảo, và những yêu 

cầu của thị trường lao động với những kỹ 

năng sáng tạo mới, đòi hỏi có sự quản lý 

chung để một mặt hướng tới sự đảm bảo 

“mặt bằng” chất lượng; mặt khác, đáp ứng 

nhu cầu đa dạng của nền kinh tế sáng tạo và 

cạnh tranh. Tuy nhiên, điều này cũng đang là 

vấn đề của hệ thống GDNN, khi hệ thống cơ 

sở pháp lý đang trong quá trình bổ sung, 

hoàn thiện. Về mặt quản lý, để thống nhất 

mặt bằng chất lượng, đòi hỏi phải tiến hành 

xây dựng các chuẩn và tổ chức xây dựng 

chương trình, tổ chức đào tạo theo hướng 

chuẩn đầu ra. Hiện nay, Bộ Lao động- 

TBXH/Tổng cục dạy nghề đang triển khai 

khẩn trương các hoạt động này nhưng nguồn 

lực và kinh nghiệm còn hạn chế, đòi hỏi có 

sự hợp tác mạnh mẽ giữa các chuyên gia; 

giữa các tổ chức trong và ngoài nước. Mặt 

khác, về mặt quản lý sự chưa đồng bộ, còn 

chồng chéo chức năng nhiệm vụ giữa các Bộ 

ngành; sự chưa rạch ròi giữa các chức năng 

quản lý nhà nước và quản trị nhà trường là 

những hạn chế đã được chỉ ra và gần đây 

mới bước đầu được khắc phục (Nghị quyết 

76 của phiên họp thường kỳ tháng 8 năm 

2016 của Chính phủ đã chính thức giao cho 

Bộ Lao động- TBXH thực hiện QLNN về 

GDNN).  

3. Các giải pháp ứng phó với tác động 

của CMCN 4.0 của hệ thống GDNN Việt 

nam 

Từ những vấn đề nêu trên, để nâng cao 

chất lượng đào tạo nghề nghiệp, đáp ứng yêu 

cầu của nền kinh tế sáng tạo, trong lĩnh vực 

GDNN, theo chúng tôi, cần thực hiện những 

giải pháp sau: 

(1) Đổi mới về cơ chế chính sách 

- Hoàn thiện các cơ chế chính sách, phù 

hợp với thực tiễn đối với đội ngũ nhà giáo, 

người học, cơ sở GDNN, người lao động 

trước khi tham gia thị trường lao động, doanh 

nghiệp tham gia đào tạo; hoàn thiện các cơ 

chế chính sách về phân bổ và sử dụng tài 

chính trong lĩnh vực GDNN. Trong đó, đối 

với nhà giáo, cần xây dựng các chuẩn chuyên 

môn, nghiệp vụ và kỹ năng sư phạm ở các 

cấp trình độ, kỹ năng ứng dụng CNTT trong 

thiết kế bài giảng theo hướng có tính sáng tạo 

cao. Đổi mới việc tuyển dụng, sử dụng, đào 

tạo, bồi dưỡng cho nhà giáo GDNN. Đổi mới 

chính sách tiền lương đối với giáo viên 

GDNN phù hợp để thu hút người có kiến thức 

kỹ năng làm nhà giáo GDNN. 

 - Đổi mới cơ chế, chính sách đối với cơ 

sở GDNN. Tăng cường tình tự chủ trong 

hoạt động đào tạo và quản trị nhà trường đối 

với các cơ sơ GDNN, nhằm tạo sự linh hoạt 

thích ứng với sự thay đổi của khoa học công 

nghệ và yêu cầu của thị trường lao động. Các 

cơ sở GDNN tự chịu trách nhiệm về phát 

triển đội ngũ theo hướng tinh gọn, năng 

động, có khả năng làm việc trong môi trường 

cạnh tranh cao. 

(2) Đổi mới quản lý GDNN, ứng 

dụng CNTT trong quản lý và đào tạo 

-Cần hoàn thiện cơ chế, bộ máy quản lý 

về GDNN theo hướng phân định rõ chức 

năng, nhiệm vụ, quyền hạn, gắn với trách 

nhiệm; giảm dần sự can thiệp của các cơ 

quan chủ quản vào các hoạt động đào tạo và 

quản trị nhà trường. Các cơ quan QLNN chủ 

yếu tập trung xây dựng các chuẩn, hoạch 

định chính sách; chuẩn hóa, chuyên nghiệp 

hóa đội ngũ quản lý GDNN ở các cấp, nhất 
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là ở cấp địa phương; tăng cường các công cụ 

quản lý. 

- Ứng dụng mạnh mẽ CNTT trong công 

tác quản lý GDNN; đổi mới cơ chế tiếp nhận 

và xử lý thông tin trong quản lý GDNN; xây 

dựng cơ sở dữ liệu quốc gia về GDNN. 

- Hiện đại hóa hạ tầng công nghệ thông 

tin trong toàn bộ hệ thống, từ trung ương tới 

địa phương phục vụ công tác quản lý và điều 

hành lĩnh vực GDNN; xây dựng trung tâm 

tích hợp dữ liệu; trung tâm quản lý, điều 

hành tổng thể về GDNN; đầu tư các thiết bị, 

hệ thống thông tin quản lý; ứng dụng công 

nghệ thông tin vào các hoạt động quản lý 

dạy, học tại các cơ sở GDNN. 

- Xây dựng thư viện điện tử, hệ thống 

đào tạo trực tuyến; khuyến khích các cơ sở 

GDNN xây dựng phòng học đa phương tiện, 

phòng chuyên môn hóa; hệ thống thiết bị ảo 

mô phỏng, thiết bị thực tế ảo, thiết bị dạy 

học thuật và các phần mềm ảo mô phỏng 

thiết bị dạy học thực tế trong dạy học cho 

các cơ sở GDNN.  

- Triển khai các hoạt động dự báo nhu 

cầu nhân lực và nhu cầu đào tạo theo cơ cấu 

ngành nghề và trình độ đào tạo phù hợp với 

yêu cầu phát triển kinh tế xã hội theo từng 

giai đoaṇ. 

(3) Đổi mới hoạt động đào tạo hướng 

tới sự sáng tạo 

- Để đáp ứng nhu cầu ngày càng cao và 

đa dạng của người học, người sử dụng lao 

động và môi trường làm việc (bao gồm cả 

môi trường làm việc ảo), đòi hỏi các hoạt 

động đào tạo phải thay đổi căn bản. Sẽ không 

còn khái niệm đào tạo theo niên chế và không 

gian đào tạo cũng sẽ thay đổi. Chương trình 

đào tạo phải được thiết kế linh hoạt, một mặt 

đáp ứng chuẩn đầu ra của nghề; mặt khác, tạo 

sự liên thông giữa các trình độ trong một 

nghề và giữa các nghề. 

- Trong môi trường 4.0, phương pháp 

đào tạo cần phải thay đổi căn bản trên cơ sở 

lấy người học làm trung tâm và sự ứng dụng 

CNTT trong thiết kế bài giảng và truyền đạt 

bài giảng. Tăng cường tính tương tác giữa 

người học và người dạy thông qua ứng dụng 

CNTT. Cùng với đó là sự đổi mới căn bản 

hình thức và phương pháp thi, kiểm tra trong 

GDNN theo hướng đáp ứng năng lực làm 

việc và tính sáng tạo của người học. 

(4) Nâng cao năng lực và chất lượng 

của đội ngũ giáo viên, cán bộ quản lý 

GDNN 

- Để đáp ứng yêu cầu đào tạo trong môi 

trường mới, đội ngũ giáo viên GDNN phải 

có những năng lực mới, năng lực sáng tạo và 

do đó đòi hỏi phải có những phẩm chất mới 

trên cơ sở chuẩn hóa, thông qua các hoạt 

động đào tạo, tự đào tạo và bồi dưỡng kiến 

thức chuyên môn, kỹ năng nghề, kỹ năng sư 

phạm và những kỹ năng mềm cần thiết khác 

- Đổi mới chương trình, tài liệu đào tạo, 

bồi dưỡng nhà giáo về nghiệp vụ sư phạm, kỹ 

năng nghề trên cơ sở chuẩn nhà giáo GDNN. 

- Thường xuyên tổ chức đào tạo, bồi 

dưỡng nghiệp vụ sư phạm và kỹ năng nghề 

cho đội ngũ giáo viên GDNN ở nước ngoài 

và các chương trình tiên tiến ở trong nước. 

- Đối với đội ngũ cán bộ quản lý GDNN, 

cũng cần được chuẩn hóa, trên cơ sở chức 

danh nghề nghiệp, gắn với vị trí việc làm. 

Đội ngũ này phải có đủ năng lực làm việc 

trong môi trường sáng tạo cao và tự chịu 
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trách nhiệm. Do vậy, cần tổ chức các hoạt 

động đào tạo, bồi dưỡng cả trong nước và 

ngoài nước để đáp ứng được yêu cầu công 

việc. Đồng thời có cơ chế sàng lọc để nâng 

cao chất lượng đội ngũ và hiệu quả công tác. 

(5) Phát triển đào tạo tại doanh 

nghiệp và gắn kết với doanh nghiêp trong 

hoạt động đào tạo 

Như trên đã phân tích, trong môi trường 

4.0, các hoạt động đào tạo cần phải được gắn 

kết với doanh nghiệp nhằm rút ngắn khoảng 

cách giữa đào tạo, nghiên cứu và triển khai. 

Vì vậy, một mặt đẩy mạnh phát triển đào tạo 

tại doanh nghiệp, phát triển các trường trong 

doanh nghiệp để đào tạo nhân lực phù hợp 

với công nghệ và tổ chức của doanh nghiệp. 

Mặt khác, tăng cường việc gắn kết giữa cơ 

sở GDNN và doanh nghiệp, trên cơ sở trách 

nhiệm xã hội của doanh nghiệp, hướng tới 

doanh nghiệp thực sự là “cánh tay nối dài” 

trong hoạt động đào tạo của cơ sở GDNN, 

nhằm sử dụng có hiệu quả trang thiết bị và 

công nghệ của doanh nghiệp phục vụ cho 

công tác đào tạo, hình thành năng lực nghề 

nghiệp cho người học trong quá trình đào tạo 

và thực tập tại doanh nghiệp. 

(6)  Đẩy mạnh hoạt động nghiên cứu 

khoa học, chuyển giao công nghệ 

- Đẩy mạnh các hoạt động nghiên cứu 

ứng dụng, nghiên cứu công nghệ, phương 

tiện dạy học và ứng dụng công nghệ thông 

tin trong dạy học và quản lý đào tạo. 

- Nâng cao chất lượng nghiên cứu khoa 

học trong các cơ sở GDNN, gắn nghiên cứu 

với các hoạt động chuyển giao tại cơ sở. Chú 

trọng các nghiên cứu mô phỏng, nghiên cứu 

tương tác người-máy. 

- Tăng cường trao đổi học thuật, chia sẻ 

kinh nghiệm với các Viện nghiên cứu 

GDNN ở một số nước. Hình thành mạng 

lưới nghiên cứu khoa học GDNN giữa các 

Viện, trường trong nước với các Viện, 

trường nước ngoài ở các nước tiên tiến như 

Cộng hòa Liên Bang Đức, Hàn quốc và các 

nước trong ASEAN và Châu á khác, 

(7)  Tăng cường hợp tác quốc tế trong 

lĩnh vực GDNN 

-Tăng cường các hoạt dộng hợp tác đa 

phương, song phương trong các lĩnh vực của 

GDNN như nghiên cứu khoa học, trao đổi 

học thuật; đào tạo, bồi dưỡng giáo viên, cán 

bộ quản lý; quản trị nhà trường… 

- Tạo điều kiện thuận lợi về môi trường 

pháp lý và xã hội để các nhà đầu tư nước 

ngoài mở cơ sở GDNN chất lượng cao tại 

Việt nam; thực hiện liên kết, hợp tác tổ chức 

đào tạo nghề nghiệp. 
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NHỮNG HÌNH THỨC VIỆC LÀM MỚI DƯỚI TÁC ĐỘNG CỦA 

CUỘC CÁCH MẠNG SỐ  
PGS.TS. Nguyễn Bá Ngọc 

Viện Khoa học Lao động và Xã hội 

                    

Tóm tắt: “Chúng ta đang tiến tới một cuộc cách mạng công nghệ làm thay đổi cơ bản lối 

sống, phong cách làm việc và cách thức giao tiếp. Xét về phạm vi, mức độ và tính phức tạp, sự 

dịch chuyển này không giống với bất kỳ điều gì mà con người từng trải qua”. Đó là khẳng định 

của ông Klaus Schwab, Chủ tịch Diễn đàn Kinh tế Thế giới Davos và đó cũng là chủ đề chính 

của diễn đàn kinh tế lớn nhất thế giới của năm 2016. Cuộc cách mạng công nghiệp 4.0 ngoài việc 

mang lại những cơ hội năng suất, giá trị gia tăng và việc làm mới thì còn thay đổi bản chất, hình 

thức thể hiện của việc làm so với việc làm truyền thống. 

Từ khóa: Cách mạng công nghiệp, IR4.0, việc làm 

Abstract: We are gradually approaching an industrial revolution which fundamentally 

alters the living styles, working manners and communication.  In terms of scope, level and 

complexity, this shift is not the same as anything that humanity has experienced"- asserted by 

Mr. Klaus Schwab, the Chairman of the World Economic Forum Davos and that is also the main 

theme of the world's largest economic forum of 2016. The industrial revolution 4.0 not only 

brings productivity, added value and employment opportunities but also changes the nature and 

expression of new jobs versus traditional ones.  

Key words: Industrial Revolution, IR4.0, employment 

 

1. Tính chất của Cuộc cách mạng 

công nghiệp 4.0 (IR4.0) 

IR4.0 là quá trình tái tổ chức lại nền sản 

xuất trên cơ sở tích hợp sử dụng các công 

nghệ mới dựa trên nền tảng công nghệ 

thông tin (hệ thống thực-ảo, kết nối internet 

sự vật-IoT, điện toán đám mây, dữ liệu 

lớn…) vào sản xuất, cung ứng dịch vụ và 

kinh doanh. 

IR4.0 có khả năng làm hàng triệu người 

kết nối với nhau qua điện thoại di động, với 

sức mạnh xử lý, dung lượng lưu trữ và sự 

tiếp cận tri thức không giới hạn, chưa từng 

có tiền lệ. Thậm chí, những khả năng đó 

còn được nhân lên gấp bội nhờ vào những 

đột phá về công nghệ mới nổi trong các lĩnh 

vực như trí thông minh nhân tạo, robot, 

mạng Internet, phương tiện độc lập, in 3D, 

công nghệ nano, công nghệ sinh học, khoa 

học về vật liệu, lưu trữ năng lượng và tin 

học lượng tử. So sánh với các cuộc cách 

mạng công nghiệp trước đây, IR4.04 đang 

phát triển với tốc độ ở cấp số nhân (không 

phải cấp số cộng), đang làm biến đổi mọi 

nền công nghiệp ở mọi quốc gia. Bề rộng và 

chiều sâu của những thay đổi này tạo nên sự 
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biến đổi của toàn bộ các hệ thống sản xuất, 

quản lý và quản trị. 

IR4.0 có các tính chất nổi bật1: 

 -Thông minh hóa sản xuất (smart): tập 

trung vào quy trình sản xuất thông minh để 

tạo ra sản phẩm thông minh trong một nhà 

máy (công xưởng) thông minh (smart 

factory). Nếu máy hơi nước đặc trưng cho 

IR1.0 mở ra thời đại công nghiệp cơ khí, thì 

nhà máy thông minh là yếu tố then chốt của 

IR4.0 mở ra thời đại “công nghiệp thông 

minh”2. Trong môi trường công nghiệp 

thông minh, các nhà máy thông minh được 

kết nối với các dịch vụ thông minh như tiếp 

vận thông minh, lưới điện thông minh, vận 

tải thông minh… tạo thành mạng lưới/ 

chuỗi sản xuất thông minh. 

