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MỞ  ĐẦU

1. BỐI CẢNH 
Diễn đàn Đa phương của Samsung (MSF) là một sáng kiến của Tổ hợp Sản xuất Samsung Việt Nam 

(viết tắt là Samsung Việt Nam). Sự kiện này được đồng tổ chức bởi Samsung Việt Nam và các tổ chức đối 
tác, với sự phối hợp và tư vấn của các tổ chức thuộc khối nhà nước, tư nhân và phi lợi nhuận, cũng như 
các chuyên gia cao cấp có cùng chung mối quan tâm về các vấn đề xã hội và phát triển của Việt Nam. 

Sau 3 năm tổ chức liên tục kể từ 2018, Diễn đàn đa phương thường niên do Samsung khởi xướng và 
đồng tổ chức cùng các đối tác đã trở thành một truyền thống mới mẻ nhưng đầy hứng khởi. Các Diễn 
đàn Đa phương với chủ đề “Bình đẳng giới trong Kỷ nguyên Số”, “Nâng cao Quyền năng của Lao động nữ 
tại nơi làm việc trong CMCN 4.0”, và “Ứng phó có trách nhiệm trong quản trị khủng hoảng: Chia sẻ kinh 
nghiệm từ Đại dịch Covid-19” đã được tổ chức trong năm 2018, 2019 và 2020.

Tiếp nối mạch chủ đề về nâng cao quyền năng cho người lao động và bình đẳng giới, theo hướng 
cải thiện vị thế, tính chống chịu bền bỉ và sự thích ứng của lực lượng lao động với các đòi hỏi của phát 
triển trong giai đoạn tiếp tục biến động và chuyển đổi mạnh mẽ, chúng tôi tổ chức Diễn đàn đa phương 
2021 (MSF 2021) với chủ đề “Hợp tác xây dựng lực lượng lao động sẵn sàng cho nền kinh tế số Bao 
Trùm Tại Việt Nam”.

Cách mạng Công nghiệp 4.0 đã và đang mang lại những thay đổi mạnh mẽ trong phương thức sản 
xuất của các doanh nghiệp nhờ việc ứng dụng các công nghệ số. Những thay đổi này kéo theo những 
thay đổi về các yếu tố đầu vào phục vụ cho sản xuất, trong đó thay đổi nhiều nhất là lực lượng lao động. 
Một mặt những lao động mang tính chất giản đơn, lắp ráp sẽ dần được thay thế bằng máy móc, rô bốt, 
mặt khác những lao động thích nghi được sẽ cần thêm các kỹ năng mới phù hợp với các phương thức 
sản xuất trong Công nghiệp 4.0. Chính vì vậy, một trong những yêu cầu đặt ra đối với các quốc gia là cần 
có chiến lược đào tạo và đào tạo lại lực lượng lao động. Để thực hiện chiến lược này, ngoài vai trò của 
các cơ quan nhà nước, các cơ sở giáo dục nghề nghiệp thì vai trò của các doanh nghiệp sẽ ngày càng 
trở nên quan trọng. Sự tham gia của doanh nghiệp với vai trò của người sử dụng lao động trong đào 
tạo không chỉ góp phần giảm bớt gánh nặng cho nhà nước về đầu tư cơ sở vật chất, mà còn giúp định 
hướng, đào tạo những lao động có kỹ năng phù hợp với nhu cầu thị trường, nhất là đáp ứng những yêu 
cầu về thay đổi trong sản xuất của Công nghiệp 4.0.

Nghiên cứu này cung cấp thông tin cho các phiên thảo luận chính của MSF 2021, bên cạnh việc giúp 
các bên xác định các hướng hợp tác ưu tiên thiết thực mà MSF 2021 góp phần gợi mở.

2. SỰ CẦN THIẾT CỦA NGHIÊN CỨU
Công nghiệp 4.0 thực chất đã và đang diễn ra, cùng với các diễn tiến với tốc độ nhanh chóng về tiến 

trình hội nhập khu vực và quốc tế của nền kinh tế Việt Nam trong bối cảnh các hiệp định thương mại tự 
do thế hệ mới đang bắt đầu đi vào thực hiện. 

Quá trình hoạch định chiến lược quốc gia cho việc phát triển nguồn nhân lực đáp ứng được thách 
thức, và nhu cầu thực tiễn của nền kinh tế Việt Nam trong kỷ nguyên số và hội nhập đã và đang được 
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các cơ quan hoạch định chính sách của Việt Nam, các tổ chức Quốc tế và các chủ thể quan tâm triển 
khai trong nhiều năm qua. Trong bối cảnh đó, mô hình hợp tác công-tư trở thành một nhu cầu và đòi 
hỏi tất yếu, với vai trò tham gia của khối tư nhân được coi là đòn bẩy và cũng là lực hút quan trọng 
giúp các chiến lược và việc thực hiện các chiến lược này trở thành hiện thực. Tuy nhiên, thông tin về sự 
tham gia của doanh nghiệp tại Việt Nam trong đào tạo nâng cao năng lực cho người lao động phục vụ 
công nghiệp 4.0 vẫn còn là mảng thông tin chưa được làm rõ. Mặc dù Việt Nam đã có nhiều chính sách 
khuyến khích, thu hút các doanh nghiệp tham gia vào đào tạo nâng cao năng lực cho người lao động, 
nhất là việc ban hành Luật Đầu tư theo hình thức đối tác công tư (gọi tắt là Luật PPP), tuy nhiên sự tham 
gia của doanh nghiệp trong lĩnh vực này vẫn còn hạn chế.

Công nghiệp 4.0 đem lại cơ hội và cả thách thức cho tất cả các chủ thể liên quan tới cung – cầu lao 
động và việc làm, đòi hỏi các chiến lược được đặt ra cho mỗi chủ thể trong quá trình tham gia vào thị 
trường lao động, bao gồm cả việc chủ động nắm bắt và thực hiện. Việc hiểu rõ các nhu cầu, kế hoạch đóng 
góp của doanh nghiệp, xu hướng và kỳ vọng của doanh nghiệp đối với các bên khác, và về quá trình hợp 
tác đa bên, bao gồm hợp tác công tư giúp tối ưu hóa lợi ích của từng bên và của các dự án hợp tác trong 
nước và khu vực cũng là một phần của việc hoạch định và thực thi hiệu quả các kế hoạch chiến lược. 

3. MỤC ĐÍCH CỦA NGHIÊN CỨU
Nghiên cứu này nhằm cung cấp thông tin cho người tham dự Diễn đàn và các bên quan tâm khác về:

-	 Các mô hình/khung kỹ năng/năng lực lao động đáp ứng CN 4.0

-	 Sự tham gia của các doanh nghiệp ở Việt Nam trong quá trình nâng cao năng lực cho người lao 
động phục vụ CN 4.0

-	 Các bên cần làm gì để gia tăng hiệu quả của hợp tác và phối hợp đa bên trong chuẩn bị năng lực 
cho người lao động đáp ứng đòi hỏi của CN 4.0

Mục tiêu dài hạn là xây dựng và hỗ trợ lực lượng lao động có chất lượng và cạnh tranh tốt cho quá 
trình hiện thực hóa CN 4.0 của Việt Nam.

4. QUY MÔ, PHẠM VI NGHIÊN CỨU
Nghiên cứu này sẽ bao gồm 2 cấu phần: nghiên cứu tổng quan tài liệu và khảo sát doanh nghiệp 

bằng bảng hỏi. 

Nghiên cứu tổng quan tài liệu được thực hiện dựa trên các nguồn tài liệu trong nước và quốc tế liên 
quan đến chủ đề nghiên cứu, từ đó xác định khung năng lực lao động đáp ứng công nghiệp 4.0 cũng 
như các kinh nghiệm trong đào tạo nâng cao năng lực lao động phù hợp công nghiệp 4.0.

Khảo sát doanh nghiệp sẽ nhằm đưa ra bức tranh cụ thể về sự tham gia của doanh nghiệp tại Việt 
Nam trong đào tạo nâng cao năng lực cho người lao động phục vụ công nghiệp 4.0.

Cuộc khảo sát  áp dụng phương pháp chọn mẫu thuận tiện,  tức  doanh nghiệp được lựa  chọn là  
thành viên của VCCI và các hiệp hội doanh nghiệp tại các tỉnh thành. Các tổ chức này sẽ gửi bảng hỏi 
đến các thành viên theo nhiều hình thức kết hợp: phỏng vấn trực tiếp bằng bảng hỏi; gửi bảng hỏi qua 
thư, qua mail; khảo sát online trên nền tảng google forms. Khảo sát được tiến hành trong gần 2 tháng 
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6-7/2021 thu về được 450 phiếu. Sau khi rà soát và làm sạch, số phiếu đạt yêu cầu là 435 phiếu. 

Doanh nghiệp tham gia khảo sát được phân bổ khá đều trên ba miền, chiếm tỷ lệ lớn nhất là các 
doanh nghiệp đến từ khu vực miền Trung (39%), tiếp đến là miền Bắc (32%) và miền Bắc (29%). Một số 
địa phương là trung tâm kinh tế có tỷ lệ doanh nghiệp tham gia khảo sát cao như: TP Hồ Chí Minh (11%), 
Hà Nội (9,4%), Hải Phòng (7,1%), Nghệ An (7,1%), Thanh Hóa (6,9%)… 

Doanh nghiệp khu vực tư nhân chiếm phần lớn các doanh nghiệp tham gia khảo sát, với 89%, kế 
đến là doanh nghiệp FDI với 8,7% và cuối cùng là doanh nghiệp nhà nước với 2,3%. 

Xét theo lĩnh vực kinh doanh, có đến 50,8% doanh nghiệp tham gia khảo sát hoạt động trong lĩnh 
vực Công nghiệp - Xây dựng, 45,5% doanh nghiệp hoạt động trong lĩnh vực Thương mại - Dịch vụ và 
chỉ có 3,7% doanh nghiệp hoạt động trong khu vực Nông, lâm nghiệp và thủy sản. Để đánh giá chi tiết 
hơn về sự tham gia của doanh nghiệp trong đào tạo năng lực cho người lao động, nghiên cứu đã chia 
các doanh nghiệp thành 2 nhóm: các doanh nghiệp sản xuất (gồm các doanh nghiệp trong ngành công 
nghiệp chế biến chế tạo) và các doanh nghiệp phi sản xuất (các doanh nghiệp còn lại).

Xét theo quy mô doanh nghiệp, tỷ lệ doanh nghiệp tham gia khảo sát theo các nhóm quy mô là 
khá tương đồng. Tỷ lệ doanh nghiệp siêu nhỏ và nhỏ trong mẫu khảo sát lần lượt là 22% và 31%. Trong 
khi đó tỷ lệ các doanh nghiệp có quy mô vừa và lớn lần lượt là 20% và 27%. Việc tỷ lệ các doanh nghiệp 
quy mô vừa và lớn trong mẫu cao hơn nhiều so với cơ cấu doanh nghiệp hiện nay cho thấy các doanh 
nghiệp này quan tâm nhiều hơn đến việc đào tạo lao động. Nhờ tỷ lệ các doanh nghiệp lớn tham gia 
khảo  sát  nhiều,  nghiên  cứu  này  có  thể  so  sánh  thực  trạng  đào  tạo  lao  động  giữa  nhóm  các  doanh  
nghiệp lớn và các DNNVV ở Việt Nam hiện nay. 

Cuối cùng, trong bối cảnh hội nhập mạnh mẽ, nghiên cứu cũng muốn đánh giá xem sự tham gia vào 
chuỗi giá trị toàn cầu (Global Value Chain - GVC) có ảnh hưởng như thế nào đến việc tham gia đào tạo 
lao động của doanh nghiệp. Trong mẫu khảo sát, có 57% doanh nghiệp đang tham gia vào GVC, đây là 
các doanh nghiệp có hoạt động xuất khẩu hàng hóa hoặc là trực tiếp cung ứng đầu vào cho các doanh 
nghiệp FDI tại Việt Nam.
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Phân vùng địa lý

Lĩnh vực kinh doanh

Quy mô doanh nghiệp

Khu vực doanh nghiệp

Sản xuất - Phi sản xuất

Tham gia chuỗi giá trị toàn cầu

Hình 1. Đặc điểm doanh nghiệp tham gia khảo sát

Nguồn: Khảo sát doanh nghiệp, VCCI (2021)
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5. Những phát hiện chính của nghiên cứu

Khung năng lực lao động đáp ứng Công nghiệp 4.0

Qua tổng hợp các nghiên cứu hiện nay về khung năng lực lao động cho CN 4.0 có thể thấy, khung kỹ 
năng cho CN 4.0 sẽ không thay thế các bộ kỹ năng hiện có, thay vào đó, sẽ bổ sung những kỹ năng mới. 
Có nhiều kỹ năng có từ trước, giờ vẫn quan trọng (kỹ năng giao tiếp, làm viêc nhóm, quản trị,…) nhưng 
cũng có những kỹ năng mới liên quan trực tiếp đến CN 4.0 nhiều hơn (kỹ năng kỹ thuật số). 

Nghiên cứu này đánh giá thực trạng năng lực của người lao động và sự tham gia của DN trong đào 
tạo nâng cao các kỹ năng cho người lao động theo khung năng lực về kỹ năng của Maisiri et al. (2019), 
tập trung vào hai nhóm kỹ năng chính sau: kỹ năng kỹ thuật (kỹ năng công nghệ, kỹ năng lập trình, kỹ 
năng kỹ thuật số) và kỹ năng mềm (kỹ năng tư duy, kỹ năng xã hội; kỹ năng cá nhân).

Chất lượng lao động trong doanh nghiệp ở Việt Nam phục vụ CN 4.0

Mặc dù có đến 4/5 doanh nghiệp bắt đầu biết và 1/2 doanh nghiệp quan tâm đến các công nghệ 
đặc thù cho CN 4.0, tuy nhiên chỉ 1/5 số doanh nghiệp khảo sát đang sử dụng các công nghệ này. Các 
doanh nghiệp lớn, doanh nghiệp tham gia GVC thường có sự quan tâm đến các nhóm công nghệ cao 
hơn so với các DNNVV và DN không tham gia vào GVC, nhất là ở các công nghệ về an ninh mạng, dữ liệu 
lớn, tích hợp hệ thống và thiết bị điều khiển. Điều này một mặt cho thấy lợi thế và sự chủ động của các 
doanh nghiệp lớn, DN tham gia vào GVC trong việc tiếp cận các công nghệ 4.0, mặt khác cũng đặt ra bài 
toán hỗ trợ cho các DNNVV trong việc tiếp cận dần với các công nghệ mới để thích ứng với xu hướng 
phát triển của cuộc CMCN 4.0.

Có đến gần 1/2 số doanh nghiệp chưa có sự chuẩn bị gì về lực lượng lao động cho CN 4.0 và 39,4% 
doanh nghiệp mới dừng lại ở giai đoạn xây dựng kế hoạch và chỉ có 11,8% doanh nghiệp khảo sát đã 
có kế hoạch về lực lượng lao động nhưng chưa triển khai và 6% doanh nghiệp đã có kế hoạch và đang 
triển khai có kết quả. Điều này cho thấy sự chuẩn bị chậm trễ của các doanh nghiệp trong việc chuẩn bị 
lực lượng lao động cho CN 4.0, nhất là các DNNVV và các doanh nghiệp không tham gia vào GVC. 

Có lẽ một phần lý do khiến các doanh chưa chuẩn bị gì là do họ tự tin rằng lực lượng lao động của 
họ đang đáp ứng tốt yêu cầu của CN 4.0, chiếm đến 43,8%. Tuy nhiên, gần 1/2 số doanh nghiệp đã nhận 
thấy rằng lao động của họ đáp ứng yêu cầu của CN 4.0 ở mức độ trung bình và 8,2% doanh nghiệp nhận 
thấy lao động trong doanh nghiệp vẫn còn rất nhiều hạn chế để có thể đón nhận làn sóng CN 4.0.

Xét tổng thể lực lượng lao động, kỹ năng được các doanh nghiệp đánh giá cao nhất chính là các kỹ 
năng xã hội và kỹ năng cá nhân, tiếp đến mới là kỹ năng tư duy và kỹ năng công nghệ, cuối cùng là kỹ 
năng về kỹ thuật số và kỹ năng lập trình. Điều này cho thấy ngay cả trong thời kỳ CN 4.0 thì các kỹ năng 
mềm vẫn đóng vai trò quan trọng, tiếp đó mới tới các kỹ năng về kỹ thuật. 

Riêng đối với lao động kỹ thuật, kỹ năng quan trọng nhất là kỹ năng CNTT cơ bản, tiếp đến là nhóm 
kỹ năng mềm và nhóm kỹ năng liên quan đến sử dụng công nghệ. Các doanh nghiệp đánh giá khả năng 
đáp ứng của người lao động kỹ thuật chuyên môn hiện nay đang không theo kịp mức độ cần thiết ở 
tất cả các kỹ năng. Khả năng đáp ứng của các lao động kỹ thuật hiện nay được đánh giá cao hơn ở ứng 
dụng CNTT cơ bản và các kỹ năng mềm so với các kỹ năng liên quan đến kỹ thuật phức tạp hơn như kỹ 
năng mô phỏng, thực tế ảo, trí tuệ nhân tạo, tạo nội dung số.
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Thực trạng đào tạo, bồi dưỡng nâng cao năng lực cho người lao động trong doanh nghiệp

Có gần 80% doanh nghiệp đã thực hiện đào tạo, bồi dưỡng nâng cao năng lực cho người lao động, 
trong đó phần lớn là tự đào tạo cho lao động trong doanh nghiệp (chiếm 73,8%) và số ít doanh nghiệp 
bên cạnh việc đào tạo cho nhân lực trong doanh nghiệp còn thực hiện đào tạo nhân lực cho xã hội 
(chiếm tỷ lệ 5,7%). Việc tỷ lệ doanh nghiệp đã thực hiện đào tạo bồi dưỡng cho người lao động trong 
doanh nghiệp cao, một mặt cho thấy sự chủ động của doanh nghiệp trong việc xây dựng lực lượng lao 
động phù hợp với hoạt động sản xuất kinh doanh của riêng mình, nhưng mặt khác cũng cho thấy chất 
lượng của nguồn nhân lực chưa đáp ứng được nhu cầu và buộc nhiều doanh nghiệp phải đào tạo lại cho 
người lao động. Báo cáo PCI năm 2020 của VCCI đã cho thấy, trung bình chỉ có khoảng 47% DN đánh giá 
giáo dục dạy nghề tại các địa phương có chất lượng tốt.

Về hình thức tổ chức đào tạo, bồi dưỡng nâng cao năng lực cho người lao động, ¾ doanh nghiệp 
tự tổ chức đào tạo, một số doanh nghiệp đã thành lập hẳn cơ sở đào tạo riêng để đào tạo lao động cho 
doanh nghiệp. Hơn 1/5 số doanh nghiệp đào tạo lao động thông qua các cơ sở giáo dục nghề nghiệp 
bên ngoài bằng cách đặt hàng hoặc liên kết với các tổ chức này. 

Doanh nghiệp giành nhiều sự quan tâm nhất trong việc đào tạo, bồi dưỡng để nâng cao thêm một 
số kỹ năng mà người lao động đã sẵn có (chiếm 65,1%), tiếp đó là đào tạo cho lao động chưa có kỹ năng 
(chiếm 57,6%) và đào tạo kỹ năng mới cho lao động (chiếm 46,1%). Chỉ có 17,6% doanh nghiệp thực 
hiện đào tạo với mục tiêu nâng cao kỹ năng chuyên biệt cho CN 4.0. Doanh nghiệp coi trọng hơn vai trò 
của các cơ sở GDNN bên ngoài trong việc đào tạo các kỹ năng mới, kỹ năng liên quan đến CN 4.0, còn 
những việc đào tạo cho lao động chưa có kỹ năng hay nâng cao kỹ năng thì doanh nghiệp có xu hướng 
tự làm nhiều hơn.

Thực trạng hợp tác với các cơ sở đào tạo, bồi dưỡng nâng cao năng lực lao động của doanh nghiệp

Mặc dù tỷ lệ doanh nghiệp có hợp tác với các cơ sở đào tạo bồi dưỡng lao động bên ngoài vẫn còn 
hạn chế, nhưng 2/3 doanh nghiệp từng thực hiện hợp tác trong đào tạo đánh giá kết quả tương đối khả 
quan. Các doanh nghiệp lớn, các doanh nghiệp sản xuất hay các doanh nghiệp tham gia GVC thường 
đòi hỏi cao hơn trong việc hợp tác với các cơ sở đào tạo bên ngoài. Gần 60% trong số các doanh nghiệp 
chưa hợp tác bày tỏ mong muốn sẽ được triển khai hình thức hợp tác trong thời gian tới. 

Các doanh nghiệp, nhất là doanh nghiệp lớn, vẫn chú trọng nhiều hơn vào sự liên kết hợp tác với các 
doanh nghiệp cùng lĩnh vực kinh doanh hoặc cùng chuỗi cung ứng để cùng đào tạo nâng cao năng lực 
cho người lao động, vì hơn ai hết, họ là người hiểu rõ nhu cầu của DN và khả năng của người lao động 
trong doanh nghiệp cũng như trong chuỗi cung ứng. Mô hình hợp tác theo các dự án hỗ trợ của Nhà 
nước cũng được nhiều doanh nghiệp quan tâm bởi họ cho rằng nhà nước có vai trò quan trọng trong 
việc thúc đẩy liên kết giữa doanh nghiệp và các cơ sở đào tạo thông qua định hướng phát triển các kỹ 
năng nghề theo chiến lược phát triển kinh tế hoặc hỗ trợ về mặt tài chính. Nếu thiếu sự hỗ trợ của nhà 
nước, tỷ lệ doanh nghiệp mong muốn hợp tác giảm đi dần một nửa. Các mô hình hợp tác đào tạo nghề 
có sự tham gia của các cơ quan chuyên môn, các tổ chức xã hội hay các tổ chức quốc tế hiện vẫn chưa 
phát triển ở Việt Nam và thường được các DNNVV tìm đến nhiều hơn.

Hiện nay, trong hợp tác với các cơ sở đào tạo, doanh nghiệp chủ yếu liên kết hoặc đặt hàng cơ sở đào 
tạo để đào tạo chính quy hoặc đào tạo nâng cao năng lực. Doanh nghiệp vẫn chưa tham gia sâu hơn 
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trong quá trình đào tạo, từ khâu tham gia xây dựng chương trình đào tạo, cử cán bộ chuyên gia tham 
gia giảng dạy, đến khâu đánh giá kết quả đầu ra của đào tạo. Bởi vậy, đây cũng là những hình thức mà 
các DN mong muốn sẽ được tham gia nhiều hơn trong tương lai. 

Phần lớn doanh nghiệp đều đặt các lợi  ích “sát sườn” như giải  quyết được nhu cầu đào tạo nâng 
cao trình độ, kỹ năng cho lao động hay giảm chi phí tuyển dụng, đào tạo lao động của doanh nghiệp 
lên hàng đầu. Các mục tiêu như thực hiện trách nhiệm xã hội, nâng cao vị thế và hình ảnh của doanh 
nghiệp. Bên cạnh những lợi ích thúc đẩy, thì việc tham gia vào liên kết cũng đòi hỏi doanh nghiệp phải 
bỏ ra các khoản chi phí, trong đó chi phí lớn nhất là chi phí về cơ sở vật chất và chi phí thời gian. Ngoài 
ra, chi phí thuê đội ngũ chuyên gia, giảng viên bên ngoài tạo nên một khoản chi phí lớn khiến đa số 
doanh nghiệp cảm thấy e ngại. 

Rào cản bên ngoài hàng đầu ngăn cản doanh nghiệp tham gia liên kết đào tạo là thiếu cơ chế chính 
sách hỗ trợ, khuyến khích. Một số rào cản khác có thể kể đến như thiếu cơ chế hợp tác lâu dài với các 
cơ sở đào tạo, sự chồng chéo của nhiều cơ quan quản lý hay thiếu sự tin tưởng vào năng lực đào tạo 
của các có sở đào tạo. Về rào cản bên trong, hơn một nửa số doanh nghiệp được khảo sát cho biết là 
do công nghệ sản xuất của họ đơn giản nên chưa cần nâng cao trình độ kỹ năng lao động, tiếp đến là 
liên quan đến chi phí đầu tư. Nguyên nhân đến từ sự thiếu chuyên gia/nhân lực có khả năng tham gia 
vào quá trình đào tạo hoăc thiếu máy móc, công nghệ đáp ứng yêu cầu đào tạo là trở ngại khoảng 1/3 
doanh nghiệp.

Nhìn tổng thể, năng lực của doanh nghiệp trong việc tham gia các dự án hợp tác trong đào tạo, bồi 
dưỡng nâng cao năng lực cho người lao động phần lớn nằm ở mức trung bình. Trong đó, năng lực tiếp 
nhận lao động sau khi đào tạo được đánh giá cao nhất. Doanh nghiệp tỏ ra tự tin hơn trong việc hỗ trợ 
nguồn lực cho đào tạo hơn là can thiệp vào các nghiệp vụ liên quan đến giảng dạy và đánh giá. DN lớn 
và các DN tham gia GVC là nhóm doanh nghiệp được đánh giá cao hơn hẳn trên tất cả mọi khía cạnh 
năng lực so với các DNNVV và các DN không tham gia GCV.