 Mô hình nhà máy thông minh được tự 

động hóa hoàn toàn sẽ không còn công nhân 

đứng cạnh máy móc, dây chuyền như trong 

phương thức sản xuất cũ. Những công việc 

liên quan tới sản xuất trực tiếp được thay 

thế bằng người máy thông minh. Do đó, làm 

việc tại các văn phòng sẽ toàn là nhà thiết 

kế, kỹ sư, chuyên gia IT, logistics, nhân 

viên marketing… Thậm chí nhờ sự kết nối 

cao trên nền tảng công nghệ internet, với 

nhiều công việc, người ta có thể làm việc tại 

nhà thay vì phải đến văn phòng, nhà máy. 

Như vậy, trong các cuộc IR trước đây, con 

người làm việc như máy móc và theo máy 

móc, thì trong IR4.0, máy móc sẽ làm việc 

như con người, tức là tiến tới “thông minh 

                                         
1 Nguyễn Hoài Nam, Cách mạng công nghiệp lần thứ 

tư và những vấn đề đặt ra, Kỷ yếu Hội thảo Ban Kinh 

tế Trung ương, Hà Nội 11/2016. 
2Stefan Heng (2014), Industry 4.0: Upgrading of 

Germany’s industrial capabilities on the horizon. 

hóa” như người. 

 -Tích hợp cao (integration): IR4.0 sử 

dụng hàng loạt các công nghệ mới trong 

một môi trường tích hợp cao, tạo nên các 

chuỗi giá trị có sự gắn kết ở mức độ rất cao: 

(i) Theo chiều dọc, tích hợp tất cả các khâu, 

công đoạn sản xuất dọc theo chuỗi giá trị; 

(ii) Theo chiều ngang, tích hợp tất cả các 

yếu tố sản xuất cần thiết (con người, máy 

móc, nguyên liệu…) vào một khâu/ công 

đoạn sản xuất; (iii) Dòng thông tin số xuyên 

suốt chuỗi giá trị. Phương thức sản xuất 

truyền thống là chế tạo từng bộ phận, linh 

kiện riêng lẻ ở những nơi sản xuất khác 

nhau, rồi tập trung lại để lắp ráp với nhau. 

Trong IR4.0, người ta có thể sản xuất tất cả 

bộ phận, linh kiện tại một nơi nhờ công 

nghệ in 3D, robot… Với sự tích hợp cao, 

IR4.0 “dồn nén” chuỗi giá trị-sản xuất cả về 

không gian và thời gian, tạo nên cách mạng 

về cách thức con người tạo ra của cải, vật 

chất.  

 - Linh hoạt cao (flexibility): Đặc trưng 

của sản xuất công nghiệp trong IR4.0 là đặc 

định hóa cao sản phẩm trong môi trường 

sản xuất có độ linh hoạt rất cao, thể hiện ở 3 

khía cạnh: (i) Nhờ tính tích hợp cao, nơi sản 

xuất đặt tại thị trường tiêu thụ nên có thể 

phản ứng nhanh nhạy với thay đổi nhu cầu; 

(ii) Công nghệ tự động hóa phát triển cao 

cho phép áp dụng các phương pháp “tự tối 

ưu hóa”, “tự cấu hình”, “tự kiểm tra, theo 

dõi”, nên có khả năng thích ứng rất cao khi 

có những biến đổi về yêu cầu sản xuất; (iii) 

Mọi nhu cầu của khách hàng đều được lưu 

trữ và xử lý nhờ công nghệ dữ liệu lớn (big 

data); các dữ liệu về nhu cầu của khách 

hàng được kết nối với sản xuất bằng điện 
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toán đám mây, hệ thống thực-ảo, do đó sản 

xuất có thể phản ứng nhanh với thay đổi 

nhu cầu. 

2. Ảnh hưởng đến việc làm và thị 

trường lao động 

Có thể thấy tri thức, chứ không phải là 

vốn, sẽ là yếu tố quyết định của sản xuất 

trong tương lai. Điều này sẽ làm phát sinh 

một thị trường việc làm ngày càng tách biệt 

thành các mảng "kỹ năng thấp/lương thấp" 

và "kỹ năng cao/lương cao”. Sự ra đời của 

"cobots", tức robot hợp tác có khả năng di 

chuyển và tương tác, sẽ giúp các công việc 

kỹ năng thấp đạt năng suất nhảy vọt. Những 

người bị ảnh hưởng nặng nhất có thể là lực 

lượng lao động có kỹ năng trung bình do sự 

phát triển của siêu tự động hóa và siêu kết 

nối, cộng với trí tuệ nhân tạo sẽ tác động 

đáng kể đến bản chất của các công việc tri 

thức. 

Theo báo cáo “Việc làm trong tương 

lai” (The Future of Jobs) của Diễn đàn kinh 

tế thế giới (World Economics Forum - 

WEF)3, việc sử dụng ngày càng nhiều rô-

bốt, các dữ liệu và trí tuệ nhân tạo trong tất 

cả các lĩnh vực của nền kinh tế (IR4.0) sẽ 

thay thế con người trong rất nhiều công 

việc. Điều này ngày càng ảnh hưởng nhiều 

hơn đến xu hướng việc làm trên toàn cầu và 

là nguyên nhân dẫn đến các mối đe dọa về 

thị trường lao động. Thất nghiệp có thể tăng 

do một số ngành sản xuất giản đơn sẽ không 

còn tồn tại nhưng sẽ không xảy ra trên diện 

rộng do lao động sẽ chuyển từ ngành công 

nghiệp cũ sang các ngành công nghiệp mới. 

                                         
3 WEF 2016, The Future of Jobs - Employment, Skills 

and Workforce Strategy for the Fourth Industrial 

Revolution.  

WEF dự báo, đến năm 2021 sẽ có 7,2 triệu 

lao động dư thừa trên toàn cầu, chủ yếu là 

trong các lĩnh vực quản lý và quản trị, đặc 

biệt là trong ngành y tế. Trong khi đó, sẽ chỉ 

có 2,1 triệu việc làm mới được tạo ra - chủ 

yếu trong các lĩnh vực chuyên môn cao như 

tin học, toán học, kiến trúc, kỹ thuật..., do đó, 

số người bị mất việc sẽ lớn hơn rất nhiều. 

Trong đó, số phụ nữ bị mất việc sẽ nhiều hơn 

nam giới (tỷ lệ tương ứng là 52% và 48%) do 

phụ nữ khó thích nghi với công nghệ kỹ thuật 

cao trong các công việc làm mới do IR4.04 

tạo ra. Trong ngắn hạn, dưới tác động của 

công nghệ mới và robot trước mắt việc làm sẽ 

bị mất trong một số ngành và ở một số doanh 

nghiệp nhưng trong dài hạn, với phạm vi một 

quốc gia hoặc của nhiều doanh nghiệp việc 

làm sẽ được tạo ra nhiều hơn ở những ngành, 

những nghề, những vị trí mới. 

Cho dù là người tiêu dùng hay doanh 

nghiệp, thì khách hàng đang ngày càng trở 

thành trung tâm của nền kinh tế, tất cả đều 

nhằm cải thiện cách thức và chất lượng 

phục vụ khách hàng. Trong một thế giới mà 

khách hàng có thể trải nghiệm nhiều hơn, 

các dịch vụ dựa trên phân tích dữ liệu người 

dùng đòi hỏi phải có các hình thức hợp tác 

mới. Sự xuất hiện của các nền tảng toàn cầu 

trong một thế giới phẳng và các mô hình 

kinh doanh mới dẫn tới xem xét lại hình 

thức tổ chức và văn hoá phát triển của các 

doanh nghiệp. Về phía cung hàng hóa dịch 

vụ, trong nhiều ngành công nghiệp, đang 

xuất hiện các công nghệ tạo ra những 

phương thức hoàn toàn mới đáp ứng các 

nhu cầu hiện tại và phá vỡ đáng kể các 

chuỗi giá trị công nghiệp hiện có. Sự xuất 

hiện của những đối thủ cạnh tranh sáng tạo, 
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nhanh nhạy, với việc tiếp cận các nền tảng 

kỹ thuật số toàn cầu cho nghiên cứu, triển 

khai, tiếp thị, bán hàng và phân phối, có thể 

nhanh chóng lật đổ những nhà sản xuất hiện 

tại bằng cách cải thiện chất lượng, tốc độ, 

hay giá cả đối với giá trị cung cấp. Về phía 

cầu hàng hóa dịch vụ, sự minh bạch ngày 

càng gia tăng, sự tham gia của người tiêu 

dùng và các hình mẫu mới về hành vi của 

người tiêu dùng (ngày càng được xây dựng 

dựa trên sự truy cập vào các mạng di động 

và dữ liệu) buộc các công ty phải thích nghi 

với cách người tiêu dùng mong muốn trong 

thiết kế, tiếp thị và cung cấp các sản phẩm 

và dịch vụ.Từ đó tạo ra sự phát triển của các 

nền tảng công nghệ mới, cho phép kết hợp 

cả cung và cầu để phá vỡ cấu trúc ngành 

công nghiệp hiện có, ví dụ nổi bật là những 

nền tảng mà chúng ta thấy trong nền kinh tế 

"chia sẻ" hoặc nền kinh tế "theo yêu cầu".  

Tiến bộ công nghệ đang làm thay đổi 

việc hình thành các dạng thức của việc làm. 

Theo WEF trong Tương lai Việc làm, cùng 

với những “động lực” cho phát triển kinh tế 

- xã hội, nền kinh tế số đang làm chuyển 

hóa các việc làm truyền thống. Trong khi 

IR4.0 yêu cầu một nền tảng kỹ năng mới 

đối với người lao động thì một trong số tác 

động của nó là những “phá hủy” làm mất đi 

một bộ phận việc làm và làm dư thừa một 

bộ phận lao động. Những “phá hủy’’ khác 

làm thay đổi bản chất công việc của một 

người được gọi là làm thuê bởi vì công việc 

có thể được thuê làm bên ngoài dưới những 

hình thức mới. Doanh nghiệp nhận thấy 

thay đổi trong Môi trường làm việc và bố trí 

công việc linh hoạt đã ảnh hưởng mạnh nhất 

đến mô hình kinh doanh của họ ở mọi đất 

nước và mọi ngành, lớn hơn cả ảnh hưởng 

của tự động hóa và internet vạn vật4. 

3. Hình thức mới của việc làm 

Lao động tự làm được cơ cấu lại trong 

thị trường lao động “bị phá hủy” dưới các 

tên gọi “lực lượng lao động linh hoạt”, “lực 

lượng theo yêu cầu”, “nền kinh tế theo yêu 

cầu trực tiếp” và “bố trí công việc thay thế”. 

Các dịch vụ kiểu Uber hay Airbnb đang 

ngày càng trở nên phổ biến ở các nước, đến 

mức người ta đã khái quát nó thành một 

khái niệm - “Gig economy” - tạm dịch là 

kinh tế tự do và kinh tế tự do đang định hình 

lại khái niệm về hoạt động kinh doanh. Sự 

định hình này là việc phình to tỷ lệ người 

làm các công việc tự do. Ở một số nền kinh 

tế, lực lượng này giờ đã chiếm đến 30% 

tổng số lao động. Thậm chí, nhiều ý kiến 

còn cho rằng đến năm 2040, nền kinh tế sẽ 

có một diện mạo khác, khó có thể nhận ra, 

bởi sự thay đổi xu hướng công việc theo 

hướng này. Người lái Uber, hay cho thuê 

nhà qua Airbnb lúc đó không còn là việc 

phụ nữa, mà trở thành việc chính, nguồn thu 

nhập chính. Theo đánh giá của Diễn đàn 

Kinh tế Thế giới (WEF), hiện nay trên thế 

giới có khoảng 53% người lao động thuộc 

diện làm công hưởng lương, 13% là tự làm, 

4% lực lượng lao động bị thất nghiệp và 

khoảng 20% không tham gia lực lượng lao 

động (còn lại là những người thiếu việc làm 

và những người chủ sử dụng lao động)5. 

Những người tham gia vào nền kinh tế tự do 

dưới vị thế tự làm làm việc   

                                         
4 WEF 2016, Future of Jobs Report. 
5WEF 2016, Human Capital Report 2016. So với mức 

trung bình của thế giới, Việt Nam có tỷ lệ người tự làm 

rất cao - 39,3% so với 13% - mức độ dễ bị tổn thương 

của những người này lớn. 
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dưới các hình thức rất khác nhau, từ làm 

việc bán thời gian vào ban đêm cho tới 

làm đầy đủ thời gian vào ban ngày hay 

trong một số trường hợp là khởi nghiệp. 

Một số người bước vào khu vực  

 số hóa theo lựa chọn của chính họ, một số 

người khác do thấy cần thiết để tăng thu 

nhập, một số (đang tăng rất nhanh) do trước 

đấy bị bật khỏi quá trình lao động mà không 

tìm được việc thích hợp. 

Hình 1: Những yếu tố và thời gian thay đổi làm ảnh hưởng đến các mô hình kinh 

doanh, % những ý kiến trả lời6 
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Sức mạnh kinh tế của phụ nữ, tham vọng                         n  2021–2025   

Đô thị hóa nhanh 
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Nguồn cung và công nghệ năng lượng mới                          
                            

Internet vạn vật                          
                            

Kinh tế chia sẻ, kinh tế đám đông                          

Người máy, vận chuyển tự đôgnj 

                             

                           
                          n  Impact felt already   

Trí tuệ nhân tạo                        n  2015–2017   
                          n  2018–2020   

Công nghiệp quảng cáo, in 3D                       n  2021–2025   
                            

Vật liệu quảng cáo, công nghệ sinh học                            
                              

0      10    20  30   40  50 

Source: Future of Jobs Survey, World Economic Forum.                       

                                         
6Báo cáo của WEF Future of Jobs Report đã khảo sát các nhà điều hành cao cấp và phụ trách nhân sự của nhiều 

doanh nghiệp đại diện cho hơn 13 triệu lao động trong 9 lĩnh vực công nghiệp ở 15 nền kinh tế phát triển và mới nổi, 

và một số vùng kinh tế. 
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Ranh giới mờ đi giữa tự làm truyền 

thống và tự làm mới (tự do) cũng như 

tăng tỷ lệ tự làm trong nền kinh tế số đã 

làm tăng nhiều cơ hội việc làm mới 

nhưng cũng làm tăng tính rủi ro và 

không chắc chắn của việc làm, bởi vì: 

Thứ nhất, mặc dù các hình thức số 

hóa kết nối con người với công việc là 

mới nhưng hoạt động (hành động) của 

mỗi công việc cụ thể hay tự làm thì 

không mới. Với tỷ lệ lao động tự làm 

13% trung bình trên toàn cầu, dân số 

trong độ tuổi lao động của thế giới đã 

tham gia sâu vào các dạng thức tương tự 

của công việc theo yêu cầu.  