Hàm ý chính sách khuyến nghị với các bên

Khuyến nghị chính sách với Nhà nước: Chính sách được nhiều doanh nghiệp cho rằng sẽ làm thay 
đổi tích cực sự tham gia của doanh nghiệp vào đào tạo, bồi dưỡng nâng cao năng lực cho người lao 
động phục vụ CN 4.0 đó là xây dựng khung tiêu chuẩn kỹ năng nghề đáp ứng CN 4.0 và thiết kế, đổi 
mới chương trình đào tạo kỹ năng nghề tích hợp nội dung CN 4.0. Bên cạnh đó, các doanh nghiệp cũng 
mong muốn nhà nước quan tâm đầu tư cho các cơ sở đào tạo nghề chất lượng cao và các ngành, nghề 
trọng điểm và thay đổi cơ chế quản lý để các cơ sở đào tạo có quyền tự chủ nhiều hơn. Đồng thời, rất 
cần thiết có bên thứ ba độc lập để kiểm định về chất lượng của các cơ sở, minh bạch thông tin xếp hạng 
của các cơ sở đào tạo theo các tiêu chí, từ đó doanh nghiệp sẽ có căn cứ vững chắc hơn trong việc lựa 
chọn đối tác cho mình. Cuối cùng, các doanh nghiệp cũng mong muốn nhà nước tiếp tục thúc đẩy quá 
trình xã hội hóa trong đào tạo nghề và thiết lập nhiều kênh kết nối doanh nghiệp với các cơ sở đào tạo. 

Khuyến nghị với các cơ sở đào tạo: Doanh nghiệp cho rằng giải pháp các cơ sở đào tạo cần làm nhất là 
nâng cao năng lực đào tạo, đi kèm với đó là gắn kết đào tạo lao động với nhu cầu thị trường theo hướng 
CN 4.0 để đảm bảo học viên sau đào tạo đáp ứng yêu cầu của thị trường lao động. Doanh nghiệp cũng 
mong muốn các cơ sở đào tạo, thông qua bộ phận chuyên trách về hợp tác, cung cấp thường xuyên 
thông tin về chương trình đào tạo tới phía doanh nghiệp và có tiếp thu những đóng góp từ phía doanh 
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nghiệp để thay đổi kịp thời chương trình đào tạo cho phù hợp với biến động thực tế trên thị trường. Các 
cơ sở đào tạo nên có cam kết rõ ràng về chuẩn đầu ra và cùng với doanh thống nhất về quy chế đánh 
giá học viên nhằm đảm bảo chất lượng người lao động. 

Giải pháp cho doanh nghiệp: Doanh nghiệp cần xây dựng chiến lược và phân bổ nguồn lực cho đào 
tạo lao động, chủ động phối hợp với cơ sở đào tạo trong cập nhật các tiêu chuẩn nghề nghiệp mới, cập 
nhật công nghệ mới, đặc biệt trong bối cảnh CN 4.0. Người đứng đầu trong doanh nghiệp cần thay đổi 
nhận thức về ích lợi có được từ liên kết đào tạo với các cơ sở đào tạo, thành lập các bộ phận chuyên trách 
về đào tạo để các cơ sở đào tạo bên ngoài, cung cấp nhu cầu về năng lực của lao động để làm cơ sở xác 
định chuẩn đầu ra cho đào tạo cũng khiến kết quả đào tạo đi đúng hướng, đáp ứng đúng nhu cầu của 
DN, hạn chế việc phải đào tạo lại lao động.

Thúc đẩy sự tham gia của các tổ chức trung gian: Nghiên cứu cũng cho thấy nhiều doanh nghiệp rất 
mong các tổ chức đại diện cho doanh nghiệp, các tổ chức xã hội, tổ chức quốc tế có thêm nhiều các 
buổi hội thảo, tập huấn liên quan đến cơ hội và thách thức của doanh nghiệp trong bối cảnh CN 4.0 và 
tầm quan trọng của việc chuẩn bị lực lượng lao động chất lượng, chú trọng làm rõ những cơ hội, thách 
thức, lợi ích và chi phí đối với doanh nghiêp trong việc liên kết hợp tác đào tạo. Ngoài ra, các tổ chức xã 
hội, các tổ chức quốc tế cũng nên hỗ trợ doanh nghiệp và các cơ sở đào tạo nâng cao năng lực đào tạo 
cho người lao động, nhất là các kỹ năng xã hội, cập nhật các mô hình, khung kỹ năng mới theo các tổ 
chức quốc tế. 
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CHƯƠNG I 
THỰC TRẠNG NĂNG LỰC CỦA LAO ĐỘNG VIỆT NAM  
ĐÁP ỨNG YÊU CẦU PHỤC VỤ CÔNG NGHIỆP 4.0

1.1. Khung năng lực lao động đáp ứng Công nghiệp 4.0

Cuộc Cách mạng công nghiệp lần thứ 4 (CMCN 4.0) là nền tảng để nền kinh tế chuyển đổi mạnh 
mẽ từ mô hình dựa vào tài nguyên, lao động chi phí thấp sang kinh tế tri thức; làm thay đổi cơ bản khái 
niệm đổi mới công nghệ, trang thiết bị trong các dây chuyền sản xuất. Đồng thời, nền công nghiệp 4.0 
(CN 4.0) sẽ tạo ra những thay đổi lớn về nhu cầu các kỹ năng trong công việc, kéo theo sự thay đổi tương 
ứng về năng lực của người lao động để đáp ứng những yêu cầu của CN 4.0.

Thế giới đã có nhiều nghiên cứu quốc tế về khung năng lực (competencies) hay kỹ năng (skills) của 
người lao động trong bối cảnh CN 4.0. Nghiên cứu của Roland Berger (2016) về kinh nghiệm phát triển 
của của các nước đã phát triển như Hàn Quốc, Nhật, Đức, Mỹ cho các nước BRICS đã chỉ ra rằng CN 4.0 
sẽ thay đổi trong môi trường làm việc và công việc mà người lao động dự kiến sẽ thực hiện, kỹ năng cần 
thiết của người lao động cũng sẽ thay đổi. Các kỹ năng cốt lõi liên quan đến công việc có thể được phân 
loại thành 3 loại lớn chia thành 9 nhóm nhỏ với hơn 30 kỹ năng cụ thể là: (i) Khả năng (Phân tích nhận 
thức, Thể chất); (ii) Các kĩ năng cơ bản (Kỹ năng về nội dung, Kỹ năng xử lý, Kỹ năng xã hội, Kỹ năng quản 
lý nhân lực, Kỹ năng hệ thống), (iii) Kỹ năng chéo (Kỹ năng xử lý vấn đề phức tạp, Kỹ năng về kỹ thuật)

Theo nghiên cứu của Grzybowska và Łupicka (2017), trong CN 4.0, người lao động sẽ cần các kĩ năng 
để đáp ứng nhu cầu của các nhà tuyển dụng, đó là: (1) Sáng tạo, (2) Tư duy kinh doanh, (3) Giải quyết 
vấn đề, (4) Giải quyết xung đột, (5) Ra quyết định, (6) Kỹ năng phân tích, (7) Kỹ năng nghiên cứu, (8) Định 
hướng hiệu quả.

ABD đã tiến hành một chuỗi các nghiên cứu về kỹ năng cần thiết của người lao động tại 4 nước, mỗi 
nước khảo sát 2 ngành gồm: Cambidia (du lịch, may mặc), Indonisia (chế biến thực phẩm và đồ uống, 
sản xuất ô tô), Philippines (Công nghệ thông tin và gia công phần mềm, điện tử) và Việt Nam (chế biến 
nông sản, logistics). Nghiên cứu đã dựa trên 10 loại kĩ năng cần xem xét giúp người lao động nâng cao 
hiệu quả làm việc là: (1) Tư duy phản biện và học tập thích nghi; (2) Giao tiếp bằng văn bản và bằng lời 
nói; (3) Toán học; (4) Giải quyết vấn đề phức tạp; (5) Quản lý; (6) Xã hội; (7) Đánh giá, phán đoán và ra 
quyết định; (8) Kỹ thuật; (9) Trình độ tin học; (10) Công nghệ kỹ thuật số/thông tin và truyền thông. Các 
kết quả nghiên cứu đều chỉ ra rằng, dù các năng lực trên đều quan trọng đối với người lao động trong 
nhiều ngành nghề, nhưng tầm quan trọng của kỹ năng liên quan đến công nghệ kỹ thuật số/thông tin 
và truyền thông sẽ ngày càng được đánh giá cao.

Nghiên cứu của Prifti và cộng sự (2017) tổng hợp khá đầy đủ và chi tiết về mức độ đáp ứng của sinh 
viên được đào tạo ở trình độ cao về các kỹ năng phục vụ CN 4.0. Dựa trên tổng hợp của 27 nghiên cứu 
trước đó, các tác giả đã đưa ra khung năng lực gồm 8 nhóm lớn, 20 chỉ số thành phần và 68 chỉ tiêu đo 
lường kỹ năng. 
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Kết quả nghiên cứu cho thấy hầu hết các năng lực hành vi nên được cả ba nhóm sinh viên tốt nghiệp 
chuyên ngành Hệ thống thông tin (Information Systems), Khoa học máy tính (Computer Science) và Kỹ 
thuật (Engineering).  Kết quả tổng quan các công trình nghiên cứu của các tác giả cũng cho thấy các 
nhóm kỹ năng về giao tiếp và kỹ năng CNTT đang được nhiều nhà nghiên cứu quan tâm nhất trong bối 
cảnh CN 4.0.

Bảng 1: Bảng chi tiết các năng lực cho CN 4.0

STT Nhóm năng lực Chỉ số thành phần

1 Dẫn đầu và đưa ra quyết định
1. Đưa ra quyết định và hành động quan trọng

2. Dẫn đầu và giám sát

2 Hỗ trợ và hợp tác
3. Làm việc với mọi người

4. Tuân thủ các quy tắc và giá trị

3 Tương tác và Thuyết trình

5. Quan hệ và mạng lưới kết nối 

6. Thuyết phục và tạo ảnh hưởng

7. Trình bày và truyền đạt thông tin

4 Phân tích và diễn giải

8. Viết và báo cáo

9. Áp dụng chuyên môn và công nghệ

10. Phân tích

5 Tạo và khái niệm hóa

11. Học tập và nghiên cứu

12. Sáng tạo và đổi mới

13. Xây dựng chiến lược và khái niệm

6 Tổ chức và thực thi

14. Lập kế hoạch và tổ chức thực hiện

15. Mang lại kết quả và đáp ứng mong đợi của khách hàng

16. Hướng dẫn và thủ tục tiếp sau

7 Thích ứng và đối phó
17. Thích ứng và đáp ứng với sự thay đổi

18. Thuyết phục và tạo ảnh hưởng

8 Dám nghĩ dám làm và thể hiện
19. Đạt được các mục tiêu công việc và cá nhân

20. Tư duy kinh doanh và thương mại

Nguồn: Prifti và các cộng sự (2017)
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Đáng chú ý, nhóm nghiên cứu đã chỉ ra nhiều kỹ năng mới thuộc nhóm “Áp dụng chuyên môn và 
công nghệ” gắn liền với các kỹ năng liên quan đến các công nghệ số đang được ứng dụng trong CN 
4.0 (xem bảng 2).

Bảng 2: Bảng chi tiết các kỹ năng cụ thể trong nhóm năng lực “Áp dụng chuyên môn và công nghệ”

•  Định hướng dịch vụ /Cung cấp dịch vụ sản 
phẩm

•  Quản lý quy trình kinh doanh
•  Quản lý thay đổi kinh doanh
•  Hiểu và điều phối quy trình làm việc

•	 An ninh mạng
•	 Kiến trúc CNTT
•	 Học máy

•	 Lập mô hình và lập trình
•	 Dữ liệu lớn/Phân tích và diễn giải dữ liệu
•	 Điện toán đám mây/Kiến trúc
•	 Cơ sở dữ liệu trong bộ nhớ
•	 Số liệu thống kê
•	 Bảo mật dữ liệu

•	 Phát triển hệ thống
•	 Tích hợp các công nghệ không đồng nhất
•	 Công nghệ di động
•	 Cảm biến/Hệ thống nhúng
•	 Công nghệ mạng/Truyền thông M2M
•	 Người máy /Trí tuệ nhân tạo
•	 Dự báo bảo trì 

Nguồn: Prifti và các cộng sự (2017)

Một nghiên cứu khác của Maisiri và cộng sự (2019) cũng đã thống kê lại được các nhóm kỹ năng 
cho CN 4.0 theo một cách khác. Dựa trên đầu vào hơn 230 nghiên cứu có đề cập đến các kỹ năng 
cho CN 4.0, nhóm tác giả đã dùng phương pháp tổng quan tài liệu có hệ thống (Systematic literature 
review -SLR) để lọc các năng lực từ các nghiên cứu này. Các kỹ năng được phân thành 2 nhóm: kỹ 
năng về kỹ thuật và kỹ năng phi kỹ thuật (kỹ năng mềm). Kỹ năng về kỹ thuật bao gồm 3 nhóm nhỏ 
là kỹ năng công nghệ, kỹ năng lập trình và kỹ năng kỹ thuật số. Trong khi đó, kỹ năng mềm cũng 
gồm 3 nhóm nhỏ là kỹ năng tư duy, kỹ năng xã hội và kỹ năng cá nhân. Các nhóm kỹ năng nhỏ này 
sau đó được đo lường bằng 39 kỹ năng cụ thể đối với người lao động (xem Bảng 3). Nghiên cứu này 
sau đó cũng được áp dụng cho đánh giá kỹ năng của các kỹ sư ở Nam Phi. 