 

 
Hình 2: Người làm tự do và người chủ, phân biệt và 

trùng lặp 

Hình 3: Tỷ lệ người làm tự do trong một số ngành 

Tỷ lệ thành viên LinkedIn (%) trong 18 nước ở Hình 2. 
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Nguồn: LinkedIn trong WEF 2016 
 
 

Người lao động có những hợp đồng lao 

động chính thức hoặc là trực tiếp hoặc là 

qua những kênh nhân sự truyền thống (các 

công ty nhân lực cung cấp kỹ năng và dịch 

vụ của họ) và trong rất nhiều nước, phần 

đông lao động vẫn là tự làm. Các công ty 

nhân sự mới nổi bắt đầu cung cấp các dịch 

vụ để lực lượng lao động tiềm năng tiếp 

cận dễ dàng các nơi làm việc trực tiếp - kết 

quả là, thị trường lao động được số hóa 

kiểu mới. Khoảng 1,8% đến 2,6% những 

thành viên của mạng Linkedln7 tự xếp mình 

thuộc nền kinh tế tương tự hoặc số hóa theo 

yêu cầu kiểu lao động tự do. Số liệu từ 

những thành viên của mạng Linkedln cho 

thấy, nền kinh tế của những người làm tự 

do đông nhất là ở ngành Truyền thông, Giải 

trí và Thông tin, ở mức 6%, đặc biệt cao ở 

các dịch vụ viết và biên tập 21% và thiết kế 

đồ họa 14%. 

                                         
7Mạng tuyển dụng online trên phạm vi toàn thế giới 

lớn nhất trực thuộc Google 
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Thứ hai, lao động tự làm tham gia vào 

nền kinh tế số đang gia tăng nhưng vẫn 

chiếm một tỷ lệ nhỏ trong những người tự 

làm. Cơ hội việc làm sẽ tăng nhanh nhất ở 

Mỹ trên những nền tảng này, nghiên cứu 

gần đây của Nhà kinh tế Harvard Lawrence 

Katz and Princeton’s Alan B. Krueger8nhận 

thấy rằng: “tất cả … tăng việc làm tuyệt đối 

trong nền kinh tế Mỹ từ 2005 đến 2015 (9,4 

triệu người) xuất hiện là do xuất phát từ bố 

trí công việc thay thế”. Trong hầu hết 

trường hợp tỷ lệ những người làm trong 

nền kinh tế tự do gig rất nhỏ, Katz và 

Krueger dự tính rằng nó chỉ chiếm 0,5% 

lực lượng lao động Mỹ, tương tự De Groen 

and Maselli9cho rằng năm 2015, quy mô 

nhân sự số chỉ chiếm một tỷ lệ nhỏ về việc 

làm trong khu vực EU. Tuy nhiên cả hai 

nhóm nghiên cứu đều cho rằng lực lượng 

lao động tự do gig sẽ tăng nhanh chóng, với 

tỷ lệ chiếm đến 40% lao động Mỹ- khoảng 

60 triệu người- có thể tiếp cận các cơ hội 

công việc qua những kênh nhân sự số vào 

năm 2020. Mạng trực tuyến Linkedln đặc 

biệt phân tích phần trùng lặp của những 

thành viên được coi như thuộc nền kinh tế

                                         
8See Katz and Krueger, 2016; Manyika et al., 2015; 

Upwork and Freelancers Union, 2015. 

9De Groen, W. and I. Maselli, “The Impact of the 

Collaborative Economy on the Labour Market”, CEPS 

Special Report No. 138, Centre for European Policy 

Studies, June 2016. 

 gig và những người được gọi là “làm chủ” 

hoặc “cai thầu”. Hình 2 cho thấy, giữa 

những thành viên của mạng Linkedln, có 

một phần nhỏ trùng lặp giữa hai loại này 

chứng tỏ nền kinh tế gig trực tuyến về cơ 

bản không là kết quả của kết nối con người 

như kiểu lao động tự làm trước kia. 

Thứ ba, nền tảng số sẽ chiếm ưu thế ở 

nền kinh tế phát triển và ở cả những nền 

kinh tế mới nổi và đang phát triển, nơi mà 

theo truyền thống tỷ lệ lao động tự làm và 

khu vực không chính thức vốn khá cao. Ở 

Trung Quốc - đất nước có nền tảng chuyển 

hóa nền kinh tế theo nhu cầu lớn nhất thế 

giới, Didi Chuxing10cho rằng Trung Quốc 

đã sử dụng khoảng 13,3 triệu lái xe đăng ký 

(đến tháng 4/2016, tốc độ tăng 600% năm) 

chiếm 4,2% việc làm trong ngành di chuyển 

của Trung Quốc, trong đó 1,86 triệu lái xe 

(14%) là phụ nữ. 75% những người lái xe 

làm việc part-time, lái ít hơn 4 giờ/ngày, 

trong khi khoảng 78,1% cho rằng đã tăng 

thu nhập trên 10%và 39,5% ghi nhận tăng 

thu nhập 30% do sử dụng nền tảng số.  

                                         
3 

10http://www.xiaojukeji.com/en/index.html 
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Hình 4: Mức lương trung bình/giờ (USD) nghề chăm sóc và nghề phụ đạo (huấn luyện)  
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Nguồn: (Care.com, WEF, Human Capital Report 2016) 
 
  

Thứ tư, quy mô tuyển dụng trên nền 

tảng số có thể mở rộng phạm vi cả đối với 

lao động kỹ năng cao và kỹ năng thấp, lao 

động trả lương cao và trả lương thấp cũng 

như thời gian thực hiện nhiệm vụ dài, ngắn 

và quan hệ với khách hàng khác nhau. 

Mạng số liệu Care.com chỉ ra mức thu 

nhập nhận được của những người lao động 

khu vực không chính thức truyền thống 

trong quá khứ như nuôi thú cưng, chăm 

sóc trẻ nhỏ (Hình 4) và mức thu nhập nhận  

khi làm những công việc phụ đạo khác so 

với vai trò truyền thống. Thị trường lao 

động trực tuyến, kinh tế đám đông và 

những kênh tuyển dụng trực tuyến đã làm 

mờ đi ranh giới của các tổ chức. Ban đầu, 

lao động tự do chủ yếu tham gia làm 

những công việc yêu cầu kỹ năng thấp 

nhưng hiện nay số lượng tăng lên nhanh 

chóng và bao gồm cả những chuyên gia có 

trình độ cao (Bảng 4). 
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Bảng 1: Khái quát những kênh nhân sự số hóa 
 

 
TTLĐ số hóa trong: Vận chuyển Công việc tri thức Chăm sóc 

Ví dụ: Uber Upwork Care.com 

    

Bao nhiều người cung 

cấp Trên 1 tr. lái xe 12 tr. người làm tự do 8,9 tr. người làm nghề chăm sóc 

Bao nhiêu khách hàng — 5 tr. khách hàng 11 tr. gia đình 

Ở đâu Khoảng 70 nước Người làm tự do ở 180 nước; 16 nước trải dài ở bắc Mỹ và  

  thu nhập cao nhất ở: Mỹ Tây Âu 

  Ukraine, Pakistan, India và  

  

Philippines; nhu cầu cao nhất ở: 

Mỹ, Anh, Canada, Australia Mỹ chiếm 85% thành viên 

Đầy đủ/bán thời gian 50% lái xe làm việc ít hơn  — 41% chăm sóc toàn thời gian 

 10 giờ/tuần  59% chăm sóc bán thời gian 

Đặc điểm người cung 

cấp 

22% ở tuổi 50-64; 36% không 

hoạt động kinh tế trước khi tham 

gia; Kỹ năng cao: 27% có bằng thạc sĩ  

94% phụ nữ, 61% trình độ đại 

học; 

 49% đã lái xe trước đó; 14% 

hoặc cao hơn; trải dài từ tuổi lao 

động đến tuổi đã nghỉ hưu; giá trị 

chính là cơ hội cho sự linh hoạt; 

60% người  làm tự do ban đầu là 

lựa chọn hơn là cần thiết Chăm sóc chuyên nghiệp có kinh  

 

phụ nữ, 37% có trình độ đại học; 

74% được thúc đẩy bởi duy trì 

thu nhập Vững chắc  

nghiệm ban đêm, sinh viên đại 

học“chạy việc vặt” 

    

Đặc điểm khách hàng — Khách hàng từ chủ tư nhân đến 

82% phụ nữe; thu nhập ở mức 

trung vị ở Mỹ 

  

500 công ty lớn nhất Fortune. 

50% khách hàng là khởi nghiệp  

  .  

Phạm vi dịch vụ Dich vụ vận chuyển bằng xe với Bất kỳ một công việc tri thức nào 

Trông trẻ đến chăm sóc đặc 

biệt,chăm thú cưng, giữ nhà và 

hàng loạt dịch vụ khác 

 Mức độ sang trọng rất khác nhau,  

Có thể hoàn thành trực tuyến: 

phát triển số, thiết kế đồ họa, viết 

nội dung, hỗ trợ khách hàng và 

việc khác  

 đi chung   

    

Theo yêu cầu phổ biến 

nhất UberX* Web, mobile và phát triển phần 

Chăm trẻ (mức lương giờ 

US$14.32) 

  mềm (mức lương giờ đến   

  US$150 và hơn)  

Những kỹ năng có nhu — Kỹ năng về: AngularJS; 

Osin toàn thời gian và bán thời 

gian, chăm trẻ 

cầu cao  

Node.js; WooCommerce 

(eCommerce)  

    

Nguồn: Uber, Upwork, 

Care.comWEF 2016, The 

Human CapitalReport 2016     
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Bảng 2: Các kỹ năng theo yêu cầu và các chức năng dịch vụ trong Upwork 
 

 
Loại Upwork  Theo nhu cầu Tăng trưởng nhanh nhất 

Web, mobile và phát 

triển phần mềm 

 

Người phát triển (trước và sau kết thúc) với kỹ 

năng về: Android và iOS; HTML5, jQuery và 

Javascript; PHP 

Người phát triển (trước và sau kết thúc) với kỹ 

năng về: AngularJS; Node.js; WooCommerce 

(eCommerce) 

   

Thiết kế đồ họa và Thiết kế đồ họa, web và logo; minh họa Thiết kế UX và UI; Người làm mô hình 3D  

nội dung sáng tạo   

Quảng cáo, bán hàng và  

Nghiên cứu Internet; làm thị trường SEO và 

SMM; chuyên gia chỉ đạo nói chung 

Người làm B2B; Chuyên gia quảng caopay-per-

click; Chuyên gia tự động hóa Email and 

marketing 

Marketing được số hóa   

   

Nguồn: Upwork.   

WEF 2016, The Human Capital Report 2016 

 

Cuối cùng, các thị trường lao động trực 

tuyến- như những kênh tuyển dụng toàn 

cầu như Linkedln, Njorku or Dajie và 

những kênh tuyển dụng liên ngành nghề 

như Care.com, Didi, Uber và Upwork—là 

những bằng chứng cho thấy thông tin về 

nền kinh tế gig bị thiếu toàn bộ hoặc một 

phần trong các thống kê quốc tế và của 

quốc gia.  

Công nghệ đã ảnh hưởng đến cơ hội 

việc làm và cải thiện kỹ năng của khoảng 

44% dân số trong độ tuổi lao động trên toàn 

thế giới, tức khoảng 2 tỷ người, làm xuất 

hiện những hình thức việc làm mới như việc 

làm linh hoạt, dễ tiếp cận, minh bạch và trên 

phạm vi rộng. Mặc dù thị trường lao động 

bị phân mảng và ảnh hưởng đến bình đẳng 

thu nhập, an ninh thu nhập và ổn định xã 

hội nhưng mạng lưới an sinh xã hội và 

những hình thức công đoàn hiện đại- như 

công đoàn của những người làm tự do trong 

nền kinh tế số đã bắt đầu xuất hiện để bổ 

sung những mô hình mới. Quản trị thị 

trường lao động trong điều kiện số hóa cần 

phát triển một cách linh hoạt, đồng bộ và 

dài hạn để phát triển kinh tế- xã hội bền 

vững.  

 

Tài liệu tham khảo 

1. WEF, Human Capital Report 2016 

2. WEF, Future of Jobs 2016 

3. WB, World Development report 2016, 

Digital Dividends. 

4. ILO, World Employment Social 

Outlook – Trends 2017 

5. Kỷ yếu Hội thảo Ban Kinh tế trung 

ương về Cuộc cách mạng công nghiệp 4.0 và 

những vấn đề đặt ra đối với phát triển kinh tế- 

xã hội của Việt Nam, Hà Nội, 25/11/2016. 
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GIẢI PHÁP NÂNG CAO CHẤT LƯỢNG VIỆC LÀM TRONG CƠ SỞ SẢN XUẤT 

KINH DOANH  PHI CHÍNH THỨC 

Ths. Chử Thị Lân 

Viện Khoa học Lao động và Xã hội 

 

Tóm tắt:  Dựa trên tổng quan tài liệu sẵn có bài viết đã đưa ra bức tranh sơ lược về 

thực trạng chất lượng việc làm trong khu vực phi chính thức nói chung và các cơ sở sản xuất 

kinh doanh (SXKD) nói riêng. Ngoài ra, bài viết tổng quan và phân tích các chính sách liên 

quan tới chất lượng việc làm khu vực phi chính thức, từ đó đưa ra một số định hướng và giải 

pháp nâng cao chất lượng việc làm khu vực này. 

Từ khóa: chất lượng việc làm, cơ sở sản xuất kinh doanh, phi chính thức  

Abstract. Based on the available literature review, this article provides a brief picture of 

the job quality in the informal sector in general and production and business operations in 

particular. In addition, it provides literature review and analysis of policies related to the quality 

of employment in the informal sector, then suggesting some of the directions and solutions to 

improve the job quality in this sector.  

Key words: job quality, production and business operations, informal  

 
 

1. Mở đầu 

Thực tế ở Việt Nam cũng như ở hầu hết 

các nước đang phát triển khác, khu vực kinh 

tế phi chính thức đã và đang tồn tại và có 

vai trò quan trọng tạo ra nhiều việc làm cho 

người lao động. Đến năm 2015, cả nước có 

4,75 triệu cơ sở kinh tế cá thể phi nông 

nghiệp (phần lớn là các cơ sở sản xuất kinh 

doanh (SXKD) phi chính thức), giải quyết 

việc làm cho gần 8 triệu người, chiếm 

15,5% tổng số người đang làm việc. Khu 

vực này đóng góp 31,33% GDP cả nước 

năm 2015 (Tổng cục Thống kê, 2016). Mặc 

dù có tầm quan trọng như vậy nhưng việc 

làm trong các cơ sở SXKD phi chính thức 

còn tồn tại nhiều bất cập, trong đó nổi bật là 

chất lượng việc làm còn thấp: việc làm không 

ổn định với tỷ lệ không có hợp đồng lao động 

trên 60%; tỷ lệ lao động được tham gia bảo 

hiểm xã hội (BHXH) thấp; thu nhập thấp và 

giờ làm việc bình quân cao (Cling et al., 

2009; Cling và cs., 2010; Viện Nghiên cứu 

Quản lý kinh tế Trung ương, 2014).   

2 .Chất lượng việc làm trong các cơ 

sở sản xuất kinh doanh phi chính thức 

Mặc dù chưa có nhiều nghiên cứu về 

việc làm trong khu vực phi chính thức nói 

chung và trong các cơ sở SXKD phi chính 

thức nói riêng ở Việt Nam nhưng kết quả 

của một số nghiên cứu đã cho thấy một số 

hạn chế: 

- Chất lượng lao động thấp: Theo kết 
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quả của nhóm nghiên cứu của Cling và cs. 

(2010) về khu vực phi chính thức ở hai thành 

phố Hà Nội và thành phố Hồ Chí Minh cho 

thấy khu vực phi chính thức chỉ có 15,7% số 

lao động có trình độ từ phổ thông trung học 

trở lên, trong khi đó tỷ lệ này ở khu vực kinh 

tế Nhà nước là 79,3%, ở khu vực doanh 

nghiệp nước ngoài là 51,8%. Trình độ học 

vấn thấp không được bù đắp bằng trình độ 

chuyên môn kỹ thuật. Trên 90% số lao động 

thuộc khu vực phi chính thức không có bất kỳ 

chứng chỉ tay nghề nào.  

- Việc làm không ổn định: đa số lao 

động làm việc cơ sở SXKD phi chính thức 

không có hợp đồng lao động, nếu có thì hầu 

hết cũng chỉ là hợp đồng bằng miệng, 

không có hợp đồng lao động bằng văn bản. 

Tỷ lệ lao động không có hợp đồng bằng văn 

bản là 60,7% ở Hà Nội và 61,9% ở Tp Hồ 

Chí Minh (Cling et al., 2009). Không có 

hợp đồng lao động, lao động làm thuê 

không có gì để đảm bảo chắc chắn cho công 

việc của mình. 

- Việc làm không được bảo vệ bởi các 

chính sách bảo hiểm xã hội: Tỷ lệ lao động 

trong khu vực phi chính thức tham gia 

BHXH rất thất (0,4% ở Hà Nội và 5,4% ở 

TP Hồ Chí Minh (Cling et al., 2009 ). Sau 4 

năm thực hiện, BHXH tự nguyện đã bao phủ 

hơn 104.500 người dân vào năm 2011, 

chiếm 0,2% tỷ lệ lực lượng lao động và 0,3% 

tỷ lệ lao động làm việc ở Khu vực phi chính 

thức (Nguyễn Thị Lan Hương và cs., 2012). 

Mở rộng sự tham gia vào BHXH tự nguyện 

đối với lao động làm việc ở khu vực phi 

chính thức vẫn còn là thách thức. Các chính 

sách về BHXH tự nguyện cần được sửa đổi, 

bổ sung về mức đóng để người nông dân và 

lao động làm việc trong khu vực phi chính 

thức có đủ khả năng tài chính tham gia. 

Theo Castel và cs. (2011), khả năng 

tham gia là nguyên nhân chính của khoảng 

cách về diện bao phủ của BHYT. Có hai 

loại chính sách có thể giúp tăng sự sẵn sàng 

tham gia mua BHYT của người lao động và 

chủ sử dụng lao động. Thứ nhất, các chính 

sách nhằm mở rộng độ bao phủ của bảo 

hiểm thông qua đăng ký kinh doanh và 

người lao động, đặc biệt là ở cấp cá nhân. 

Thứ hai, cần xây dựng các chính sách nhằm 

đáp ứng mức độ hài lòng của những người 

tham gia BHYT. Việc giảm các chi phí phát 

sinh khi tiếp cận các dịch vụ chăm sóc sức 

khoẻ và việc dỡ bỏ các rào cản để sử dụng 

các dịch vụ chăm sóc sức khoẻ ở tuyến cao 

hơn (bắt đầu từ bệnh viện huyện) của các 

lao động ở khu vực phi chính thức tham gia 

BHYT sẽ giúp tăng các lợi ích mà BHYT 

đem lại. Sẽ dễ dàng hơn nếu mở rộng độ 

bao phủ của BHYT thông qua việc đăng ký 

kinh doanh và lao động hơn là thông qua 

cấp cá nhân. 

- Thu nhập thấp: Thu nhập trung bình 

tháng của lao động trong khu vực phi chính 

thức khoảng 1,04 triệu đồng năm 2007, chỉ 

cao hơn thu nhập ngành nông nghiệp và 

thấp hơn tất cả khu vực thế chế khác. Mức 

thu nhập này gần bằng mức thu nhập bình 

quân chung của công nhân trên phạm vi 

toàn quốc (1,1 triệu đồng/tháng) (Cling và 
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cs., 2010). Năm 2009, mức thu nhập trung 

bình của lao động trong khu vực này là 1,27 

triệu đồng/tháng, tăng 19,4% so với năm 

2007 (Nguyen Huu Chi et al., 2010).  

Đánh giá thu nhập theo giờ của người 

lao động so với  mức lương tối thiểu của 

Nhà nước. Nếu chỉ hạn chế đối tượng 

nghiên cứu là những người ăn lương và bị 

áp dụng mức lương tối thiểu thì có tới 

21,4% số lao động trong các cơ sở SXKD 

phi chính thức nhận mức lương thấp hơn 

mức lương tối thiểu, tuy con số này không 

có ý nghĩa là quy định về mức lương tối 

thiểu không có hiệu lực. Khu vực kinh tế 

phi chính thức rất đa dạng với một bộ phận 

thu nhập thấp và một bộ phận kinh doanh có 

hiệu quả thể hiện ở hệ số GINI. Hệ số GINI 

của khu vực phi chính thức bằng 0,38, nằm 

giữa nhóm doanh nghiệp chính thức và khu 

vực nông nghiệp.Khoảng cách thu nhập của 

lao động trong khu vực phi chính thức ở Hà 

Nội và TP Hồ Chí Minh rất rộng. Có sự 

khác biệt lớn giữa chủ cơ sở SXKD và 

người làm thuê, thu nhập bình quân tháng 

của chủ cơ sở SXKD ở Hà Nội là 4,4 triệu 

đồng/tháng trong khi của lao động làm thuê 

là 1,3 triệu, (TP Hồ Chí Minh là 5,8 triệu và 

1,3 triệu) (Cling và cs., 2010).  

Ngoài thu nhập, dường như người lao 

động trong các cơ sở SXKD phi chính thức 

không được hưởng gì về phúc lợi khác, tiền 

thưởng không phải là phần bổ sung trực tiếp 

cho lương mà trong một số trường hợp nó 

chỉ là yếu tố thay thế. Chỉ có 0,6% lao động 

được chia lợi nhuận, 0,8% được trả lương 

cho những ngày lễ, tết (Cling và cs., 2010).  

- Giờ làm việc bình quân cao: 

Trong khi số giờ làm việc theo qui định 

của Luật lao động là 48 giờ/tuần, thực tế 

người lao động trong khu vực phi chính 

thức ở Hà Nội là việc bình quân 49 giờ/tuần 

(năm 2007), TP Hồ Chí Minh là 52 giờ/tuần 

(năm 2008). Mặc dù có khoảng 10% số lao 

động làm dưới 24 giờ/tuần, song cũng có 

khoảng 30% số lao động trong khu vực phi 

chính thức làm việc trên 60 giờ/tuần (Cling 

và cs., 2010). Thời gian làm việc của lao 

động khu vực phí chính thức lớn hơn mức 

trung bình xã hội với gần 10 giờ/ngày (Viện 

Nghiên cứu quản lý kinh tế Trung ương, 

2014). Với số giờ làm việc trong tuần cao 

nhưng thu nhập thấp  cho thấy sự không 

phù hợp giữa lao động và tiền công và số 

giờ làm việc cao là biện pháp duy nhất đem 

lại mức thu nhập như mong muốn.. 

- Điều kiện làm việc không đảm bảo 

an toàn và sức khỏe cho người lao động:  

Đặc điểm chung của đa số cơ sở SXKD 

phi chính thức là quy mô nhỏ, cơ sở vật chất 

còn thiếu thốn, nghèo nàn, lạc hậu: nhà 

xưởng chật hẹp, công nghệ thiết bị máy 

móc đơn giản, lạc hậu, v.v. Điều kiện làm 

việc bị ảnh hưởng bởi nhiều yếu tố như: 

chất lượng không khí không đảm bảo, dễ 

cháy nổ, nóng, tiếng ồn, bị ô nhiễm rác và 

nước thải, v.v. 
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Nguồn: Tính toán từ số liệu điều tra doanh nghiệp nhỏ và 

vừa Danida của Viện Khoa học Lao động và Xã hội 

 Nguy cơ cháy nổ cao  

 Chất lượng không khí bị ảnh hưởng do 

bụi: từ bụi than, bụi bông, v.v. gây ô 

nhiễm không khí.  

 Nhiệt độ cao: nhà xưởng thô sơ, nhiệt 

sinh ra trong quá trình SX không được 

xử lý 

 Độ ồn cao: cơ khí, tái chế kim loại, v.v 

 Ảnh hưởng bởi các chất độc hại, hơi khí 

độc, nước thải ra trong quá trình sản 

xuất; tái chế kim loại, dệt,.. 

   

Nguồn: Hình ảnh do tác giả thu thập trong quá trình khảo sát các cơ sản xuất kinh doanh phi chính thức 

3. Chính sách liên quan đến chất 

lượng việc làm khu vực phi chính thức 

Luật Việc làm (Quốc hội nước 

CHXHCN Việt Nam, 2013) đã qui định ba 

nguyên tắc cơ bản của việc làm là (1) Bảo 

đảm quyền làm việc, tự do lựa chọn việc làm 

và nơi làm việc; (2) Bình đẳng về cơ hội việc 

làm và thu nhập; (3) Bảo đảm làm việc trong 

điều kiện an toàn lao động, vệ sinh lao động. 

Hướng đến mục tiêu việc làm bền vững cho 

người lao động, tạo cơ hội bình đẳng về việc 

làm cho mọi người trong xã hội, nâng cao 

trách nhiệm của nhà nước và xã hội đối với 

việc làm có năng suất, thu nhập công bằng, 

có môi trường làm việc an toàn và không bị 

phân biệt đối xử. Xây dựng những chính 

sách ưu tiên hỗ trợ tạo việc làm đối với 

nhóm lao động yếu thế trong đó có lao động 

khu vực phi chính thức.  

Trong hệ thống chính sách hiện hành 

của nước ta, hầu hết các quy định về thời 

giờ làm việc, tiền lương-thu nhập, điều kiện 

lao động,.. đã được quy định trong bộ Luật 

Lao động, Luật tiền lương tối thiểu, Luật 

An toàn vệ sinh lao động,v.v. trong đó có 

quy định cho lao động làm công ăn lương 

trong khu vực phi chính thức.  
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Bảng 4.1. Chính sách áp dụng cho người lao động làm việc  

trong các cơ sở sản xuất kinh doanh phi chính thức 

Chính sách  Văn bản chính 

sách chính 

Điều kiện áp dụng  Mức độ tác động/chi 

phối chất lượng việc làm 

Đăng ký kinh doanh Nghị định 

43/2010/NĐ-CP 

Hộ, cơ sở không sử dụng 

quá 10 lao động. 

Trên 10 lao động phải 

chuyển đổi hình thức 

doanh nghiệp 

A 

căn cứ áp dụng các 

chính sách khác.  

Mức lương tối thiểu 

Quy định kỳ hạn trả lương 

tiền lương làm thêm giờ, 

làm việc vào ban đêm 

chế độ phụ cấp, trợ cấp, 

nâng bậc, nâng lương 

tiền thưởng 

Bộ Luật Lao động 

(2012) 

NĐ 122/2015/NĐ 

NĐ 05/2015/NĐ-

CP 

 

lao động làm việc  theo 

hợp đồng lao động 

B 

Thời giờ làm việc Bộ Luật Lao động 

(2012) 

lao động làm việc  theo 

hợp đồng lao động 

B 

Hợp đồng lao động 

 

Bộ Luật Lao động 

(2012) 

 

 A 

 là điều kiện chính để 

áp dụng các chính 

sách khác 

BHXH bắt buộc  Luật Bảo hiểm xã 

hội sửa đổi (2014) 

 

lao động làm việc có 

hợp đồng từ 1 tháng trở 

lên 

B 

Bảo hiểm thất nghiệp Luật việc làm 

(2013) 

lao động làm việc có 

hợp đồng lao động từ 3 

tháng trở lên 

B 

BHXH tự nguyện Luật Bảo hiểm xã 

hội sửa đổi (2014) 

 

lao động khu vực phi 

chính thức có nhu cầu 

nhưng chỉ có hai chế độ 

hưu trí và tử tuất 

A 

 đối tượng điều chỉnh 

trực tiếp là nhóm phi 

chính thức 

Môi trường và điều kiện 

lao động 

Luật An toàn, vệ 

sinh lao động 

tất cả người lao động, 

bao gồm cả người lao 

động làm việc không 

theo hợp đồng lao động 

A 

 Bao phủ rộng đối 

tượng điều chỉnh gồm 

nhóm phi chính thức 

Tiếng nói và mối quan hệ 

tại nơi làm việc 

 

Bộ Luật Lao động 

Nghị định Số 

60/2013/NĐ-CP 

lao động làm việc  theo 

hợp đồng lao động 

B 

Đào tạo và phát triển kỹ 

năng 

Bộ Luật Lao động 

Luật Việc làm 

lao động làm việc  theo 

hợp đồng lao động 

B 

Nguồn: Tác giả tổng hợp 
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- Nhóm A, nhóm có tác động mạnh là 

nhóm chính sách điều chỉnh trực tiếp tới 

nhóm lao động phi chính thức và là tiền đề 

cho việc áp dụng chính sách khác bao gồm:  

+ Chính sách đăng ký kinh doanh: hình 

thức đăng ký kinh doanh sẽ chi phối việc 

đơn vị đó chịu sự điều chỉnh của các chính 

sách khác. Trên thực tế có khá nhiều đơn vị 

theo Luật phải đăng ký kinh doanh nhưng 

không thực hiện nhằm trốn tránh thực hiện 

các chính sách đặc biệt chính sách liên quan 

đến người lao động.  

+ Chính sách BHXH tự nguyện và An 

toàn vệ sinh lao động: điều chỉnh trực tiếp 

đối tượng lao động phi chính thức. 

+ Hợp đồng lao động: là yếu tố quan 

trọng nhằm xác định đối tượng điều chỉnh 

của các chính sách liên quan đến chất lượng 

việc làm khác như tiền lương, thời gian làm 

việc, BXXH bắt buộc,.. 

- Nhóm B, nhóm chính sách còn lại, đây 

là nhóm có liên quan chính tới các khía cạnh 

chất lượng việc làm nhưng liệu lao động 

trong các cơ sở SXKD phi chính thức có là 

đối tượng điều chỉnh của nhóm này không 

phụ thuộc nhiều vào kết quả thực thi của 

nhóm A. 

Hầu hết các quy định về thời giờ làm 

việc, tiền lương-thu nhập, điều kiện lao 

động,…đã được quy định trong chính sách 

hiện hành như bộ Luật Lao động, Luật tiền 

lương tối thiểu, Luật An toàn vệ sinh lao 

động,v.v. trong đó có quy định cho lao động 

làm công ăn lương trong khu vực phi chính 

thức. Tuy nhiên, hệ thống văn bản dưới luật 

ban hành không kịp thời, thiếu đồng bộ và 

khó đi vào thực tế; năng lực quản lý Nhà 

nước về lao động việc làm nói chung chưa 

phát triển toàn diện, đội ngũ thanh tra chính 

sách lao động việc làm còn thiếu, v.v. 

4. Định hướng giải pháp nâng cao 

nhất lượng việc làm trong các cơ sở sản 

xuất kinh doanh phi chính thức  

4.1. Định hướng 

 Để nâng cao chất lượng việc làm 

trong khu vực phi chính thức, trong ngắn 

hạn cần tiếp tục có những giải pháp chính 

sách đảm bảo chất lượng việc làm cho lao 

động trong các cơ sở SXKD phi chính thức 

đồng thời cần có những định hướng trong 

dài hạn thúc đẩy chính thức hóa các cơ sở 

SXKD phi chính thức. 

Định hướng thứ nhất là chấp nhận sự 

tồn tại của khu vực phi chính thức và xây 

dựng, hoàn thiện chính sách liên quan đến 

chất lượng việc làm cho lao động làm việc 

cho các cơ sở SXKD phi chính thức. 