Các phát hiện từ SLR chỉ ra rằng các kỹ năng phi kỹ thuật, còn được gọi là kỹ năng ‘mềm’, ngày 
càng được yêu cầu ở các kỹ sư trong kỷ nguyên Công nghiệp 4.0. Do đó, để có đủ năng lực và duy 
trì sự phù hợp, người lao động trong tương lai cần phải cân bằng trong việc phát triển cả kỹ năng kỹ 
thuật và phi kỹ thuật.

Một  số  lượng  lớn  các  kỹ  năng  mềm  không  phù  hợp  để  chuyển  thành  tự  động  hóa  một  cách 
dễ dàng; do đó các kỹ năng mềm vẫn đóng vai trò quan trọng trong Công nghiệp 4.0. Sự thay đổi 
nhanh chóng của các tiến bộ công nghệ đòi hỏi các bộ kỹ năng mới và khả năng học tập suốt đời 
trở thành yếu tố cần có của lực lượng lao động trong tương lai. Người lao động phải liên tục nâng 
cấp các kỹ năng để đáp ứng nhu cầu về kỹ năng mới của công việc. Các công nghệ tiên tiến của nền 
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công nghiệp 4.0 và các hệ thống tự động đang làm tăng mức độ phức tạp của các kỹ năng cần thiết 
đối với lực lượng lao động trong tương lai. Điều này có thể nhìn thấy được, ví dụ, trong việc lái máy 
bay hoặc giám sát các nhà máy điện hạt nhân. Việc sử dụng trí tuệ nhân tạo ngày càng tăng đòi hỏi 
sự tương tác giữa người và máy phát triển mạnh mẽ hơn để cải thiện được năng suất lao động. Sự 
tương tác này đòi hỏi các kỹ năng phi kỹ thuật mạnh mẽ, chẳng hạn như trí tuệ cảm xúc, tư duy phản 
biện, sáng tạo, giao tiếp đổi mới, cộng tác, lãnh đạo và làm việc theo nhóm. Bên cạnh đó, kỹ năng 
kỹ thuật cũng quan trọng đáng kể đối với các kỹ sư của tương lai. Kỹ năng công nghệ, kỹ năng lập 
trình và kỹ năng kỹ thuật số có liên quan đến Công nghiệp 4.0. Các kỹ năng kỹ thuật số có tầm quan 
trọng nổi bật bao gồm kỹ năng phân tích dữ liệu và an ninh mạng. Việc sử dụng các cơ sở học tập 
được xác định là có khả năng cân bằng các kỹ năng cần thiết của lực lượng lao động trong tương lai.

Bảng 3. Kỹ năng cho CN 4.0

STT Nhóm  
kỹ năng

Nhóm kỹ 
năng con

Kỹ năng

1 Kĩ năng  
kỹ thuật

Kỹ năng  
công nghệ

•	 Kỹ năng thiết kế,kết hợp khả năng ảo hóa, mô phỏng, khả 
năng tương tác, điều biến, phân quyền.

•	 Kỹ năng khắc phục lỗi
•	 Ứng dụng và sử dụng các kỹ năng công nghệ
•	 Quá trình số hóa và đọc hiểu
•	 Khả năng làm việc với Internet of Things, rô bốt tự động, in 

3D và các công nghệ tiên tiến khác
•	 Tương tác với các giao diện hiện đại

Kỹ năng  
lập trình

•	 Kỹ năng tính toán
•	 Kỹ năng mô phỏng
•	 Mã hóa
•	 Kỹ năng lập trình máy tính và phần mềm
•	 Phát triển phần mềm

Kỹ năng  
kỹ thuật số

•	 Phân tích dữ liệu/xử lý dữ liệu
•	 CNTT/ Dữ liệu / An ninh mạng
•	 Kỹ năng điện toán đám mây
•	 Kiến thức và khả năng CNTT
•	 Kỹ năng trí tuệ nhân tạo
•	 Kỹ năng tạo nội dung số
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2 Kỹ năng 
mềm

Kỹ năng  
tư duy

•	 Sáng tạo, đổi mới, sự khéo léo thực tế
•	 Tư duy phản biện và logic
•	 Mềm dẻo
•	 Giải quyết vấn đề phức tạp, xử lý sự cố
•	 Kỹ năng tư duy phân tích
•	 hiểu biết giao tiếp kỹ thuật 
•	 Cộng tác (giữa người và máy)
•	 Kỹ năng liên ngành

Kỹ năng  
xã hội

•	 Làm việc theo nhóm 
•	 Chụp theo quan điểm
•	 Đạo đức nghề nghiệp
•	 Hiểu biết về sự đa dạng
•	 Tự nhận thức, tự tổ chức
•	 Kỹ năng giao tiếp giữa các cá nhân
•	 Kỹ năng giao thoa văn hóa 

Kỹ năng cá 
nhân

•	 Trách nhiệm xã hội và trách nhiệm giải trình 
•	 Kỹ năng học tập suốt đời
•	 Kỹ năng lãnh đạo/quản lý con người
•	 Trí tuệ cảm xúc
•	 Kỹ năng đàm phán
•	 Tinh thần kinh doanh
•	 Khả năng thích ứng

Nguồn: Maisiri và các cộng sự (2019)

Nghiên cứu này cũng gợi ý thêm các mô hình đào tạo kỹ năng cho người lao động phù hợp với CN 
4.0 như: ứng dụng trí tuệ nhân tạo, học tập tại nhà mày (learning factories), giáo dục thông minh, giáo 
dục 4.0, vừa học vừa làm (Apprenticeship degrees), đào tạo liên ngành/đa ngành, phòng thí nghiệm 
công nghệ cao, trò chơi (chi tiết xem bảng 4). Các tác giả đã chỉ ra rằng cần có sự hợp tác chặt chẽ giữa 
ngành công nghiệp và các tổ chức giáo dục để định hình lại các yêu cầu kỹ năng của Công nghiệp 4.0. 
Các cơ sở học tập, còn được gọi là “nhà máy giảng dạy” (Learning factories/ teaching factory), có thể 
cung cấp mối liên kết giữa ngành công nghiệp và các cơ sở giáo dục. Cần lưu ý rằng giáo dục đang 
dần áp dụng ‘Giáo dục 4.0’, một thuật ngữ được đặt ra sau Công nghiệp 4.0. Việc kết hợp các phương 
pháp tiếp cận liên ngành và đa ngành trong phát triển kỹ năng có thể tạo ra các kỹ năng cần thiết cho 
Công nghiệp 4.0. Một số lượng đáng kể các tác giả chỉ ra rằng kiến ​​thức đa ngành là cần thiết cho lực 
lượng lao động trong tương lai.
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Bảng 4. Các phương pháp phát triển kỹ năng cho CN 4.0 

STT Phương pháp  
phát triển kỹ năng

Nội dung

1 Ứng dụng trí tuệ nhân tạo 
trong giáo dục  
(Apply artificial intelligence in 
education)

•	 Để phát triển các kỹ năng AI ở các kỹ sư thông qua hệ 
thống dạy kèm thông minh, trợ lý giảng dạy tự động 
và việc sử dụng khai thác dữ liệu giáo dục và phân tích 
học tập

2 Cơ sở học tập/cơ sở giảng dạy  
(Learning factories/ teaching 
factory)

•	 Tìm hiểu các cơ sở bằng cách đào tạo dựa trên cơ sở ảo 
để phát triển kỹ năng giải quyết vấn đề

•	 Kết hợp thực tế tăng cường và thực tế ảo trong các cơ sở 
học tập để phát triển các kỹ năng kỹ thuật về rô bốt, điều 
khiển học và phân tích dữ liệu

• 	Liên  kết  các  ngành  công  nghiệp  và  các  tổ  chức  giáo  
dục trong việc phát triển các yêu cầu kỹ năng của Công 
nghiệp 4.0

• 	 Phát triển cả kỹ năng kỹ thuật và phi kỹ thuật cần thiết 
cho Công nghiệp 4.0

• 	 Đào  tạo  ảo  sử  dụng  các  công  nghệ  tiên  tiến  của  cơ  sở  
tương lai để chuyển giao kiến thức và kỹ năng

•	 Thúc đẩy đào tạo liên ngành
•	 Các cơ sở học tập mô tả môi trường học tập thực tế, tập 

trung vào đào tạo thực hành và phát triển các kỹ năng 
xã hội

3 Giáo dục thông minh  
(Smart education)

•	 Sử dụng giáo dục thông minh để phát triển các kỹ năng 
quan trọng về Công nghiệp 4.0 của các kỹ sư

4 Giáo dục 4.0  
(Education 4.0)

•	 Học tập và phát triển kỹ năng trong cả thế giới thực và ảo 
bằng cách sử dụng thực tế tăng cường và thực tế ảo

• 	 Tích  hợp  Internet  of  Things  và  công  nghệ  thực  tế  tăng  
cường  trong  các  phòng  thí  nghiệm  của  các  cơ  sở  giáo  
dục  để  phát  triển  các  kỹ  năng  cần  thiết  trong  Công  
nghiệp 4.0

• 	 Sử  dụng  Công  nghệ  Thông  tin  và  Truyền  thông  và  các  
khóa học trực tuyến mở rộng rãi tạo điều kiện thuận lợi 
cho việc tham gia không phân biệt đối xử để phát triển 
các kỹ năng cần thiết cho Công nghiệp 4.0

•	 Sử dụng giáo dục thể chất trên mạng để phát triển kỹ 
năng  và  xây  dựng  năng  lực.  Học  điện  tử  và  đào  tạo  
điện tử
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5 Vừa học vừa làm 
(Apprenticeship degrees)

•	 Chỉ ra nhu cầu học nghề bằng cấp để phát triển kiến thức 
và truyền đạt kinh nghiệm công nghiệp cũng như các kỹ 
năng thực hành thực tế để giảm khoảng cách kỹ năng và 
sự không phù hợp kỹ năng

•	 Tăng cường hợp tác giữa ngành công nghiệp và các cơ sở 
đào tạo đại học

6 Đào tạo liên ngành / đào tạo 
đa ngành 
(Interdisciplinary training/
multidisciplinary training)

•	 Nội dung giảng dạy tập trung vào kiến thức đa ngành để 
phát triển kỹ năng ngành

•	 Phương pháp tiếp cận đa chiều tạo điều kiện phát triển 
ba  kỹ  năng  quan  trọng  trong  Công  nghiệp  4.0:  tư  duy  
phản biện, năng lực công nghệ và làm việc nhóm

7 Phòng thí nghiệm công nghệ 
cao  
(Hi-tech FABlabs)

•	 Sử dụng các phòng thí nghiệm thực hành được tích hợp 
với hướng dẫn trên lớp để phát triển Công nghệ Thông 
tin và Công nghệ Vận hành cần thiết để thiết kế, bảo mật, 
triển khai và duy trì các hệ thống

8 Trò chơi  
(Gaming)

•	 Ủng hộ việc sử dụng trò chơi để phát triển các yêu cầu kỹ 
năng trong Công nghiệp 4.0

•	 Phục vụ cho Thế hệ Y và Millennials bằng cách sử dụng 
phương pháp học tập dựa trên trò  chơi  kỹ  thuật  số  để  
phát triển Công nghiệp 4.0

Nguồn: Maisiri và các cộng sự (2019)

Qua tổng hợp các nghiên cứu hiện nay về khung năng lực lao động đáp ứng CN 40 có thể rút ra một 
số kết luận như sau:

-	 Khung kỹ năng cho CN 4.0 sẽ không thay thế các bộ kỹ năng hiện có, thay vào đó, sẽ bổ sung 
những kỹ năng mới. 