Như đã phân tích ở phần trên, trong hệ 

thống chính sách hiện hành của nước ta, hầu 

hết các quy định về thời giờ làm việc, tiền 

lương-thu nhập, điều kiện lao động... đã 

được quy định trong bộ Luật Lao động, 

Luật tiền lương tối thiểu, Luật An toàn vệ 

sinh lao động, v.v. trong đó có quy định cho 

lao động làm công ăn lương trong khu vực 

phi chính thức. Tuy nhiên, các chính sách 

chưa đầy đủ và chưa đủ mạnh đối với các 

cơ sở SXKD phi chính thức, việc thực thi 
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chính sách cũng còn nhiều tồn tại khiến cho 

chính sách chưa đi vào cuộc sống. Vì vậy, 

bên cạnh xây dựng, hoàn thiện chính sách 

cần có giải pháp thúc đẩy việc thực thi 

chính sách liên quan đến chất lượng việc 

làm cho lao động làm việc cho các cơ sở 

SXKD phi chính thức. 

Định hướng thứ hai là bằng các quy 

định bắt buộc hoặc khuyến khích các cơ sở 

đăng ký doanh nghiệp (chính thức hóa) 

đồng nghĩa với việc thu hẹp khu vực phi 

chính thức. Nếu chuyển đổi sang khu vực 

chính thức người lao động sẽ được bảo vệ 

nhiều hơn bởi các chính sách về chất lượng 

việc làm. Thực tế cho thấy chất lượng việc 

làm trong khu vực chính thức cao hơn khu 

vực phi chính thức. Do vậy, chính thức hóa 

là giải pháp hữu hiệu nhằm nâng cao chất 

lượng việc làm khu vực phi chính thức. 

Thúc đẩy chính thức hóa các cơ sở SXKD 

phi chính thức có thể làm tăng an sinh cho 

người lao động. Nghiên cứu của John Rand 

and NinaTorm (2012) về “Lợi ích của chính 

thức hóa: bằng chứng ở các doanh nghiệp 

nhỏ và vừa Việt Nam” đã chỉ ra rằng các cơ 

sở sau khi đăng ký thành doanh nghiệp 

chính thức không những có lợi cho cơ sở và 

còn có lợi cho người lao động, doanh 

nghiệp sẽ giảm sử dụng lao động tạm thời, 

gia tăng lao động có hợp đồng đảm bảo an 

sinh tốt hơn cho người lao động. 

Trên thực tế mặc dù đã có quy định về 

điều kiện đăng ký kinh doanh nhưng trên 

thực tế rất nhiều cơ sở sử dụng trên 10 lao 

động vẫn không thực hiện đăng ký như một 

doanh nghiệp theo Luật Doanh nghiệp. Để 

khuyến khích các cơ sở SXKD phi chính 

thức đăng ký cần đơn giản hóa thủ tục, giảm 

thời gian và chi phí đăng ký. Tuy nhiên, 

việc cải cách đôi khi cũng không đủ để 

thuyết phục các cơ sở đăng ký chính thức 

(Khamis, 2014). Có rất nhiều cơ sở SXKD 

vẫn lựa chọn hình thức phi chính thức vì họ 

cho rằng với quy mô nhỏ thì hình thức tổ 

chức đơn giản là phù hợp và có đăng ký 

thành doanh nghiệp chính thức thì kết quả 

cũng không tốt hơn trong khi họ bị kiểm 

soát chặt chẽ hơn trong việc thực thi các 

chính sách như thuế, sử dụng lao động, v.v. 

4.2. Giải pháp nâng cao chất lượng 

việc làm trong cơ sở sản xuất kinh doanh 

phi chính thức  

- Hoàn thiện cơ chế chính sách liên 

quan đến chất lượng việc làm trong các cơ 

sở SXKD phi chính thức 

Tiếp tục rà soát toàn bộ chính sách liên 

quan tới chất lượng việc làm của người lao 

động, điều chỉnh sao cho các chính sách 

nhất quán; Hoàn thiện các chính sách điều 

chỉnh trực tiếp tới người lao động trong các 

cơ sở SXKD phi chính thức như chính sách 

BHXH tự nguyện và An toàn vệ sinh lao 

động: ban hành các văn bản hướng dẫn kịp 

thời cũng như các cơ chế khuyến khích sự 

tham gia của người sử dụng lao động và 

người lao động; Tiếp tục nghiên cứu mở 

rộng đối tượng điều chỉnh của các chính 

sách như: tiền lương, BHXH tự nguyện, 

BHTN, thời giờ làm việc, dân chủ cơ sở tại 

nơi làm việc, v.v. 
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Trong ngắn hạn và trung hạn (từ nay 

đến 2020): xây dựng các văn bản dưới Luật 

và cơ chế, chính sách hỗ trợ/ thúc đẩy sự 

tham gia của lao động trong các cơ sở 

SXKD phi chính thức; Trong dài hạn (đến 

2025 và 2030): mở rộng độ bao phủ của các 

chính sách đối với lao động trong các cơ sở 

SXKD phi chính thức thông qua điều chỉnh 

hệ thống luật pháp chính sách, đặc biệt là 

chính sách An sinh xã hội. Ví dụ: để hạn 

chế sự rời rạc của các chính sách BHXH 

cần cải cách hệ thống BHXH hiêṇ nay sang 

mô hình BHXH đa tầng. Chuyển đổi Quỹ 

BHXH tự nguyện hạch toán độc lập, hạch 

toán theo tài khoản cá nhân để khuyến 

khích người lao động tham gia, v.v. 

- Cải thiện môi trường kinh doanh tạo 

điều kiện khuyến khích các cơ sở phi chính 

thức chuyển sang khu vực chính thức: Cải 

cách thủ tục hành chính; hỗ trợ huấn luyện 

đào tạo khởi sự doanh nghiệp và kiến thức 

phát triển sản xuất kinh doanh cũng như tổ 

chức sản xuất, quản lý lao động; hỗ trợ 

doanh nghiệp nhỏ và vừa gia nhập thị 

trường, v.v.  

 - Đẩy mạnh thực hiện ký kết hợp 

đồng lao động giữa chủ sử dụng lao động và 

người lao động đặc biệt là lao động yếu thế 

(nữ, nhập cư,..) thông qua các biện pháp 

tuyên tuyền, hướng dẫn cũng như kiểm tra 

và các biện pháp xử phạt các cơ sở vi phạm. 

- Thúc đẩy phát triển quan hệ lao động, 

tăng cường các thỏa thuận, thương lượng 

giữa người sử dụng lao động và người lao 

động trong các cơ sở SXKD phi chính thức 

Hầu hết các cơ sở SXKD phi chính thức đi 

lên từ hộ gia đình vẫn mang tính chất quản 

lý gia đình. Tạo cơ chế hình thành tổ chức 

đại diện người lao động trong các cơ sở 

SXKD phi chính thức.  

- Nâng cao năng lực của người lao động 

trong tự giám sát thực thi các tiêu chuẩn lao 

động và điều kiện làm việc, chủ động có ý 

kiến khi cơ sở không thực hiện đúng theo 

quy định. Thể hiện vai trò của mình trong 

phát triển đơn vị SXKD của mình không chỉ 

góp phần phát triển SXKD mà còn nâng cao 

được chất lượng việc làm của chính bản 

thân họ.  

- Xây dựng quan hệ lao động hài hòa sẽ 

thúc đẩy sự phát triển của các cơ sở SXKD 

phi chính thức khi mục tiêu và lợi ích các 

bên được đảm bảo và ngày càng thỏa mãn. 

Người sử dụng lao động ngày càng quan 

tâm hơn đến chế độ cho người lao động, 

như tiền thưởng, phụ cấp, các khoản hỗ 

trợ..., chú trọng xây dựng nguồn nhân lực, 

có chính sách đãi ngộ thu hút nhân tài, tạo 

môi trường, điều kiện làm việc tốt hơn, luôn 

ứng xử có văn hóa. Ngược lại, người lao 

động cùng sẵn sàng chia sẻ những khó khăn 

với doanh nghiệp; có ý thức làm việc với 

tinh thần trách nhiệm đạt năng suất, chất 

lượng, hiệu quả ngày càng cao. 

- Tăng cường tuyên truyền nâng cao 

nhận thức của người sử dụng lao động và 

người lao động khu vực phi chính thức về 

chính sách pháp luật lao động qua nhiều 

hình thức truyền thông khác nhau 
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- Xây dựng chương trình hỗ trợ đào tạo 

cho người lao động đang làm việc trong các 

cơ sở SXKD phi chính thức, đào tạo các kỹ 

năng mềm nhằm đáp ứng yêu cầu ngày 

càng cao của công việc cũng như phát triển 

nghề nghiệp của người lao động. Phát triển 

các khóa đào tạo tập huấn nâng cao năng 

lực tổ chức sản xuất kinh doanh trong đó có 

tổ chức về pháp luật lao động cho chủ cơ sở 

SXKD phi chính thức.  

- Xây dựng chính sách hỗ trợ và dịch 

vụ tư vấn: dịch vụ tư vấn kỹ thuật và tiếp 

cận tín dụng cho các cơ sở sản xuất kinh 

doanh phi chính thức, hỗ trợ một phần mức 

đóng BHXH tự nguyện ở mức tối thiểu cho 

một số đối tượng yếu thế đang làm việc trong 

các cơ sở SXKD phi chính thức; Xây dựng 

các mô hình hỗ trợ phòng ngừa tai nạn lao 

động, bệnh nghề nghiệp trong các cơ sở 

SXKD phi chính thức;  

- Thúc đẩy văn hóa phòng ngừa tai nạn 

lao động, bệnh nghề nghiệp ở cơ sở SXKD 

phi chính thức thông qua mô hình hỗ trợ 

phòng ngừa tai nạn lao động, bệnh nghề 

nghiệp.  
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CHÍNH SÁCH HỖ TRỢ VIỆC LÀM ĐỐI VỚI LAO ĐỘNG 

 LÀ NGƯỜI KHUYẾT TẬT 

                                                                                    Ths Nguyễn Bích Ngọc 

Viện Khoa học Lao động và Xã hội 

 

Tóm tắt: Lao động là người khuyết tật là lực lượng lao động không nhỏ trong xã hội, họ 

có quyền tham gia bình đẳng vào các hoạt động kinh tế xã hội, trong đó có quyền về việc làm 

bền vững. Cũng như bao người bình thường khác, người khuyết tật nếu được tạo điều kiện về 

môi trường làm việc, có công việc, có thu nhập thì sẽ không trở thành gánh nặng cho xã hội, mà 

còn có thể mang lại những đóng góp lớn cho cộng đồng. Nhà nước đã có chính sách về hỗ trợ 

việc làm đối với lao động là người khuyết tật nhằm tăng cường cơ hội việc làm cho họ trong thị 

trường lao động. Bài viết này đánh giá chính sách hỗ trợ tạo việc làm đối với lao động là người 

khuyết tật và khuyến nghị hoàn thiện chính sách trong thời gian tới. 

Từ khóa: lao động là người khuyết tật, người khuyết tật, chính sách hỗ trợ việc làm. 

Abstract. Workers with disabilities contribute a not-small work force in society, having 

equal rights to participate in socio-economic activities including having a sustainable work. Like 

other ordinary people, people with disabilities, if provided opportunities in a working 

environment, having a job and earning income, will not be a burden of society. In contrast, they 

can make a great contribution to the community. The State has had a policy on employment 

support for workers with disabilities in order to raise their employment opportunities in the 

labor market. This paper evaluates the supporting policy on job creation towards employees with 

disabilities and recommends policy improvement in the up-coming time.  

Key words: workers with disabilities, the disabled, employment support policies. 

 

1. Chính sách hỗ trợ tạo việc làm đối 

với lao động là người khuyết tật 

Pháp luật về hỗ trợ việc làm đối với lao 

động là người khuyết tật được Chính phủ 

xây dựng phù hợp với pháp luật Quốc tế và 

có mục đích tốt đẹp nhằm loại bỏ những bất 

công mà người khuyết tật đang phải gánh 

chịu, xóa bỏ các cơ chế khiến người khuyết 

tật bị tách biệt ra ngoài xã hội, đồng thời 

tăng cường cơ hội việc làm cho họ trong thị 

trường lao động.  

Quyền làm việc của lao động là người 

khuyết tật là tiền đề tạo ra cơ hội và động 

lực cho người khuyết tật tìm kiếm việc làm, 

có cơ hội khẳng định bản thân, tự lập trong 

cuộc sống, tạo ra thu nhập để không phải 

dựa dẫm vào gia đình, người thân. Nội dung 

pháp luật giải quyết việc làm cho lao động 

là người khuyết tật đã tiếp cận trên quyền 

của người khuyết tật. Luật Người khuyết tật 

quy định “Nhà nước tạo điều kiện để người 

khuyết tật phục hồi chức năng lao động, 
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được tư vấn việc làm miễn phí, có việc làm 

và làm việc phù hợp với sức khỏe và đặc 

điểm của người khuyết tật”. Bộ luật Lao 

động của Nước Cộng hòa xã hội chủ nghĩa 

Việt Nam sửa đổi, bổ sung năm 2012 khẳng 

định: “Nhà nước bảo trợ quyền lao động, tự 

tạo việc làm của lao động là người khuyết 

tật, có chính sách khuyến khích và ưu đãi 

người sử dụng lao động tạo việc làm và 

nhận lao động là người khuyết tật vào làm 

việc, theo quy định của Luật Người khuyết 

tật” (Khoản 1 Điều 176).  

Chính sách hỗ trợ việc làm cho người 

khuyết tật có tính phù hợp với đặc điểm sức 

khoẻ của người lao động khuyết tật. Bộ luật 

lao động 2012 dành chương XI để quy định 

về một số loại lao động đặc biệt, trong đó 

có quy định đối với người lao động khuyết 

tật. Trong đó nhấn mạnh đến việc đảm bảo 

các điều kiện an toàn lao động, vệ sinh lao 

động cho người tàn tật; cấm làm thêm giờ, 

làm việc vào ban đêm đối với lao động là 

người khuyết tật bị suy giảm khả năng lao 

động từ 51%; cấm sử dụng lao động là 

người khuyết tật làm những công việc nặng 

nhọc, nguy hiểm hoặc tiếp xúc với các chất 

độc hại theo danh mục Bộ Lao động - 

Thương binh và Xã hội, Bộ Y tế ban hành.  

Các văn bản pháp luật về chống phân 

biệt đối xử nêu các quy định bắt buộc về tạo 

điều kiện thuận lợi hoặc hợp lý cho người 

khuyết tật, hoặc nêu quyền được tạo điều 

kiện có môi trường làm việc phù hợp của 

người khuyết tật. Luật pháp về chống phân 

biệt đối xử ngày càng có nhiều yêu cầu 

người sử dụng lao động và các đối tượng 

khác phải nỗ lực quan tâm đến nhu cầu của 

người khuyết tật. Doanh nghiệp sẽ bị xử 

phạt vi phạm hành chính về việc phân biệt 

đối xử lao động là người khuyết tật trong 

tuyển dụng lao động. (Khoản 2 Điều 33 

Luật Người khuyết tật). 

Ngoài ra, Nhà nước có chế độ ưu đãi 

đối với cơ sở sản xuất, kinh doanh sử dụng 

lao động là người khuyết tật: Điều 9 Nghị 

định 28/2012/NĐ-CP hướng dẫn Điều 34 

Luật NKT 2010 quy định hỗ trợ cơ sở sản 

xuất (CSSX), kinh doanh sử dụng từ 30% 

tổng số lao động trở lên là người khuyết tật 

về hỗ trợ kinh phí cải tạo điều kiện, môi 

trường làm việc; miễn thuế thu nhập doanh 

nghiệp; vay vốn ưu đãi theo dự án phát triển 

sản xuất kinh doanh, ưu tiên cho thuê đất, 

mặt bằng, mặt nước; Miễn tiền thuê đất, mặt 

bằng, mặt nước phục vụ sản xuất kinh 

doanh. 