-	 Có nhiều kỹ năng có từ trước, giờ vẫn quan trọng (kỹ năng giao tiếp, làm việc nhóm, quản trị,…) 
nhưng cũng có những kỹ năng mới liên quan trực tiếp đến CN 4.0 nhiều hơn (kỹ năng kỹ thuật số). 
Nhiều người đã coi rằng: Năng lực CN 4.0 = Năng lực CNTT + Kỹ năng 

-	 Khung kỹ năng thường có điểm khác nhau đối với các nhóm lao động ở trình độ khác nhau: Đa 
số các nghiên cứu thường tập trung ở nhóm lao động có trình độ cao (kỹ sư, lao động kỹ thuật, 
nhà quản lý).

Với mục tiêu nghiên cứu là đánh giá thực trạng tham gia của doanh nghiệp vào đào tạo nâng cao 
năng lực lao động, nghiên cứu này sẽ đánh giá chung nhận thức của DN về các kỹ năng cho CN 4.0, sau 
đó tập trung nhiều hơn vào một số kỹ năng quan trọng mà DN có thể tham gia đào tạo. Nghiên cứu sẽ 
đánh giá thực trạng năng lực của người lao động và sự tham gia của DN trong đào tạo nâng cao các kỹ 
năng cho người lao động theo khung năng lực về kỹ năng của Maisiri et al. (2019), nhưng tập trung vào 
một số kỹ năng chính sau:
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Bảng 5. Đề xuất khung kỹ năng lao động cho CN 4.0

Nhóm kỹ năng Kỹ năng

Kỹ  
năng  

kỹ  
thuật

Kỹ năng công nghệ
•	 Quá trình số hóa và đọc hiểu
•	 Khả năng các công nghệ tiên tiến (IoT, rô bốt, in 3D)

Kỹ năng lập trình
•	 Kỹ năng mô phỏng
•	 Kỹ năng lập trình máy tính và phần mềm

Kỹ năng kỹ thuật số

•	 Phân tích dữ liệu/xử lý dữ liệu
•	 An ninh mạng
•	 Kỹ năng điện toán đám mây
•	 Kiến thức và khả năng CNTT
•	 Kỹ năng trí tuệ nhân tạo
•	 Kỹ năng tạo nội dung số

Kỹ  
năng  
mềm

Kỹ năng tư duy •	 Cộng tác (giữa người và máy)

Kỹ năng xã hội •	 Tự nhận thức, tự tổ chức 

Kỹ năng cá nhân
•	 Kỹ năng học tập suốt đời
•	 Khả năng thích ứng

1.2. Thực trạng về nguồn nhân lực Việt Nam để đáp ứng yêu cầu của công nghiệp 4.0

1.2.1. Thực trạng về nguồn nhân lực ở Việt Nam

Thời gian qua, Việt Nam đã có nhiều nỗ lực trong việc đẩy nhanh quá trình công nghiệp hóa, hiện 
đại hóa và đã thu hẹp khoảng cách phát triển với các nước trong quá trình hội nhập. Đặc biệt, Việt Nam 
đạt được những tiến bộ trong cải cách lao động, vì vậy chất lượng lao động có những bước tiến đáng kể 
và lao động Việt Nam được đánh giá có ưu điểm là thông minh, cần cù, khéo léo, có trình độ dân trí, học 
vấn khá cao so với mức thu nhập quốc dân, tiếp thu nhanh tiến bộ khoa học kỹ thuật và công nghệ của 
thế giới; Đội ngũ cán bộ khoa học và công nghệ phát triển khá đông, số doanh nhân ngày càng tăng và 
kiến thức, kỹ năng kinh doanh, từng bước tiếp cận trình độ quốc tế; Nhiều nhà kinh tế, cán bộ khoa học 
của Việt Nam đã tiếp cận và tiếp thu nhiều tiến bộ khoa học và công nghệ hiện đại của thế giới; Đội ngũ 
nhân lực có trình độ chuyên môn và kỹ năng nghề nghiệp khá đã được thu hút và phát huy hiệu quả 
lao động cao ở một số ngành, lĩnh vực như bưu chính viễn thông, công nghệ thông tin, sản xuất ô tô, xe 
máy, đóng tàu, công nghiệp năng lượng, y tế, giáo dục,… và xuất khẩu lao động.

Công tác đào tạo nghề tại Việt Nam bước đầu gắn với nhu cầu của doanh nghiệp và thị trường lao động; 
cơ cấu ngành nghề đào tạo từng bước được điều chỉnh theo cơ cấu ngành nghề sản xuất, kinh doanh; đã 
mở thêm nhiều nghề đào tạo mới mà thị trường lao động có nhu cầu và các nghề phục vụ cho việc chuyển 
dịch cơ cấu kinh tế nông nghiệp, nông thôn và giải quyết việc làm cho người lao động… Lực lượng lao 
động kỹ thuật của Việt Nam đã làm chủ được khoa học - công nghệ, đảm nhận được hầu hết các vị trí công 
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việc phức tạp trong sản xuất kinh doanh mà trước đây phải thuê chuyên gia nước ngoài; số lao động xuất 
khẩu sang các nước ngày càng được đánh giá cao về tay nghề và tác phong lao động công nghiệp.

Theo Tổng cục Thống kê Việt Nam, năm 2020, tỷ lệ lao động từ 15 tuổi trở lên đã qua đào tạo và có 
bằng cấp, chứng chỉ chiếm 24,1 % số lao động có việc làm của toàn quốc, trong đó đào tạo sơ cấp là 
4,7%, trung cấp 4,4%, cao đẳng 3,8% và đại học trở lên là 11,1% (Tổng cục Thống kê, 2021).

Việt Nam vẫn đang trong thời kỳ “dân số vàng” với nguồn cung lao động ổn định, song, chất lượng 
nguồn nhân lực vẫn còn nhiều hạn chế:

Một là, tỷ lệ lao động trong độ tuổi lao động đã qua đào tạo còn thấp, đội ngũ nhân lực chất lượng 
cao, công nhân lành nghề thiếu nhiều so với nhu cầu phát triển kinh tế của Việt Nam. Số lao động có trình 
độ chuyên môn cao, hiểu biết lý thuyết khá, nhưng lại kém về năng lực thực hành và khả năng thích nghi 
trong môi trường cạnh tranh công nghiệp. Số lao động được đào tạo có bằng cấp, chứng chỉ mới có 23,67 
%. Đặc biệt, cơ cấu lao động theo các cấp trình độ đào tạo còn bất hợp lý: tỷ lệ lao động có bằng đại học trở 
lên cao hơn nhiều so với tỷ lệ lao động có bằng cao đẳng, bằng trung cấp và sơ cấp nghề. Tỷ lệ người làm 
các công việc giản đơn còn cao trong bối cảnh đào tạo chuyên môn kỹ thuật cho người lao động còn thấp.

Nguồn lao động của Việt Nam dồi dào nhưng tỷ lệ lao động đã qua đào tạo lại khá thấp so với các nước 
trong khu vực. Việc hơn 70 % nhân lực không có trình độ chuyên môn kỹ thuật, đây là hạn chế lớn và thực 
sự là rào cản trong cuộc cách mạng công nghiệp 4.0. Ngân hàng Thế giới đánh giá chất lượng nguồn nhân 
lực Việt Nam chỉ đạt 3,79/10 điểm, xếp thứ 11/12 nước châu Á tham gia xếp hạng (Thái Lan đạt 4,94 điểm, 
còn Malaysia 5,59 điểm); chỉ số Kinh tế Tri thức (KEI) đạt 3,02 điểm, xếp thứ 102/133 quốc gia được phân loại.

Với lao động kỹ năng, tay nghề còn yếu nên năng suất lao động thấp là điều không tránh khỏi. Mặc 
dù năng suất lao động đã được cải thiện nhiều trong những năm gần đây, góp phần tăng thứ hạng về 
năng lực cạnh tranh của nền kinh tế, nhưng mức tăng năng suất lao động Việt Nam còn thấp. Theo Tổng 
cục Thống kê, năng suất lao động của Việt Nam năm 2020 đạt 117,9 triệu đồng/lao động, tương đương 
5.081 USD/lao động, vẫn thấp hơn 26 lần so với Singapore, 7 lần so với Malaysia, 4 lần so với Trung Quốc, 
3 lần so với Thái Lan, và 2 lần so với Philippines. 

Hai là,  sự không phù hợp giữa bằng cấp đạt được và nghề nghiệp trong thực tiễn của người lao 
động có xu hướng ngày càng rộng hơn, đặc biệt là ở nhóm có trình độ từ đại học trở lên. Khoảng cách 
giữa giáo dục nghề nghiệp và nhu cầu của thị trường lao động ngày càng lớn. Đồng thời, sự chuyển dịch 
mô hình, cơ cấu kinh tế khiến cho cung và cầu lao động thay đổi, trong khi các ngành đào tạo trong nhà 
trường chưa bắt kịp được xu thế sử dụng lao động của doanh nghiệp. Năm 2012, có 15,43 % lao động 
có bằng đại học trở lên làm nghề chuyên môn kỹ thuật bậc trung trở xuống; quý 2 năm 2017 tỷ lệ này 
tăng lên 22,15 % (ILO và ILSSA, 2018). 

Ba là,  tích chuyên nghiệp và thể lực của lượng lao động còn hạn chế,  chủ yếu là  lao động nông 
nghiệp, nông thôn, kỷ luật lao động chưa đáp ứng được yêu cầu đặt ra của quá trình sản xuất công 
nghiệp. Lao động đa số xuất thân từ nông thôn nên bị ảnh hưởng lớn bởi tác phong sản xuất nông 
nghiệp: tùy tiện về giờ giấc và hành vi, chưa có kỹ năng làm việc theo nhóm, khả năng hợp tác và gánh 
chịu rủi ro thấp, ngại phát huy sáng kiến và chia sẻ kinh nghiệm làm việc... Thêm vào đó là tình trạng thể 
lực ở mức trung bình kém, cả về chiều cao, cân nặng cũng như sức bền, sự dẻo dai, chưa đáp ứng được 
cường độ làm việc và những yêu cầu trong sử dụng máy móc thiết bị theo tiêu chuẩn quốc tế.



25

Bốn là, nguồn nhân lực Việt Nam thiếu nhiều kỹ năng trước yêu cầu của doanh nghiệp. Theo các 
chuyên gia phân tích, xét về mặt kỹ thuật, lao động đã qua đào tạo có thể đáp ứng được những yêu cầu 
của thị trường lao động. Song các kỹ năng mềm như làm việc nhóm, ngoại ngữ, tư duy phản biện, sáng 
tạo, tuân thủ công nghệ… Do đó, lao động Việt Nam đang được đánh giá là thua kém so với lao động 
một số nước trong khu vực ASEAN.

Báo cáo Triển vọng Phát triển Châu Á (ADO) 2018 của Ngân hàng Phát triển Châu Á (ADB) năm 2018 
chỉ ra rằng, sự thiếu hụt kỹ năng lao động nổi lên như một rào cản đối với việc thu hút FDI, và đối với hoạt 
động kinh doanh ở Việt Nam. Khảo sát lao động của Ngân hàng Thế giới cho thấy, việc tìm được ứng cử 
viên cho các vị trí việc làm đòi hỏi tay nghề cao là một thách thức lớn cho hầu hết các doanh nghiệp, 
khoảng 70 - 80 % ứng viên cho các vị trí quản lý và kỹ thuật không đáp ứng yêu cầu. Với thực trạng như 
vậy, lợi thế về chi phí nhân công thấp đang dần mất đi sức hấp dẫn đối với các nhà đầu tư nước ngoài. 
Bên cạnh đó, các ngành chủ lực trong quá trình công nghiệp hóa, hiện đại hóa của Việt Nam chỉ chiếm 
9 % tổng số lao động trình độ cao, trong khi với các nước phát triển, tỷ lệ này lên đến 40 - 60 %. Báo cáo 
Chỉ số năng lực cạnh tranh cấp tỉnh (PCI) do Phòng Thương mại và Công nghiệp Việt Nam (VCCI) thực 
hiện và công bố năm 2017 cho thấy, 55 % doanh nghiệp Việt khẳng định khó tìm kiếm nguồn lao động 
chất lượng cao đáp ứng nhu cầu của công ty. Tương tự, 69 % doanh nghiệp đầu tư nước ngoài cũng cho 
rằng họ gặp khó khăn trong việc tuyển dụng được cán bộ kỹ thuật có tay nghề để phục vụ hoạt động 
sản xuất kinh doanh của mình. Đây là một thách thức không nhỏ đối với nền công nghiệp Việt Nam nói 
riêng và cả nền kinh tế Việt Nam nói chung khi tác động của khoa học công nghệ ngày càng mạnh mẽ. 
Bên cạnh đó, nguồn nhân lực Việt Nam còn nhiều rào cản, hạn chế trong dịch chuyển lao động, như: 
Phần lớn lao động di cư chỉ đăng ký tạm trú, không có hộ khẩu, gặp khó khăn về nhà ở, học tập, chữa 
bệnh... trình độ học vấn của lao động di cư thấp và phần đông chưa qua đào tạo nghề. Hầu hết các khu 
công nghiệp và khu chế xuất - nơi sử dụng đến 30 % lao động di cư không có dịch vụ hạ tầng xã hội (ký 
túc xá, nhà trẻ, nhà văn hóa, đào tạo nghề, tham gia bảo hiểm xã hội…), lao động di cư ít có cơ hội tiếp 
cận với các dịch vụ xã hội cơ bản. Tình trạng trên dẫn tới hậu quả là nguồn cung lao động không có khả 
năng đáp ứng nhu cầu phát triển kinh tế của các vùng, các khu công nghiệp, khu chế xuất.