Đối với các cơ sở sản xuất kinh doanh 

của người khuyết tật, Thủ tướng Chính phủ 

đã có Quyết định số 51/2008/QĐ-TTg về 

chính sách hỗ trợ của Nhà nước đối với cơ 

sở sản xuất kinh doanh dành riêng cho 

người lao động là người tàn tật. Theo đó, 

các cơ sở kinh doanh có nhu cầu cần vay 

vốn để đầu tư sản xuất kinh doanh nhằm ổn 

định việc làm cho lao động là người khuyết 

tật và thu hút thêm lao động là người khuyết 

tật vào làm việc sẽ được xem xét cho vay 

vốn ưu đãi từ Ngân hàng Chính sách xã hội. 

Lãi suất cho vay: bằng 50% mức lãi suất 

cho vay ưu đãi đối với các đối tượng khác 

vay vốn giải quyết việc làm của Ngân hàng 

Chính sách Xã hội. 
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Ngoài ra, Nhà Nước đã có quy định  tín 

dụng ưu đãi cho lao động là người khuyết 

tật tự tạo việc làm: Điều 8, Nghị đinh 

số 28/2012/NĐ-CP quy định một số chính 

sách người khuyết tật được hưởng khi kinh 

doanh: Vay vốn với lãi suất ưu đãi để sản 

xuất kinh doanh từ Ngân hàng Chính sách 

xã hội; hướng dẫn về sản xuất kinh doanh, 

hỗ trợ chuyển giao công nghệ sản xuất, hỗ 

trợ tiêu thụ sản phẩm.  

2. Những hạn chế và nguyên nhân 

Giai đoạn 2010-2014, trên 2.500 lao 

động là người khuyết tật được vay vốn từ 

Quỹ quốc gia về việc làm, gần 19.300 người 

được tư vấn học nghề, giới thiệu việc làm11 

chiếm 1,36% số người khuyết tật có khả 

năng lao động (1,6 triệu người). Đơn cử tại 

TP Hà Nội, từ năm 2010-2014 đã tạo việc 

làm cho 10.919 NKT, trong đó, trung tâm 

Dịch vụ việc làm Hà Nội, trong  03 năm từ 

2012-2014 đã giới thiệu việc làm cho 346 

người khuyết tật12.  

Tuy nhiên, phần lớn những lao động là 

người khuyết tật có việc làm không ổn định, 

làm các công việc tạm thời, lao động chân 

tay, làm việc trong các tổ chức cơ sở mang 

tính nhân đạo, từ thiện. Đại bộ phận là lao 

động thủ công như: Làm tăm tre, chổi đót, 

đan lát, trồng trọt và chăn nuôi... Họ làm 

việc cùng nhau trong tổ, nhóm ở cùng một 

thôn, bản, làng, xóm nhưng cũng có thể làm 

việc làm việc theo đơn lẻ tại gia đình. Kết 

                                         
11 Uỷ Ban các vấn đề xã hội, báo cáo Kết quả giám sát 

việc thực hiện chính sách, pháp luật về người khuyết 

tật 
12 Uỷ Ban các vấn đề xã hội, báo cáo Kết quả giám sát 

việc thực hiện chính sách, pháp luật về người khuyết 

tật 

quả này cho thấy một nguồn lực lao động 

lớn trong xã hội đã bị bỏ qua, không được 

sử dụng vào quá trình phát triển kinh tế, xã 

hội của đất nước.  

Mặt khác, việc thực hiện hỗ trợ người 

lao động khuyết tật tự tạo việc làm vẫn còn 

nhiều vướng mắc. Thực tế số lao động là 

người khuyết tật được vay vốn rất thấp. 

Hiện Ngân hàng Chính sách xã hội vẫn duy 

trì hiệu quả 11 chương trình tín dụng an 

sinh xã hội với tổng dư nợ lên đến hàng 

nghìn tỷ đồng. Trong đó, rất nhiều chương 

trình tín dụng dành cho đối tượng chính 

sách xã hội như: Hộ nghèo, lao động thiếu 

việc làm, hộ gia đình sản xuất kinh doanh 

tại vùng khó khăn, hộ đồng bào dân tộc 

thiểu số... Tính ra, doanh số cho vay mỗi 

năm của ngân hàng trong khoảng 400 - 450 

tỷ đồng, với 25.000 - 30.000 lượt hộ được 

giải quyết cho vay13. Tuy nhiên, tỷ lệ người 

khuyết tật được tham gia các nguồn vốn vay 

này lại rất hạn chế, thường chỉ tập trung ở 

những thành phố lớn. Riêng tại Hà Nội, giai 

đoạn 2010-2014 đã hỗ trợ vay vốn phát 

triển sản xuất kinh doanh cho hơn 3.000 

NKT với kinh phí gần 30 tỷ đồng; thành 

phố Hồ Chí Minh đã hỗ trợ vay vốn cho 

2.352 NKT14.  

Nguyên nhân chính của hạn chế của 

chính sách hỗ trợ việc làm cho lao động là 

người khuyết tật như sau: 

                                         
13 Ngân hàng Chính sách xã hội, Báo cáo sơ kết 3 năm 

tình hình thực hiện nghị quyết 70/NQ-CP 
14 Uỷ ban các vấn đề xã hội, báo cáo kết quả giám sát 

việc thực hiện chính sách, pháp luật về người khuyết 

tật, 11/10/2015 

https://luatminhgia.com.vn/nghi-dinh/nghi-dinh-28-2012-nd-cp-quy-dinh-chi-tiet-va-huong-dan-thi-hanh-mot-so-dieu-cua-luat-nguoi-khuyet-tat.aspx
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Thứ nhất là Luật Người khuyết tật hiện 

hành không quy định việc ưu đãi việc làm 

cho người khuyết tật là yêu cầu bắt buộc 

đối với các doanh nghiệp, mà chỉ quy định 

mang tính chất khuyến khích 

Doanh nghiệp sẽ tùy theo điều kiện, 

khả năng, nhu cầu của mình mà quyết định 

có nhận người khuyết tật vào làm việc hay 

không. Đây là một bất cập, vì thực tế cho 

thấy, tâm lý không muốn nhận người khuyết 

tật vào làm việc là tâm lý chung của nhiều 

cơ quan, tổ chức, doanh nghiệp. Không chỉ 

ở Việt Nam mà ở hầu hết các nước đều có 

tình trạng này, vì việc bố trí việc làm cho 

người khuyết tật ngoài việc làm tăng chi phí 

đầu tư hạ tầng nơi làm việc cho người 

khuyết tật còn có thể làm cơ quan, tổ 

chức, doanh nghiệp gặp khó khăn trong việc 

hướng dẫn, chỉ đạo, yêu cầu người khuyết 

tật trong khi làm việc. Vậy nên, dù có nhiều 

chính sách khuyến khích nhưng các cơ 

quan, tổ chức, doanh nghiệp vẫn không 

muốn nhận người khuyết tật vào làm việc. 

Điều này dẫn tới kết quả là sau hơn 6 năm 

thi hành Luật Người khuyết tật, vấn đề cải 

thiện, tăng cường cơ hội việc làm cho người 

khuyết tật ở Việt Nam ít tiến triển tốt. Quỹ 

việc làm cho người khuyết tật cũng bị giảm 

nguồn bổ sung do pháp luật không quy định 

doanh nghiệp không sử dụng hoặc sử dụng 

không đủ lao động là người khuyết tật phải 

có trách nhiệm đóng góp cho Quỹ. 

Thứ hai là Luật Người khuyết tật quy 

định về đối tượng được hưởng ưu đãi trong 

tạo việc làm cho người khuyết tật còn chưa 

phù hợp, không khuyến khích được các 

doanh nghiệp tích cực sử dụng lao động là 

người khuyết tật. 

Quy định tại Điều 34 Luật Người 

khuyết tật năm 2010 đã giảm bớt điều kiện 

được hưởng chính sách ưu đãi đối với 

những cơ sở sản xuất, kinh doanh sử dụng 

nhiều lao động là người khuyết tật. Trên 

thực tế, số cơ sở sản xuất, kinh doanh sử 

dụng lao động là người khuyết tật đạt tỷ lệ 

từ 30% tổng số lao động trở lên không 

nhiều, nên một số lượng các cơ sở sản xuất, 

kinh doanh có sử dụng lao động là người 

khuyết tật - nhưng dưới 30% tổng số lao 

động - đã không được hưởng các chính sách 

ưu đãi của Nhà nước. Điều này cũng là một 

bất cập, gây nên sự không bình đẳng giữa 

cơ sở sản xuất, kinh doanh có sử dụng lao 

động là người khuyết tật với cơ sở sản xuất, 

kinh doanh không sử dụng lao động là 

người khuyết tật. 

Thứ ba, pháp luật chưa có quy định cụ 

thể về việc bảo đảm điều kiện và môi trường 

làm việc phù hợp cho người khuyết tật. Tại 

Khoản 3, Điều 33 Luật Người khuyết 

tật quy định trách nhiệm của các cơ quan tổ 

chức, doanh nghiệp tùy theo điều kiện cụ 

thể bố trí sắp xếp công việc, bảo đảm điều 

kiện và môi trường làm việc phù hợp cho 

người khuyết tật, nhưng chưa quy định như 

thế nào được coi là môi trường làm việc phù 

hợp. Do đó điều kiện làm việc của hầu hết 

các doanh nghiệp còn chưa phù hợp với sức 

khỏe của lao động là người khuyết tật. 

Nhiều doanh nghiệp đặt trụ sở tại các cao ốc 

hoặc vùng ngoại thành, khiến việc đi lại của 

người khuyết tật gặp nhiều khó khăn. Trụ sở 

nơi làm việc, cơ sở học nghề không có lối 

https://luatduonggia.vn/luat-nguoi-khuyet-tat-nam-2010
https://luatduonggia.vn/luat-nguoi-khuyet-tat-nam-2010
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đi, nhà vệ sinh dành riêng cho lao động là 

người khuyết tật. 

Thứ tư, còn có sự kỳ thị của xã hội về 

người khuyết tật hạn đã hạn chế cơ hội việc 

làm đối với lao động là người khuyết tật. 

Mặc dù pháp luật đã có quy định xử phạt 

với các hành vi phân biệt đối xử với người 

khuyết tật15. Thực tế cho thấy, việc từ chối 

các cơ hội việc làm công bằng cho người 

khuyết tật chính là một trong những nguyên 

nhân dẫn đến sự nghèo đói và tình trạng bị 

phân biệt đối xử đối với nhiều người khuyết 

tật. Lao động là người khuyết tật dễ vấp 

phải những bất lợi, bị đứng ngoài lề và dễ bị 

phân biệt, đối xử trên thị trường lao động. 

Không ít doanh nghiệp còn có thái độ và 

tâm lý e ngại dành cho lao động là người 

khuyết tật trong quá trình tuyển dụng, các 

nhà tuyển dụng sẽ phải cân nhắc xem liệu 

người khuyết tật có thể đảm nhận tốt vai trò 

mà doanh nghiệp đề ra không, có nhanh 

nhẹn được như người bình thường không. 

Giữa người lao động là người khuyết tật và 

người lao động là người bình thường, cơ hội 

việc làm luôn nghiêng về người bình 

thường. Ngay cả khi họ có việc làm thì đó 

cũng thường là những việc không thuộc thị 

trường lao động chính thức với đồng lương 

rẻ mạt và những vị trí đòi hỏi kỹ năng thấp. 

Mọi người đều thừa nhận nguyên nhân 

chính của những bất lợi mà người khuyết tật 

đang phải đối mặt, cũng như việc họ thường 

                                         
15 Mức xử phạt theo quy định tại khoản 2 Điều 25 Nghị 

định 94/2012/NĐ-CP: “Phạt tiền từ 5.000.000 đồng 

đến 10.000.000 đồng đối với hành vi phân biệt đối xử 

về giới tính, dân tộc, màu da, thành phần xã hội, tình 

trạng hôn nhân, tín ngưỡng, tôn giáo, nhiễm HIV, 

khuyết tật trong tuyển dụng, sử dụng và quản lý lao 

động”.  

xuyên bị tách biệt khỏi xã hội không phải 

do tình trạng khuyết tật của từng cá nhân, 

mà chính là hậu quả của những phản ứng 

tiêu cực từ xã hội đối với người khuyết tật. 

Đây là điều mà xã hội cần phải có sự nhìn 

nhận lại và cần phải có những nhìn nhận 

công bằng và nhân văn hơn từ góc độ tiếp 

cận quyền con người đối với người khuyết 

tật. 

Thứ năm, trình độ văn hoá, chuyên môn 

kỹ thuật thấp là những rào cản để người lao 

động khuyết tật có cơ hội việc làm. Theo 

báo cáo Bộ Lao động và Thương binh và 

Xã hội16, gần 6% người khuyết tật học hết 

THPT, hơn 20% có trình độ THCS, 88,94% 

người khuyết tật từ 16 tuổi trở lên chưa 

được đào tạo chuyên môn. 

3. Khuyến nghị 

Thứ nhất, cần quy định trách nhiệm của 

doanh nghiệp bắt buộc phải nhận 1 tỉ lệ lao 

động là người khuyết tật nhất định nhằm 

nâng cao trách nhiệm của doanh nghiệp 

trong giải quyết việc làm đối với người 

khuyết tật kèm theo chính sách ưu đãi đối 

với họ. 

Thứ hai, quy định rõ trách nhiệm của 

các cơ quan, tổ chức, doanh nghiệp trong 

việc bảo đảm điều kiện và môi trường làm 

việc thuận lợi cho người khuyết tật. Môi 

trường làm việc phù hợp như:  ghế ở văn 

phòng có thể điều chỉnh được (dành cho 

người khuyết tật ở lưng); giờ làm việc linh 

hoạt (cho người trong tình trạng y tế đòi hỏi 

                                         
16 Tư liệu hội nghị Phát triển dạy nghề và tạo việc làm 

đối với người khuyết tật” đã được tổ chức tại thành phố 

Bắc Giang, 29/6/2015 
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phải nghỉ giữa giờ), bàn phím máy tính với 

hệ thống chữ nổi Braille (cho người mù), có 

một người chịu trách nhiệm hướng dẫn 

công việc (cho người khuyết tật vê trí tuệ 

hoặc tâm thần).  

Thứ ba, cần thay đổi nhận thức về 

người lao động khuyết tật của các doanh 

nghiệp trong tuyển dụng với NKT. Họ 

không chỉ là đối tượng cần ưu tiên, mà còn 

là những lao động đầy tiềm năng. Tuyển 

dụng NKT không phải là làm từ thiện, mà 

vì năng lực của họ đáp ứng được yêu cầu 

công việc, đồng thời cũng là tạo điều kiện 

cho họ hòa nhập tốt hơn. Vì thế, cần phải có 

những cách đối xử bình đẳng. Tất cả đòi hỏi 

sự nỗ lực, phối hợp của tất cả các cấp, 

ngành, đơn vị liên quan và bản thân NKT 

để vấn đề việc làm ngày càng có những 

chuyển biến tích cực hơn, giúp NKT ổn 

định cuộc sống. 

 Thứ tư, cần phải có các quy định rõ về 

các chế tài xử phạt, đặc biệt là các hành vi 

phân biệt đối xử với người khuyết tật, vấn 

đề kì thị xã hội đối với người khuyết tật, 

hoặc không thực hiện những vấn đề được 

quy định trong luật liên quan đến nhu cầu 

và quyền của người khuyết tật về vấn đề 

giải quyết việc làm. 

Thứ năm, người lao động khuyết tật 

cũng cần phải tự trang bị cho mình những 

kiến thức, kỹ năng chuyên môn, sẵn sàng 

đảm đương được công việc của nhà tuyển 

dụng để khẳng định được mình là những 

người “tàn mà không phế”./. 
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THỰC TRẠNG TRÁCH NHIỆM XÃ HỘI DOANH NGHIỆP TRONG CÔNG TÁC 

AN TOÀN VỆ SINH LAO ĐỘNG 

 
                                                                                                   Ths.Vũ Phương Thảo 

                                                                                 Trường Đại học Lao động Xã hội 

 

Tóm tắt: Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp (CSR) là vấn đề vô cùng quan trọng trong các 

doanh nghiệp hiện nay. Để thực hiện tốt được (CSR) cần sự chung tay của người lao động, doanh 

nghiệp và xã hội. Tuy nhiên thông qua các số liệu dưới đây để thấy được tình hình thực hiện CSR 

trong các doanh nghiệp trên địa bàn cả nước còn chưa thực sự được quan tâm và cần có những chế 

tài để quản lý nhằm nâng cao CSR trong các doanh nghiệp Việt nam  

Từ khóa: trách nhiệm xã hội doanh nghiệp, an toàn vệ sinh lao động 

Abstract: Corporate Social Responsibility (CSR) is an extremely important issue in 

today's enterprises. To implement CSR well, it requires the cooperation of workers, enterprises 

and society. However, through the data below, we can see the implementation of CSR in 

enterprises across the country is not really paid attention to. Furthermore, it is necessary to have 

managing sanctions to improve CSR among Vietnamese enterprises.  

Key words: Corporate Social Responsibility, Occupational Safety and Hygiene 

 

Giới thiệu: 

 Cùng với công cuộc đổi mới toàn diện 

đất nước, sự thành công trong việc đẩy 

nhanh tốc độ tăng trưởng kinh tế đang đặt 

ra cho đất nước nhiều vấn đề về môi trường 

và xã hội bức xúc. Chính những vấn đề đó 

đang đòi hỏi các chủ thể kinh tế, trong đó 

có cả các doanh nghiệp phải có trách nhiệm 

để góp phần giải quyết, nếu không bản thân 

sự phát triển kinh tế sẽ không bền vững và 

sẽ phải trả giả quá đắt về môi trường và 

những vấn đề xã hội. 

Do đó, không phải ngẫu nhiên, trong 

những năm gần đây, trên nhiều diễn đàn ở 

Việt Nam, thuật ngữ trách nhiệm xã hội 

của doanh nghiệp (CSR) đã và đang được 

sử dụng ngày càng phổ biến. 

CSR được hiểu là sự tự cam kết của 

doanh nghiệp (DN) thông qua việc xây 

dựng và thực hiện hệ thống các quy định về 

quản lý, bằng các phương pháp quản lý 

thích hợp, công khai, minh bạch trên cơ sở 

tuân thủ pháp luật hiện hành; thực hiện các 

ứng xử trong quan hệ lao động (LĐ) nhằm 

kết hợp hài hoà lợi ích của DN, người lao 

động (NLĐ), khách hàng, cộng đồng, xã 

hội, người tiêu dùng và đạt được mục tiêu 

phát triển bền vững”. 

Trong đó, Trách nhiệm xã hội của 

doanh nghiệp về vấn đề an toàn vệ sinh lao 

động là trách nhiệm doanh nghiệp thực hiện 

đối với người lao động của mình,bảo vệ lợi 

ích của người lao động được thể hiện trên 

các nội dung: 
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- Trách nhiệm thực hiện các tiêu chuẩn 

về an toàn vệ sinh lao động 

- Trách nhiệm của doanh nghiệp bảo 

đảm sức khỏe của người lao động 

- Trách nhiệm đối với người lao động 

bị tai nạn lao động và bệnh nghề nghiệp 

Thực tế cho thấy rằng Trách nhiệm xã 

hội doanh nghiệp tại các doanh nghiệp Việt 

Nam chưa thực sự được quan tâm bởi 

những con số đáng báo động khi nhìn vào 

thực trạng ATVSLĐ trong các lĩnh vực: 

1. Trách nhiệm thực hiện các tiêu 

chuẩn về ATVS LĐ 

- DN thực hiện các tiêu chuẩn về pháp 

luật, khoa học, kỹ thuật kinh tế nhằm ngăn 

ngừa các nguy cơ xảy ra sự cố làm chấn 

thương và đe dọa tính mạng NLĐ, hạn chế 

các yếu tố có hại cho sức khỏe NLĐ trong 

quá trình lao động. 

- Thiết lập môi trường làm việc thuận 

lợi, ngăn ngừa các tai nạn nghề nghiệp. 

Theo điều 16 Luật ATVSLĐ quy định các 

yếu tố có hại ảnh hưởng đến NLĐ trong 

DN như: tải trọng thể lực, nhịp độ làm việc, 

tư thế làm việc, đơn điệu công việc, căng 

thẳng thần kinh, tiếng ồn công nghiệp, bụi 

công nghiệp, chất độc, các chất hóa học gây 

nguy hiểm cho cơ thế, bức xạ nhiệt, vi khí 

hậu… (theo khoản 5-Điều 18 Luật 

ATVSLĐ). 

Các yếu tố này ảnh hưởng đến NLĐ 

nhưng lại ít được DN thực hiện đo đạc và 

kiểm tra thường xuyên, một số DN thuộc 

nhóm dịch vụ coi việc đo đạc là không cần 

thiết, cần bỏ qua để tránh phát sinh chi phí 

vì họ cho rằng NLĐ của họ không làm việc 

ở các môi trường độc hại, nguy hiểm. Đây 

là một quan điểm sai lầm, NLĐ trong khu 

vực dịch vụ chịu ảnh hưởng rất lớn từ các 

yếu tố như ánh sáng, tư thế làm việc, căng 

thẳng thần kinh… 

- Theo kết quả khảo sát 50 doanh 

nghiệp trên địa bàn thành phố Hà Nội về 

vấn đề an toàn vệ sinh lao động cho kết quả 

như sau: 

Biểu đồ 1. Mức độ thể hiện các hoạt động về Tổ chức đo kiểm, đánh giá môi trường và 

rủi ro tại nơi làm việc 

 
                            

              Nguồn: Kết quả khảo sát khoa QLNNL, Trường Đại học Lao động xã hội 
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Kết quả khảo sát cho thấy có 15 doanh 

nghiệp (chiếm 30%) thường xuyên tổ chức 

kiểm tra đánh giá môi trường và rủi ro tại 

nơi làm việc. Số còn lại chỉ thỉnh thoảng, 

không thường xuyên thậm chí 16% doanh 

nghiệp được khảo sát không tổ chức đo 

kiểm, đánh giá môi trường và rủi ro tại nơi 

làm việc. Điều này cho thấy hầu hết các 

doanh nghiệp trên địa bàn Hà nội chưa thực 

sự quan tâm đến vấn đề ATVSLĐ cho 

người lao động.  

- Theo số liệu thống kê về ATVSLĐ tại 

TP.HCM, trong năm 2015, đã tiến hành đo 

kiểm môi trường lao động tại 1.424 cơ sở 

gồm công ty, xí nghiệp trực thuộc nhà nước, 

các công ty liên doanh liên kết với nước 

ngoài, hợp tác xã, công ty cổ phần, tư 

nhân…Kết quả cho thấy rằng, nhiều yếu tố 

môi trường lao động có tỷ lệ mẫu vượt tiêu 

chuẩn cho phép như: điện từ trường 4,7%; 

hơi khí độc 5,3%; nhiệt độ 14%; tiếng ồn 

13%; ánh sáng 22%. 

+Về điều kiện làm việc của NLĐ và 

việc cung cấp các trang thiết bị bảo hộ lao 

động cho NLĐ. 

- Theo Luật lao động, các DN có lao 

động làm các công việc độc hại, nặng nhọc, 

nguy hiểm thì phải được trang cấp các thiết 

bị bảo hộ lao động, các phương tiện kỹ 

thuật, y tế thích hợp và phải đảm bảo về 

chất lượng cho các phương tiện đó, phải có 

các quy định về bồi dưỡng hiện vật rút ngắn 

thời gian lao động cho NLĐ. 

 Các công ty lớn đã có sự quan tâm đến 

việc trang bị thiết bị bảo hộ cho NLĐ, song 

các công ty nhỏ thì chưa đáp ứng được yêu 

cầu này vì thiếu thốn về máy móc, thiết bị, 

nhà xưởng… 

Theo kết quả khảo sát 50 doanh nghiệp 

trên địa bàn TP Hà Nội cho kết quả như 

sau: 

 

 

 

 

Biểu đồ 2. Tình trạng trang bị, cấp phát phương tiện bảo hộ lao động và Lắp đặt duy trì hệ thống 

biển báo,chỉ dẫn ATVSLĐ&PCCN 

                       

 
                       Nguồn: Kết quả khảo sát khoa QLNNL, Trường Đại học Lao động xã hội 
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Kết quả khảo sát cho thấy số doanh 

nghiệp trang bị, cấp phát phương tiện bảo hộ 

lao động đầy đủ chỉ chiếm 50% tổng số 

doanh nghiệp được khảo sát, 14% số doanh 

nghiệp được khảo sát trang bị không đầy đủ, 

hoặc không trang bị phương tiện bảo hộ lao 

động cho người lao động. Điều này cho thấy 

các doanh nghiệp chưa thực sự quan tâm đến 

công tác ATVSLĐ cho người lao động. 

Trong khi, hệ thống biển báo, chỉ dẫn 

ATVSLĐ và PCCN cũng chưa thực sự

 được quan tâm. Có 50% doanh nghiệp 

cung cấp đầy đủ, 8% doanh nghiệp không 

hề có hệ thống biển báo chỉ dẫn ATVSLĐ 

và PCCN cho người lao động. Điều này rất 

nguy hiểm trong quá trình người lao động 

làm việc thậm chí nếu không có biển báo rõ 

ràng dễ gây ra tai nạn lao động cho người 

lao động trong doanh nghiệp. 

Mặt khác, cho dù các doanh nghiệp đã 

trang bị đầy đủ các phương tiện về ATVSLĐ 

nhưng chất lượng các trang thiết bị đã được 

cung cấp cũng chỉ ở mức bình thường. 

 

Biểu đồ 3. Mức độ đáp ứng tiêu chuẩn của các thiết bị ATVSLĐ 

 
                  Nguồn: Kết quả khảo sát khoa QLNNL, Trường Đại học Lao động xã hội 

 

   +  Về phân công người phụ trách theo 

dõi việc chấp hành quy định ATVSLĐ 

- DN chưa quan tâm đến việc theo dõi, 

phụ trách việc chấp hành quy định AT 

VSLĐ, đa phần các cán bộ làm công tác này 

trong doanh nghiệp đều là kiêm nhiệm hoặc 

có rất ít. 

-  DN để xảy ra thực trạng có cấp phát 

trang bị bảo hộ lao động nhưng NLĐ không 

sử dụng. 

- NLĐ không sử dụng trang bị vì có 

một số loại trang bị làm ảnh hưởng đến các 

thao tác, cử động của NLĐ hoặc không có 

các cán bộ kiểm tra chuyên trách, họ không 

được tuyên truyền về mức độ nguy hiểm khi 

không sử dụng các trang bị bảo hộ khiến họ 

thờ ơ, coi thường. 

   2. Trách nhiệm của DN về đảm bảo 

sức khỏe cho NLĐ 

Theo kết quả khảo sát 50 doanh nghiệp 

trên địa bàn thành phố Hà Nội cho thấy 

13% doanh nghiệp thỉnh thoảng tiến hành 

kiểm tra sức khỏe cho người lao động, 14% 

doanh nghiệp không tiến hành khám sức 
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khỏe định kỳ cho người lao động. Điều này 

cho thấy các doanh nghiệp không quan tâm 

đến sức khỏe cho người lao động làm ảnh 

hưởng đến tình hình thực hiện công việc 

của người lao động 

 Theo kết quả khảo sát về công tác 

chăm sóc sức khỏe cho người lao động trên 

cả nước cho thấy: thực tế công tác chăm sóc 

sức khỏe cho người lao động ở hầu hết các 

cơ sở vẫn chưa được quan tâm đúng mức, 

chỉ hơn 21% cơ sở có yếu tố nguy cơ thực 

hiện khám bệnh nghề nghiệp cho người lao 

động. Trong khi đó, việc khám sức khỏe 

định kỳ cho nhân công cũng chỉ đạt hơn 

91%. Thông qua hoạt động quản lý khám 

sức khỏe định kỳ, báo cáo của Trung tâm 

Bảo vệ sức khỏe Lao động và Môi trường 

chỉ ra, người lao động có sức khỏe từ loại 

kém đến rất kém chiếm tới hơn 27% (trong 

đó loại rất kém chiếm 4,2%). 

3. Trách nhiệm của DN đối với NLĐ 

bị tai nạn lao động và bệnh nghề nghiệp 

- DN chịu trách nhiệm chi trả toàn bộ 

lương, các chi phí y tế, bố trí công việc phù 

hợp với mức suy giảm khả năng lao động 

của NLĐ, phải có bồi thường trợ cấp cho 

NLĐ, đóng các loại bảo hiểm bắt buộc cho 

NLĐ, khi xảy ra các TNLĐ doanh nghiệp 

phải lập biên bản, điều tra có sự tham gia 

của các ban chấp hành công đoàn cơ sở, 

định kỳ khai báo về tất cả các trường hợp bị 

tai nạn lao động, bệnh nghề nghiệp. 

Theo báo cáo thống kê của Bộ 

LĐTBXH tháng 02/2016 cho thấy: 

Năm 2015, cả nước xảy ra 7620 vụ tai 

nạn lao động, làm 629 người chết, 1704 

người bị thương nặng, số vụ có từ 2 người bị 

nạn trở lên là 79 vụ làm thiệt hại nhiều tỷ 

đồng. 10 địa phương để xảy ra TNLĐ nhiều 

nhất là: TPHCM, Quảng Ninh, Bình Dương, 

TP Hà Nội, Đồng Nai, Hải Dương, Hà Tĩnh, 

Long An, Thái Nguyên, Thanh Hóa.  

Các lĩnh vực xảy ra TNLĐ nhiều nhất là:  

+ Lĩnh vực xây dựng chiếm 35,2% tổng 

số vụ tai nạn chết người và 37,9% tổng số 

người chết; 

+ Lĩnh vực cơ khí chế tạo chiếm 8,8 % 

tổng số vụ chết người và 8,1% tổng số 

người chết; 

Bệnh nghề nghiệp: ngành y tế đã phát 

hiện được 8.966 trường hợp nghi mắc bệnh 

nghề nghiệp (tăng 31,9%) tập trung vào các 

bệnh bụi phổi silic (1.369 trường hợp), bệnh 

bụi phổi bông (56 trường hơp̣), bệnh viêm 

phế quản nghề nghiệp (127 trường hợp), 

bệnh bụi phổi than (5 trường hợp), bệnh 

nhiễm độc chì và các hợp chất của chì (181 

trường hợp), bệnh nhiễm hóa chất bảo vệ 

thực vật nghề nghiệp (16 trường hợp), bệnh 

nhiễm độc TNT nghề nghiệp (185 trường 

hợp), bệnh điếc nghề nghiệp (6.567 trường 

hợp), bệnh rung chuyển nghề nghiệp (44 

trường hợp), bệnh sạm da nghề nghiệp (280 

trường hợp) 

- Theo báo cáo chưa đầy đủ của 63 Sở 

Lao động - Thương binh và Xã hội năm 

2015 trong khu vực có quan hệ lao động 

trên toàn quốc đã xảy ra 629 vụ tai nạn lao 

động chết người, nhưng đến ngày 15 tháng 

02 năm 2016, Bộ Lao động - Thương binh 

và Xã hội nhận được 238 biên bản điều tra 

(261 người chết).  