Với những hạn chế trên bắt nguồn từ các nguyên nhân sau:

Một là, nguồn lực tài chính của quốc gia và khả năng chi trả của phần lớn gia đình dành cho việc 
phát triển chất lượng nguồn nhân lực còn hạn chế. Mặc dù, Việt Nam đã có nhiều chủ trương, chính sách 
thu hút các nhà đầu tư trong và ngoài nước để phát triển nguồn nhân lực, song vẫn chưa được cao. So 
sánh chi phí bình quân/sinh viên của Việt Nam và một số nước trên thế giới cho thấy: chi phí bình quân/
sinh viên tại Hoa Kỳ là 19.000 USD; Australia 17.000 USD; Anh 15.000 USD; Hà Lan 12.000 USD; Singapore 
9.000 USD; Nhật 5.000 USD; Malaysia 4.000 USD; Trung Quốc 3.500 USD; Thái Lan 2.500 USD... Trong khi 
Việt Nam dừng ở mức 630 USD/sinh viên (Nguyệt Anh, 2018).

Hai là, quản lý nhà nước về phát triển nhân lực còn những bất cập so với yêu cầu. Chủ trương, đường 
lối phát triển nguồn nhân lực chưa được thể chế hóa một cách đầy đủ, thực hiện kịp thời và đồng bộ. Sự 
phối hợp giữa các cơ quan nhà nước các cấp, các tổ chức xã hội, nhất là các tổ chức liên quan trực tiếp 
đến việc phát triển nguồn nhân lực của quốc gia trong việc tổ chức thực hiện các nhiệm vụ phát triển 
nguồn nhân lực chưa chặt chẽ.

Ba là, hệ thống giáo dục quốc dân còn nhiều hạn chế như: Nhiều cơ sở đào tạo chưa nâng cao chất 
lượng đào tạo, chưa thay đổi phương thức đào tạo cho phù hợp với thực tiễn. Sức hút của các trường 
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nghề và công tác phân luồng định hướng nghề nghiệp cho học sinh trung học cơ sở và trung học phổ 
thông chưa tốt. Đội ngũ nhà giáo, hệ thống trường học và phương pháp đánh giá giáo dục còn hạn chế. 
Mức chi ngân sách cho đào tạo nghề hiện nay còn hạn chế.

Trong cơ cấu chi theo cấp học, chi cho giáo dục mầm non và giáo dục phổ thông chiếm xấp xỉ 70 % 
tổng chi cho giáo dục. Trong khi đó, chi cho đào tạo cao đẳng và đại học trên 12 %, giáo dục nghề xấp 
xỉ 10 %. Tỷ lệ này ảnh hưởng trực tiếp tới chất lượng đào tạo của khối cao đẳng, đại học, giáo dục nghề 
nghiệp, khó có điều kiện cạnh tranh với các nước trong khu vực và trên thế giới (Nguyệt Anh, 2018).

Số liệu cho thấy, tỷ lệ chi thường xuyên chiếm trên dưới 82 % tổng chi ngân sách nhà nước cho giáo 
dục, đào tạo. Trong chi thường xuyên, chi cho con người chiếm 80 % tổng chi, còn lại chi cho hoạt động 
dạy học, nâng cao chất lượng giáo trình. Chi đầu tư xây dựng cơ bản còn thấp so với nhu cầu nâng cao 
cơ sở trường học, mua sắm thiết bị dạy học, phòng thí nghiệm... Trong khi cơ sở vật chất, thiết bị của 
nhiều cơ sở dạy nghề thiếu về số lượng và lạc hậu về chất lượng. Vẫn còn khoảng 31 % số phòng học và 
50,7 % số xưởng thực hành là nhà tạm; chỉ khoảng 20 % số trường được trang bị một số thiết bị ở mức 
độ công nghệ khá, còn lại mới chỉ được trang bị cho thực hành, về cơ bản chưa hình thành được các 
trường dạy nghề chất lượng cao... (Đinh Thị Nga, 2017).

Mức ngân sách bố trí cho dạy nghề chỉ xấp xỉ 10 % tổng chi ngân sách nhà nước cho các cấp học. 
Định mức chi giáo viên/học sinh, định mức chi thực hành chưa sát thực tế. Theo Bộ Lao động - Thương 
binh và Xã hội quy định, mức chi cho mỗi học sinh học nghề trong một năm chỉ là 4,3 triệu đồng, tuy 
nhiên, không phải tất cả học sinh đều được hưởng như vậy. Trên thực tế, chỉ có khoảng từ 55 - 60 % học 
sinh đang được tham gia trong các cơ sở đào tạo nghề hiện nay được thụ hưởng mức quy định nêu trên. 
Số tham gia hệ đào tạo nghề ngắn hạn thì hoàn toàn không được ngân sách đầu tư. Bất cập này dẫn 
đến hệ thống trường nghề ít được nâng cấp đầu tư, chất lượng đào tạo nghề thấp. Thêm vào đó là chính 
sách về lương của Nhà nước dành cho người học nghề hiện nay chưa phù hợp.

Bốn là, hợp tác quốc tế trong lĩnh vực phát triển nguồn nhân lực chưa đáp ứng yêu cầu. Mô hình hệ 
thống giáo dục và đào tạo, nội dung, chương trình và phương pháp đào tạo nhân lực của Việt Nam chưa 
tương thích và chưa phù hợp với các tiêu chuẩn phổ biến của các nước trong khu vực và thế giới và cũng 
chưa thu hút được nhiều nguồn lực quốc tế cho phát triển nhân lực của quốc gia. Môi trường pháp lý, điều 
kiện làm việc, cơ chế chính sách chưa phát huy hết khả năng hợp tác quốc tế cho việc phục vụ phát triển 
nguồn nhân lực của đất nước. Việc tổ chức, đánh giá chất lượng dạy và học ngoại ngữ, công nghệ thông 
tin, bồi dưỡng một số hiểu biết, kỹ năng lao động cần thiết để hội nhập quốc tế chưa đáp ứng yêu cầu.

1.2.2. Tác động của CN 4.0 đến sự phát triển của lực lượng lao động ở Việt Nam

Đối với Việt Nam, từ trước đến nay, nền kinh tế vẫn dựa nhiều vào các ngành sử dụng lao động giá 
rẻ và khai thác tài nguyên thiên nhiên, trình độ tay nghề của người lao động còn chưa cao. Đây là một 
trong những thách thức lớn nhất khi đối diện với cuộc CMCN 4.0. Tuy Việt Nam đang ở trong thời kỳ cơ 
cấu “dân số vàng”, thời kỳ mà dân số trong độ tuổi lao động cao nhất nhưng nguồn nhân lực (NNL) của 
nước ta, nhưng NNL chất lượng cao lại thiếu hụt về số lượng, hạn chế về chất lượng và bất cập về cơ cấu.

Công tác đào tạo nhân lực nói chung, đào tạo nghề nói riêng những năm qua đã có những chuyển 
biến rõ nét nhưng vẫn chưa được như kỳ vọng, chưa đáp ứng được yêu cầu của nền kinh tế. Đối với các 
nước có trình độ sản xuất phát triển, đang trong guồng quay của CMCN 4.0 thì chất lượng lao động 
không còn là vấn đề lớn nhưng với nước ta hiện nay, muốn ứng dụng công nghiệp 4.0 đòi hỏi phải nâng 
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cao chất lượng NNL bắt đầu ngay từ khâu đào tạo nghề. Những vấn đề cần quan tâm trong việc phát 
triển NNL Việt Nam đáp ứng yêu cầu của CMCN 4.0 cụ thể là:

Thứ nhất, CMCN 4.0 làm chuyển dịch cơ cấu lao động trong các ngành kinh tế. Với CMCN 4.0, những 
ngành nghề truyền thống sử dụng nhiều lao động sẽ dần mất đi, đồng thời xuất hiện những ngành nghề 
mới. CMCN 4.0 đã cho ra đời các hệ thống tự động hóa và robot thông minh. Các hệ thống này sẽ thay thế 
dần lao động thủ công trong toàn bộ nền kinh tế gây áp lực lớn đối với thị trường lao động. Các quốc gia 
đang phát triển sẽ phải đối mặt với tình trạng dư thừa lao động và gia tăng tình trạng thất nghiệp.

Hiện nay, nguồn lao động của Việt Nam tương đối dồi dào nhưng chủ yếu là lao động tay nghề thấp, vì vậy 
dễ dàng bị thay thế bởi máy móc. Những công việc mang tính chất rập khuôn, lặp lại đơn giản mà đa phần lao 
động chưa qua đào tạo Việt Nam đang đảm nhận sẽ dần được thay thế bởi máy móc trong tương lai.

Theo ước tính của Tổ chức Lao động quốc tế,  có đến 86% số lao động trong các ngành dệt may 
và giày dép của Việt Nam có nguy cơ cao mất việc làm trong vòng 15 năm tới. Bên cạnh việc mất dần 
những ngành nghề truyền thống sử dụng nhiều lao động, cuộc CMCN 4.0 cũng xuất hiện nhiều ngành 
nghề mới, gắn với đặc trưng của cuộc cách mạng này như: ngành điện tử, viễn thông, số hóa, kỹ thuật 
viên máy tính, an ninh mạng, in 3D… Trong tương lai, những lao động bị mất việc làm do sự phát triển 
của robot và công nghệ tự động hóa sẽ dịch chuyển sang những ngành mới này. Tuy nhiên, không phải 
dễ dàng khi chuyển đổi ngành nghề, nhất là những ngành mới đòi hỏi nhiều tri thức.

Thứ hai, thị trường lao động phân hóa mạnh mẽ: Trong cuộc CMCN 4.0, lao động giá rẻ không còn là 
lợi thế cạnh tranh của các quốc gia trên thế giới. Hàng loạt nghề nghiệp cũ mất đi, thị trường lao động 
quốc tế sẽ phân hóa mạnh giữa nhóm lao động có kỹ năng thấp và nhóm lao động có kỹ năng cao. 
Cùng với đó, sự ra đời của trí tuệ nhân tạo (robot thông minh) cũng làm giảm nhu cầu sử dụng lao động 
kỹ năng thấp. Đặc biệt, cuộc CMCN 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 cũng sẽ bị ảnh hưởng, nếu như họ không được trang bị những 
kỹ năng mới – kỹ năng sáng tạo. Với sự phát triển công nghệ nhanh chóng trong tương lai, nhu cầu về 
lao động có trình độ và kỹ năng cao là một yêu cầu tất yếu. Từ việc nâng cao yêu cầu về chất lượng NNL, 
cuộc CMCN 4.0 còn làm thay đổi yêu cầu và phương pháp đào tạo NNL. Đào tạo NNL chất lượng cao 
chuẩn bị cho CMCN 4.0 đã trở thành vấn đề cấp bách mà nhiều quốc gia trên thế giới quan tâm.

Thứ ba, yêu cầu về NNL chất lượng cao ngày càng cấp thiết: CMCN 4.0 yêu cầu NNL có chất lượng 
ngày càng cao, trong khi đó, NNL chất lượng cao của Việt Nam hiện nay lại thiếu hụt cả về số lượng và kỹ 
năng tay nghề. CMCN 4.0 là cuộc cách mạng số nhưng nhân lực chất lượng cao trong các ngành công 
nghệ thông tin, kỹ thuật máy tính, tự động hóa… của Việt Nam đang quá ít. Hiện tại, không ít DN đang 
gặp khó khăn trong khâu tuyển dụng hoặc lao động được tuyển vào không đáp ứng được yêu cầu công 
việc mà phải qua đào tạo, tập huấn tại DN. Theo kết quả thống kê, trong 350 trường đại học ở Việt Nam, 
chỉ có 12 trường có nhóm giảng viên được trang bị kiến thức giảng dạy bằng phương pháp STEM (tức 
là trang bị cho người học những kiến thức, kỹ năng cần thiết liên quan đến các lĩnh vực khoa học, công 
nghệ, kỹ thuật và toán học). Điều đáng nói, trong số 12 trường đại học có nhóm giảng viên được trang 
bị kiến thức giảng dạy bằng phương pháp STEM không phải trường nào cũng đào tạo được đầy đủ và 
đúng quy trình để có được NNL đã được chuẩn hóa.