So sánh tình hình tai nạn lao động năm 

2015 so với 2014 cho thấy: 
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Bảng 1. So sánh tình hình TNLĐ năm 2015 và năm 2014  

TT C      Chỉ tiêu thống kê N   Năm 2014 N   Năm 2015 T     Tăng/giảm 

1 Số vụ 6.709 7.620 +911 (13,6 %) 

2 Số nạn nhân 6.941 7.785 +844 (12,2 %) 

3 Số vụ có người chết 592 629 +37 ( 6,2%) 

4 Số người chết 630 666 +36 (5,7%) 

5 Số người bị thương nặng 1.544 1.704 +160 (10,4 %) 

6 Số lao động nữ 2.136 2.432 +296 (13,9%) 

7 Số vụ có 2 người bị nạn trở lên 166 79 -87 (-54,4%) 

Nguồn: Thống kê Bộ LĐTBXH 02/2016 
 

Qua bảng số liệu cho thấy số vụ tai nạn 

lao động, số nạn nhân hay số người chết do 

tai nạn lao động đều tăng lên năm 2015 so 

với năm 2014. Điều này cho thấy công tác 

ATVSLĐ tại các doanh nghiệp chưa được 

quan tâm và công tác quản lý về ATVSLĐ 

tại các doanh nghiệp cần thắt chặt hơn nữa. 

Kết luận 

Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp 

(Corporate Social Responsibility) là khái 

niệm không còn xa lạ với các doanh nghiệp 

trên thế giới nhưng lại còn rất mới đối với 

các doanh nghiệp Việt Nam. Trách nhiệm 

xã hội của doanh nghiệp đang trở thành mối 

quan tâm của quốc tế, của mọi quốc gia, nói 

cách khác là sự quan tâm của thời đại. Tuy 

nhiên đây là những phạm trù phức tạp, và 

để hiểu và thực hiện được CSR cần một 

khoảng thời gian không ngắn và phải có 

những bước đi phù hợp. Trong đó, trách 

nhiệm xã hội doanh nghiệp về an toàn vệ 

sinh lao động là vấn đề vô cùng quan trọng 

và cấp bách đối với doanh nghiệp nếu muốn 

nâng cao thương hiệu, nâng cao khả năng 

cạnh tranh, thu hút lao động và giữ chân 

nhân tài với doanh nghiệp. Tuy nhiên không 

phải doanh nghiệp nào cũng nhận thức được 

tầm quan trọng của TNXHDN về ATVSLĐ 

và dành sự quan tâm của mình để đầu tư 

cho ATVSLĐ. Thông qua số liệu khảo sát 

trên đã thấy được vấn đề về ATVSLĐ tại 

các doanh nghiệp là đáng báo động và Nhà 

nước, các cơ quan chức năng cần có các 

biện pháp xử lý vi phạm và có biện pháp 

quản lý để nâng cao trách nhiệm về 

ATVSLĐ cho các doanh nghiệp Việt Nam 
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XÂY DỰNG THANG BẢNG LƯƠNG TẠI CÁC CÔNG TY TRÁCH 

NHIỆM HỮU HẠN MỘT THÀNH VIÊN DO NHÀ NƯỚC LÀM CHỦ SỞ HỮU 

TRÊN ĐỊA BÀN THÀNH PHỐ HÀ NỘI 
 

TS. Đoàn Thị Yến –ThS. Vũ Thị Ánh Tuyết 

   Trường Đại học Lao động – Xãhội 

 

Tóm tắt: Theo Nghị định số 49/2013/NĐ-CP ngày 14 tháng 5 năm 2013 của Chính phủ, 

các doanh nghiệp phải tự xây dựng thang bảng lương. Ngày 22 tháng 4 năm 2015, Bộ Lao động - 

Thương binh và Xã hội đã ban hành Thông tư số 17/2015/TT-BLĐTBXH, trong đó nội dung 

chính là hướng dâñ xây dựng thang lương, bảng lương đối với các công ty trách nhiệm hữu hạn 

một thành viên do Nhà nước làm chủ sở hữu (TNHH MTV). Qua khảo sát thực tế của nhóm 

nghiên cứu đối với 20 công ty TNHH MTV trên địa bàn Hà Nội cho thấy, từ khi Nghị định ra 

đời đến nay, các công ty TNHH MTV vẫn còn lúng túng trong việc xây dựng thang bảng lương, 

hiệu quả xây dựng thang bảng lương còn thấp. Bài viết dưới đây nhằm chỉ ra một số nguyên 

nhân của tình hình trên và đề xuất giải pháp nâng cao hiệu quả xây dựng thang bảng lương đối 

với các công ty TNHH MTV trên địa bàn Hà Nội. 

Từ khoá: xây dựng thang bảng lương, Công ty TNHH MTV 

Abstract: According to the Government’s Decree No. 49/2013 / ND-CP dated on 14th 

May 2013, enterprises must build their own salary scales. On 22nd April 2015, the Ministry of 

Labor, War Invalids and Social Affairs (MOLISA) issued Circular No. 17/2015 / TT-BLDTBXH, 

with the main contents of instruction to build the salary scales among state-owned one member 

co., Ltd. Through the survey of the research team with 20 one-member limited liability 

companies in Hanoi, since the Decree was created, these companies have still been confused in 

setting up their salary scales; and the effectiveness of building salary scales remains low. The 

following article outlines some of the causes of this situation and recommends solutions to 

improve the efficiency of building the salary scales among one member limited liability 

companies in Hanoi. 

Key words: Build salary scales, One member limited liability company  

 

1. Khái quát tình hình xây dựng 

thang bảng lương tại các công ty TNHH 

MTV trên địa bàn Hà Nội. 

Qua khảo sát thực tế của nhóm tác giả 

tại 20 công ty TNHH MTV trên địa bàn 

thành phố Hà Nội và phỏng vấn sâu cán bộ 

lãnh đạo tại 5 công ty về tình hình xây dựng 

thang bảng lương, kết quả cho thấy:  

- Các công ty đã tiến hành rà soát lại 

chức danh công việc. 20/20 công ty đã thực 

hiện rà soát lại chức danh công việc, sắp 

xếp, bổ sung lại chức danh công việc theo 

quy định tại nghị định 49/2013/NĐ-CP. 
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- Các công ty đã tiến hành phân loại lao 

động và hầu hết (17/20 công ty) đã xác định 

quan hệ tiền lương giữa các loại lao động 

phù hợp trên cơ sở hướng dẫn của thông tư 

17/2015/TT-BLĐTBXH. 

- Công tác đánh giá công việc đã tiến 

hành ở các công ty. Đánh giá công việc 

được tiến hành trên cơ sởcác chỉ tiêu được 

gợi ý trong Thông tư 17/2015/TT-

BLĐTBXH, tức là lấy 4 chỉ tiêu chủ yếu để 

đánh giá độ phức tạp công việc (Thời gian 

hoặc trình độ đào tạo; trách nhiệm; kỹ năng, 

tích lũy kinh nghiệm; mức độ ảnh hưởng), ít 

công ty tự xây dựng riêng thước đo đánh giá 

công việc phù hợp với công ty mình (5/20). 

Một số hạn chế: 

- Các công ty còn xem nhẹ công tác 

phân tích công việc. Một số công ty chỉ quy 

định chức năng nhiệm vụ của các phòng 

ban, chưa có bản mô tả công việc, bản yêu 

cầu đối với người thực hiện công việc,… 

cho từng chức danh công việc cụ thể. Vì 

vậy, thiếu cơ sở để đánh giá công việc chính 

xác và ảnh hưởng đến xây dựng thang, bảng 

lương. 

- Đánh giá công việc vẫn chung chung: 

do công ty chưa tiến hành phân tích công 

việc, chưa đầu tư nghiên cứu để có thang 

điểm đánh giá và quy trình đánh giá bài bản 

(các chỉ tiêu đánh giá chủ yếu dựa vào 

thông tư 17/2015/TTBLĐTBXH mà chưa 

vận dụng linh hoạt phù hợp với công ty 

mình) nên kết quả đánh giá công việc thiếu 

chính xác. 

- Các công ty tiến hành phân nhóm 

(phân ngạch) công việc thường theo gợi ý 

của Thông tư 17/2015/TTBLĐTBXH. Xây 

dựng thang bảng lương theo vị trí công việc, 

việc phân nhóm theo giá trị công việc sẽ 

khoa học hơn. 

- Hiệu quả xây dựng thang lương chưa 

cao, các công ty xây dựng thang lương ít 

tính đến yếu tố cạnh tranh, mức lương thị 

trường. 

2. Nguyên nhân chủ yếu của những 

hạn chế trong xây dựng thang bảng 

lương  

- Thứ nhất: Hệ thống Mô tả công việc 

thường không được chú trọng và quan tâm 

đúng mức. Những cơ sở, căn cứ nhằm đánh 

giá chính xác giá trị công việc gắn với từng 

vị trí này thường không được xây dựng 

hoặc nếu có thì rất sơ sài. Nhiều đơn vị khi 

được khảo sát về những văn bản này thường 

tỏ ra lúng túng hoặc đưa các sản phẩm được 

xây dựng một cách hình thức không có giá 

trị thực tiễn. Giữa công việc thực tế đang 

thực hiện và các bản mô tả việc thậm chí 

còn không liên quan. 

- Thứ hai: Tiêu chuẩn chức danh/vị trí 

công việc sơ sài, không thực tiễn. Do thói 

quen trọng bằng cấp và coi bằng cấp là yếu tố 

quan trọng quyết định mức lương, nên ở hầu 

hết ở các công ty hệ thống tiêu chuẩn chức 

danh/vị trí được xây dựng một cách thiếu 

khoa học, không phù hợp với yêu cầu của vị 

trí công việc. Các yếu tố như kỹ năng mềm, 

kiến thức chuyên môn, thái độ chưa được mô 

tả cụ thể và đúng với yêu cầu thực tiễn. 
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- Thứ ba: Đội ngũ cán bộ lao động tiền 

lương thiếu về số lượng và yếu năng 

lực.Kết quả điều tra của nhóm tác giả cho 

thấy, phần lớn các công ty có từ 3 - 5 cán bộ 

phụ trách công tác lao động tiền lương, có 

15% công ty chỉ có 1 cán bộ tiền lương mặc 

dù quy mô lao động của công ty thường lớn 

(trên 500 người).  

Về chuyên môn, 77,5% số cán bộ làm 

công tác tiền lương có chuyên ngành đào 

tạo không phù hợp (47,5% được đào tạo 

chuyên ngành kế toán, 20% học quản trị 

kinh doanh và 10% là học các ngành khác 

như: bảo hiểm, quản lý kinh tế). Chỉ có 

22,5% được đào tạo đúng chuyên ngành, 

điều này ảnh hưởng đến quá trình xây dựng 

cũng như chất lượng thang bảng lương của 

các công ty. 

- Thứ tư: Sự chỉ đạo của lãnh đạo các 

Công ty chưa quyết liệt. Hầu hết lãnh đạo 

công ty chưa thực sự quan tâm đúng mức đối 

với các công tác xây dựng thang bảng lương. 

Theo khảo sát của nhóm tác giả, phần lớn 

Lãnh đạo các công ty(55%) còn chưa thấy 

được tầm quan trọng của việc xây dựng một 

thang bảng lương khoa học, làm cơ sở để trả 

lương hiệu quả và có tính cạnh tranh. 

- Thứ sáu: Chính sách của Nhà nước 

chưa kịp thời. Nghị định 49/2013/NĐ-CP 

quy định về xây dựng thang bảng lương 

trong các doanh nghiệp Nhà nước ban hành 

ngày 12/4/2013 nhưng phải sau 2 năm mới 

có thông tư hướng dẫn thực hiện (Thông tư 

17/2015/TT-BLĐTBXH ngày 22/4/2015). 

Điều này gây khó khăn rất lớn cho các công 

ty trong việc triển khai thực hiện Nghị định. 

3. Một số đề xuất  

 Một là, các công ty cần rà soát, đánh 

giá lại năng lực đội ngũ cán bộ lao động - 

tiền lương. Việc đánh giá có thể tiếp cận từ 

hồ sơ nhân lực, sau đó đánh giá trực tiếp 

năng lực cán bộ thông qua mô hình năng 

lực nghề nghiệp với những tiêu chí cụ thể 

về kiến thức, kỹ năng mà cán bộ lao động – 

tiền lương đang có so với tiêu chuẩn năng 

lực nghề nghiệp. Trên cơ sở đó để có các 

giải pháp phù hợp nhằm nâng cao năng lực 

cán bộ đáp ứng yêu cầu đặt ra. 

 Các công ty nên tiến hành tổ chức tập 

huấn cho nhóm cán bộ lao động - tiền lương 

các nghiệp vụ về phân tích công việc, đánh 

giá công việc và phương pháp xây dựng 

thang bảng lương theo vị trí công việc bài 

bản để có thể tự xây dựng thang bảng lương 

hợp lý nhất cho công ty. Công ty có thể mời 

các chuyên gia về hướng dẫn xây dựng 

thang bảng lương từ các cơ quan quản lý 

Nhà nước, các đơn vị chuyên môn trong và 

ngoài nước. 

Hai là: Các công ty cần rà soát lại bộ 

máy tổ chức và hệ thống chức danh công 

việc để có các chỉnh sửa bổ sung tên các 

chức danh công việc cho phù hợp. Các công 

ty có thể hoàn thiện bộ máy tổ chức trên cơ 

sở rà soát lại chức năng nhiệm vụ của công 

ty. Sử dụng công cụ phân tích ma trận chức 

năng để phân tích và hoàn thiện lại chức 

năng nhiệm vụ các đơn vị trực thuộc. Cân 

đối lại cấu trúc bộ máy, chức năng các bộ 
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phận làm cơ sở xác định các chức danh 

công việc trong mỗi bộ phận cũng như toàn 

công ty. 

Sau khi có hệ thống chức danh công 

việc, các công ty tiến hành đánh giá lại hệ 

thống phân tích công việc và tiến hành phân 

tích lại bài bản để có cơ sở đánh giá công 

việc và xây dựng thang bảng lương. 

Ba là, các công ty cần hiểu đúng và vận 

dụng linh hoạt thông tư 17/2015/TT-

BLĐTBXH để đánh giá giá trị cho từng chức 

danh công việc hợp lý, phù hợp với đặc điểm  

và mục tiêu hoạt động của công ty. 

Bốn là, để giúp các công ty dễ dàng 

trong việc thực hiện các quy định của Nhà 

nước nói chung và trong lĩnh vực tiền lương 

nói riêng, Nhà nước cần ban hành văn bản 

quy phạm pháp luật kịp thời hơn. Việc 

chậm trễ ra văn bản hướng dẫn thực thiện sẽ 

gây nhiều khó khăn, lúng túng cho các 

doanh nghiệp trong quá trình thực  hiện. 

Các văn bản ban hành cần rõ ràng, cụ thể 

hơn tránh hiểu lầm cho các doanh nghiệp 

trong quá trình thực hiện dẫn đến hiệu quả 

thực hiện chưa cao. 

Năm là, các cơ sở, các trường đại học 

có đào tạo sinh viên chuyên ngành Quản trị 

nhân lực nói chung và kỹ năng xây dựng 

thang bảng lương nói riêng, cần tăng cường 

năng lực đội ngũ cán bộ giảng viên để đáp 

ứng yêu cầu, đồng thời cần gắn kết chặt chẽ 

hơn nữa với các doanh nghiệp nhằm trao 

đổi, liên kết để có được đội ngũ cán bộ đào 

tạo cũng như cán bộ doanh nghiệp có năng 

lực đáp ứng yêu cầu thị trường trong bối 

cảnh toàn cầu hóa hiện nay. 
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3. Nghị điṇh số 49/2013/NĐ-CP của Chính 
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