Thứ tư, cạnh tranh gay gắt về NNL: Trước hết, cạnh tranh sẽ xảy ra trong một số lĩnh vực công nghệ 
đang bắt đầu được ứng dụng rộng rãi vào thực tiễn, tạo áp lực tuyển dụng, phát triển NNL liên quan. 
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Ngay tại nước ta, nhân lực trong các ngành về trí tuệ nhân tạo, Internet vạn vật, xe ôtô tự lái, Robotic… 
đang được “săn lùng” ráo riết và trả mức lương “khủng”. Chi phí tiền lương cho nhóm lao động này có 
thể tăng 50 - 100%/năm trong một vài năm. Số lượng nhân sự đông hiện không còn là một lợi thế cạnh 
tranh nữa. Với công nghệ, các công ty có thể phối hợp và triển khai những công việc mà trước đây chỉ 
các công ty lớn mới có thể làm được, chủ yếu tập trung vào ứng dụng công nghệ theo các mô hình kinh 
doanh mới để tạo năng lực cạnh tranh khác biệt.

Kỷ nguyên số sẽ thay đổi hoàn toàn cách sống, làm việc và sản xuất, đặc biệt trong lĩnh vực lao động, 
khi máy móc dần thay thế con người. Việt Nam cũng không nằm ngoài xu thế đó, nhất là khi lực lượng 
lao động rất dồi dào nhưng lại thiếu năng lực và kỹ năng. Thực tế hiện nay, tỷ lệ lao động phổ thông 
không có chuyên môn kỹ thuật chiếm số lượng lớn. Chưa kể lực lượng lao động thiếu các kỹ năng cần 
thiết như làm việc nhóm, giải quyết vấn đề, kỹ năng tin học, ngoại ngữ, đạo đức nghề nghiệp chưa cao, 
thiếu ý thức trách nhiệm và chậm thích nghi với môi trường mới, năng lực đổi mới và sáng tạo khoa học 
và công nghệ của lao động có trình độ cao còn nhiều yếu kém.

Để biến những thách thức thành cơ hội, người lao động sẽ cần những kỹ năng mới để có thể tìm 
được cơ hội việc làm. Những kỹ năng cần thiết cho NNL để sẵn sàng tham gia cuộc CMCN 4.0 sẽ là kỹ 
năng giải quyết vấn đề phức tạp, tư duy phản biện, sáng tạo, quản lý nguồn lực con người, phối hợp với 
đồng nghiệp, trí tuệ cảm xúc, đánh giá và đưa ra quyết định, định hướng dịch vụ, đàm phán, linh hoạt 
trong nhận thức. Trong kỷ nguyên kỹ thuật số, các nhóm lao động đều bị tác động, đặc biệt là các nhóm 
lao động yếu thế như tuổi cao, trình độ kỹ năng thấp… Điều này dẫn tới việc làm có thể mất đi nhưng 
cũng có thể mở ra cơ hội khi nhiều lĩnh vực mới được xuất hiện. Vì vậy, ngay từ bây giờ, lực lượng nhân 
lực trẻ chuẩn bị tham gia thị trường lao động, ngoài kiến thức trên nhà trường, cần trang bị những kỹ 
năng cần thiết để đón đầu xu thế và cơ hội việc làm tốt nhất trong tương lai.

Từ thực trạng NNL của Việt Nam, trên cơ sở những vấn đề mới nảy sinh từ cuộc CMCN 4.0, Việt Nam 
cần có những thay đổi để thích ứng và phù hợp xu thế của thời đại. Sự thành công hay thất bại, Việt Nam 
có tận dụng tốt thời cơ, hay vượt qua được những nguy cơ, thách thức từ cuộc CMCN 4.0 hiện nay hay 
không không phụ thuộc vào phương thức khai thác nguồn lực con người, nhất là việc xây dựng, phát 
triển NNL.

1.3. Chất lượng lao động trong doanh nghiệp ở Việt Nam phục vụ Công nghiệp 4.0

Hiện nay, CMCN 4.0 đang phát triển với tốc độ nhanh như vũ bão, phạm vi và tính phức tạp vô cùng 
lớn, đòi hỏi sự chủ động hơn nữa của mỗi cá nhân và tập thể trước bối cảnh biến đổi mạnh mẽ của kỷ 
nguyên công nghiệp thông minh và công nghệ hiện đại. Doanh nghiệp, trước sức ép cận kề của cuộc 
cách mạng này, buộc lòng phải tìm cách thay đổi để thích nghi và hòa nhập với thời cuộc, thậm chí phải 
tạo ra các cuộc cải tổ toàn diện để có thể tiếp tục tồn tại và phát triển. Trong cuộc cách mạng này, mọi 
lĩnh vực của đời sống kinh tế-xã hội đều bị tác động, đặc biệt những tác động đối với lĩnh vực lao động 
và việc làm là rất lớn. Bản thân người lao động cần phải chuẩn bị để không bị đào thải khỏi thị trường 
lao động và bản thân doanh nghiệp cũng cần chuẩn bị để không bị đào thải khỏi nền kinh tế.

1.3.1. Những thay đổi trong công nghệ và sự chuẩn bị về lao động của doanh nghiệp đáp ứng 
Công nghiệp 4.0

Khoảng cách từ nhận thức đến hành động của doanh nghiệp trong ứng dụng Công nghệ 4.0
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Đặc trưng của cuộc CMCN 4.0 là tích hợp toàn bộ những thành tựu của 3 cuộc cách mạng trước đây 
nhưng nâng lên một bước phát triển mới về chất, gắn liền với các trụ cột về trí thông minh nhân tạo 
(artificial intelligence), người máy thông minh có thể tự học hỏi (learning machines), internet vạn vật kết 
nối (Internet of things), công nghệ điện toán đám mây (cloud computing), xử lý dữ liệu lớn (big data) và 
rất nhiều các công cụ khác. Những bước tiến lớn về khoa học và công nghệ này khiến doanh nghiệp có 
thể áp dụng chúng vào xử lý các công việc trong cuộc sống một cách hiệu quả hơn, thậm chí giúp hoàn 
thành các nhiệm vụ mà xưa nay vốn được xem là bất khả thi. Kể từ khi khái niệm CMCN 4.0 bao phủ hầu 
khắp các lĩnh vực trong nền kinh tế, các công cụ này đã trở nên phổ biến hơn, do đó mà mức độ nhận 
diện của doanh nghiệp về chúng khá cao với trên 80% doanh nghiệp biết đến các công cụ này.

Những công nghệ đang được doanh nghiệp quan tâm nhiều nhất (đang sử dụng hoặc cân nhắc sử 
dụng trong tương lai) là: thiết bị điều khiển (65,6%); an ninh mạng (64,1%); dữ liệu lớn (58,8%) và tích 
hợp hệ thống (58,6%). Ngoài ra, các công nghệ điện toán đám mây và thực tế ảo cũng được khoảng 
một nửa số doanh nghiệp khảo sát quan tâm. Đây đều là các công cụ có độ phổ biến cao và được nhắc 
đến khá thường xuyên trong nhiều lĩnh vực. Các công nghệ như kỹ thuật số 3D, công nghệ mô phỏng 
và internet vạn vật được ít doanh nghiệp quan tâm nhất, với chỉ xấp xỉ 45%. 

Mặc dù tỷ lệ doanh nghiệp biết và quan tâm đến các công nghệ đặc thù cho CN 4.0 khá cao, tuy 
nhiên tỷ lệ doanh nghiệp đang sử dụng các công nghệ thường ở mức thấp, khoảng 1/5 số doanh 
nghiệp khảo sát, trừ hai công nghệ là thiết bị điều khiển và  an ninh mạng có khoảng 1/3 số doanh 
nghiệp đang sử dụng.

Hình 2. Tình hình sử dụng các công nghệ đặc thù cho CN 4.0 trong DN

Nguồn: Khảo sát doanh nghiệp, VCCI (2021)
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Các doanh nghiệp lớn thường có sự quan tâm đến các nhóm công nghệ cao hơn so với các DNNVV 
nhất là ở các công nghệ về an ninh mạng, dữ liệu lớn, tích hợp hệ thống và thiết bị điều khiển. Có khoảng 
75%-80% số doanh nghiệp lớn đang hoặc sẽ có ý định sử dụng các công nghệ này, trong khi tỷ lệ này ở các 
DNNVV chỉ là khoảng 50%-60%. Điều này một mặt cho thấy lợi thế và sự chủ động của các doanh nghiệp 
lớn trong việc tiếp cận các công nghệ 4.0, mặt khác cũng đặt ra bài toán hỗ trợ cho các DNNVV trong việc 
tiếp cận dần với các công nghệ mới để thích ứng với xu hướng phát triển của cuộc CMCN 4.0.

Hình 3.  Tình hình sử dụng các công nghệ đặc thù cho CN 4.0 trong DN phân theo quy mô doanh nghiệp

Đơn vị: % DN đang hoặc sẽ sử dụng

Nguồn: Khảo sát doanh nghiệp, VCCI (2021)

Thực trạng tương tự cũng xảy ra đối với trường hợp các DN tham gia GVC và không tham gia GVC. Các 
DN tham gia GVC là nhóm nổi trội hơn trong việc ứng dụng các công nghệ đặc thù cho CN 4.0 vào công 
việc với bình quân số doanh nghiệp đã sử dụng và sẽ sử dụng các loại công nghệ này chiếm tỷ lệ lần lượt 
là 24,4% và 35% (so với tỷ lệ của DN không tham gia GVC là 22,9% và 24%). Đồng nghĩa với đó là số doanh 
nghiệp thuộc nhóm các DN không tham gia GVC cho biết không có nhu cầu sử dụng các loại công nghệ 
trên chiếm tỷ lệ cao hơn khá nhiều (trung bình khoảng 39% sơ với 27% của nhóm DN tham gia GVC)
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Sự khác biệt giữa các doanh nghiệp là DN sản xuất và DN phi sản xuất về xu hướng ứng dụng công 
nghệ là không rõ rệt. Nhìn chung, mức độ quan tâm sử dụng các loại công nghệ là tương đối đồng đều 
nhau giữa hai nhóm doanh nghiệp, chỉ là mỗi nhóm DN sẽ lựa chọn ra những công nghệ nhất định để 
ưu tiên sử dụng hơn, từ đó tạo ra một số khác biệt nhất định.

Hình 4. Tình hình sử dụng các công nghệ đặc thù cho CN 4.0 trong DN phân theo mức độ tham gia GVC

Đơn vị: % DN đang hoặc sẽ sử dụng

Nguồn: Khảo sát doanh nghiệp, VCCI (2021)

Sự chậm trễ của doanh nghiệp trong chuẩn bị về lực lượng lao động cho Công nghiệp 4.0

Đi cùng với việc ứng dụng các công nghệ 4.0, các doanh nghiệp sẽ phải chuẩn bị lực lượng lao động 
phù hợp để có thể sử dụng các công nghệ này. Tuy nhiên, theo như kết quả khảo sát, hiện vẫn có đến 
gần một nửa số doanh nghiệp chưa có sự chuẩn bị gì về lực lượng lao động cho CN 4.0 (chiếm tỷ lệ 
42,7%). Sự chuẩn bị này có thể tốn kém nhiều nguồn lực và đòi hỏi nhiều yếu tố để các doanh nghiệp 
(nhất là quy mô nhỏ) có thể ngay lập tức triển khai, tuy nhiên khâu xây dựng kế hoạch thậm chí cũng 
chưa được thực hiện thì rõ ràng cho thấy sự chủ quan và thiếu chủ động của một bộ phận lớn doanh 
nghiệp. Có 39,4% doanh nghiệp mới dừng lại ở giai đoạn xây dựng kế hoạch, nghĩa là cũng đã có sự 
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quan tâm nhất định đến viêc chuẩn bị lực lượng lao động nhằm đáp ứng với sự phát triển của CN 4.0, 
tuy nhiên vẫn là quá chậm trễ bởi đáng lẽ việc này đã phải được làm từ trước chứ không phải ở thời điểm 
hiện tại, khi mà CMCN 4.0 đã bao trùm mọi ngóc ngách của nền kinh tế toàn cầu. Chỉ có 11,8% doanh 
nghiệp khảo sát cho biết họ đã có kế hoạch về lực lượng lao động nhưng chưa triển khai và 6% doanh 
nghiệp đã có kế hoạch và đang triển khai có kết quả.

Hình 5. Mức độ chuẩn bị của DN về lực lượng lao động phục vụ CN 4.0

Nguồn: Khảo sát doanh nghiệp, VCCI (2021)

Khi so sánh mức độ chuẩn bị về lực lượng lao động phục vụ CN 4.0 giữa hai nhóm quy mô doanh 
nghiệp, sự khác biệt là có thể nhận thấy rõ ràng. Dù chiếm tỷ lệ thấp nhưng tỷ lệ DN lớn cho biết họ đã 
có kế hoạch và đang triển khai kế hoạch về lực lượng lao động cho CN 4.0 gấp gần 3 lần so với DNNVV. 
Ngược lại, tỷ lệ DNNVV chưa có chuẩn bị gì về lực lượng lao động cho CN 4.0 lại gần gấp đôi so với DN 
lớn. Ngay cả khi chưa đưa vào thực hiện, một phần lớn các DN lớn cũng đã bước đầu xây dựng kế hoạch 
và hoàn thiện kế hoạch về nguồn nhân lực cho thời đại mới và các tỷ lệ này đều cao hơn so với nhóm 
DNNVV. Điều này một lần nữa cho thấy sự chủ động của các DN lớn trong việc thích ứng với CN 4.0 từ 
công nghệ đến nguồn nhân lực, trong khi đa số các DNVVN vẫn còn thiếu chuẩn bị và cần sự hỗ trợ để 
thúc đẩy nhanh quá trình này.

Tương tự như vậy, mức độ chuẩn bị của DN về lực lượng lao động phục vụ CN 4.0 được nhận thấy 
là mạnh mẽ hơn ở các DN tham gia GVC với khoảng 66,3% doanh nghiệp đã có những hành động cụ 
thể hướng đến xây dựng lực lượng lao động trong thời kì mới (dù chỉ mới ở mức khởi đầu dưới dạng kế 
hoạch hay đã đi vào thực hiện có kết quả). Trong khi đó, có đến hơn một nửa số doanh nghiệp không 
tham gia GVC (54,6%) chưa làm bất cứ điều gì để chuẩn bị cho lực lượng này. Có lẽ, sự gắn kết chặt chẽ 
giữa các DN tham gia GVC với môi trường quốc tế đã là động lực thúc ép họ phải liên tục đổi mới và 
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nâng cao năng lực cạnh tranh để đáp ứng các tiêu chuẩn toàn cầu trong bối cảnh CMCN 4.0 hiện tại, 
trong đó có việc phải nâng cao chất lượng nguồn nhân lực.

1.3.2.	Mức độ đáp ứng về năng lực lao động trong doanh nghiệp đối với yêu cầu CN 4.0

Trình độ đào tạo lao động trong doanh nghiệp

Theo như kết quả khảo sát, các doanh nghiệp đang sở hữu đông nhất là lực lượng lao động có trình 
độ trên đại học trở lên, trung bình chiếm 35,9% lượng lao động có trong doanh nghiệp. Lao động có 
trình độ cao đẳng xếp thứ hai với bình quân 18,8% trong các doanh nghiệp. Phần còn lại phân chia đều 
cho ba nhóm lao động với các trình độ trung cấp chuyên nghiệp/nghề (15,3%), trình độ đào tạo nghề 
sơ cấp (15,5%) và chưa qua đào tạo thấp nhất với (14,4%). Dù chiếm tỷ trọng thấp nhất nhưng với tỷ lệ 
bình quân gần bằng 1/6 tổng lượng lao động làm việc trong các doanh nghiệp thì số lượng lao động 
chưa qua đào tạo tại các doanh nghiệp như vậy là tương đối cao, nhất là khi chiếm đến gần một nửa 
doanh nghiệp khảo sát là những doanh nghiệp vừa và lớn. 

Hình 6. Trình độ đào tạo lao động trong doanh nghiệp

Nguồn: Khảo sát doanh nghiệp, VCCI (2021)

Sự khác biệt về trình độ lao động có thể nhìn thấy rõ khi so sánh hai nhóm doanh nghiệp thuộc hai 
lĩnh vực hoạt động khác nhau là DN sản xuất và DN phi sản xuất. Đối với các DN phi sản xuất, thì chiếm 
tỷ lệ lớn là các lao động có trình độ đại học trở lên, sau đó là đến lao động có trình độ cao đẳng, lao động 
chưa qua đào tạo chỉ chiếm chưa đến 1/10.  Trong khi đó, đối với DN sản xuất, số lao động trải đều tại các 
mức trình độ khác nhau, chiếm tỷ lệ lớn nhất lại là lao động có trình độ thấp nhất (chưa qua đào tạo), 
xấp xỉ số lao động có trình độ cao nhất (đại học trở lên). Trường hợp tương tự cũng diễn ra đối với các 
DN tham gia GVC, khi mà tỷ lệ lao động chưa qua đào tạo trong các doanh nghiệp này cũng chiếm đến 
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17,6% so với mức 10,2% của các DN không tham gia GVC. Điều này các ngành sản xuất ở Việt Nam vẫn 
sử dụng rất nhiều lao động thủ công giản đơn, những nhóm lao động dễ có nguy cơ bị thay thế bằng 
mày móc, rô bốt trong CN 4.0.

Lực lượng lao động trong doanh nghiệp chưa đáp ứng yêu cầu CN 4.0

Tự đánh giá về năng lực lao động trong doanh nghiệp hiện tại, gần một nửa số doanh nghiệp cho rằng 
lao động của họ đáp ứng yêu cầu của CN 4.0 ở mức độ trung bình, chiếm tỷ lệ 48%. Có 8,2% doanh nghiệp 
nhận thấy lao động trong doanh nghiệp vẫn còn rất nhiều thiếu sót để có thể đón nhận làn sóng CN 4.0 
khi mức độ đáp ứng chỉ là Kém (7,3%) hoặc Rất kém (0,9%). Điều này cho thấy rõ ràng về mức độ cần thiết 
của việc phải nhanh chóng tìm ra các giải pháp để nâng cao năng lực cho đội ngũ lao động, trong đó điều 
quan trọng là phải để doanh nghiệp tự nhận thức được sự cần thiết này. Bên cạnh đó, cũng có khá nhiều 
doanh nghiệp tự tin rằng lực lượng lao động của họ đang đáp ứng Tốt yêu cầu của CN 4.0, chiếm tỷ lệ lên 
đến 36%, và một số ít thì cho rằng lao động của họ đang đáp ứng Rất tốt, chiếm 7,8%. 

Xét tương quan giữa hai nhóm quy mô doanh nghiệp, có thể nhận thấy mức độ đáp ứng chung về 
năng lực của lao động trong doanh nghiệp hiện nay so với yêu cầu của CN 4.0 là tương đồng nhau, tuy 
nhiên vẫn có một số khác biệt nhất định, thể hiện ở sự phân hóa rõ rệt hơn tại các các DNNVV. Tỷ lệ các 
DNNVV không hài lòng với chất lượng lao động cao gấp gần 4 lần so với các DN lớn. Trường hợp tương 
tự cũng diễn ra đối với các DN không tham gia GVC và DN tham gia GVC. Riêng đối với các DN sản xuất 
và phi sản xuất, sự khác biệt lại nằm ở tỷ lệ các doanh nghiệp hài lòng với chất lượng lao động. Có 46,5% 
các doanh nghiệp phi sản xuất hài lòng với mức độ đáp ứng của người lao động đối với yêu cầu CN 4.0, 
so với mức 39,9% ở các doanh nghiệp sản xuất. Điều này phản ánh sự đòi hỏi của các DN sản xuất về 
năng lực của lao động đáp ứng yêu cầu CN 4.0 là cao hơn. 

Hình 7. Mức độ đáp ứng về năng lực của lao động trong DN hiện nay so với yêu cầu của CN 4.0

Nguồn: Khảo sát doanh nghiệp, VCCI (2021)
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Kỹ năng mềm đáp ứng tốt hơn kỹ năng kỹ thuật so với yêu cầu CN 4.0

Các nghiên cứu trên thế giới đã chỉ ra rằng mức độ đòi hỏi của các kỹ năng sẽ khác nhau đối với 
các nhóm lao động khác nhau. Khi phân chia lao động trong doanh nghiệp thành bốn nhóm là lao 
động quản lý, lao động kỹ thuật, lao động hành chính và lao động phổ thông thì kết quả khảo sát 
cũng chứng minh sự phân hóa về trình độ hay mức độ đáp ứng so với yêu cầu CN 4.0 giữa các nhóm 
lao động khác nhau.

Một điểm đáng chú ý là dù với nhóm lao động nào, kỹ năng được các doanh nghiệp đánh giá cao 
nhất chính là các kỹ năng xã hội (làm việc nhóm, giao tiếp, tự nhận thức, tự tổ chức, đạo đức nghề 
nghiệp,…) và kỹ năng cá nhân (trách nhiệm cá nhân, trí tuệ cảm xúc, lãnh đạo, học tập suốt đời, tinh 
thần kinh doanh,…),  tiếp đến mới là  kỹ năng tư duy (sáng tạo,  đổi  mới,  tư duy phản biện,  logics, 
cộng tác giữa người và máy,…) và kỹ năng công nghệ (ứng dụng và vận hành các thiết bị công nghệ 
4.0 như IoT, 3D, rôbốt…), cuối cùng là kỹ năng về kỹ thuật số (CNTT, an ninh mạng, phân tích dữ liệu, 
trí tuệ nhân tạo,…) và kỹ năng lập trình (viết phần mềm, mô phỏng, tính toán, mã hóa,…). Điều này 
cho thấy ngay cả trong thời kỳ CN 4.0 thì các kỹ năng mềm vẫn đóng vai trò quan trọng đối với bất 
kỳ người lao động ở vị trí nào, tiếp đó mới tới các kỹ năng về kỹ thuật. Tuy nhiên, có vẻ hiện nay việc 
đào tạo các kỹ năng mềm cho người lao động vẫn chưa được chú trọng nhiều so với đào tạo kỹ thuật 
tại các trường nghề ở Việt Nam. Hơn nữa, việc đào tạo các kỹ năng kỹ thuật hiện nay dường như vẫn 
chưa đáp ứng được các yêu cầu của doanh nghiệp, khi mà mức điểm bình quân của các kỹ năng này 
thường chỉ ở mức trung bình, kể cả đối với các lao động kỹ thuật. 

Nhóm lao động quản lý được đánh giá là có các kỹ năng đáp ứng ở mức tốt nhất, bình quân đạt 
3,58/5 điểm cho 6 kỹ năng, trong đó các kỹ năng nổi trội là kỹ năng cá nhân, kỹ năng xã hội và kỹ 
năng tư duy. Xếp thứ hai là nhóm lao động kỹ thuật, bình quân điểm cho 6 kỹ năng đạt 3,41/5 điểm 
và mức độ đáp ứng giữa các kỹ năng tương đối đồng đều nhau. Hiển nhiên với những yêu cầu cụ 
thể đặt ra trong công việc thì ở một số kỹ năng đặc thù như kỹ năng về công nghệ, kỹ năng về lập 
trình và kỹ năng về kỹ thuật số, nhóm lao động kỹ thuật thậm chí được đánh giá đáp ứng tốt hơn so 
với nhóm lao động quản lý. Đứng thứ ba với bình quân điểm kỹ năng đạt 3,04/5 là nhóm lao động 
hành chính. Với công việc thuộc khối hành chính thì đương nhiên những kỹ năng về lập trình hay kỹ 
thuật số của nhóm lao động này không được đánh giá cao bằng các nhóm kỹ năng như tư duy, xã 
hội và cá nhân. 

Có mức độ đáp ứng kém nhất là nhóm lao động phổ thông với mức điểm bình quân chỉ đạt 2,4/5 
tức là dưới mức điểm trung bình. Nhóm lao động phổ thông được đánh giá thiên về các kỹ năng xã hội, 
tư duy, cá nhân và công nghệ trong khi bị đánh giá thấp hơn ở kỹ năng về lập trình và kỹ thuật số. Nếu 
tiến hành đánh giá và so sánh dưới góc độ các kỹ năng với nhau thì mức độ đáp ứng của người lao động 
đối với các kỹ năng cơ bản như kỹ năng về tư duy, kỹ năng về xã hội và kỹ năng cá nhân được đánh giá 
cao hơn. Trong khi đó, các kỹ năng liên quan trực tiếp đến quá trình xử lý công việc trong CMCN 4.0 như 
kỹ năng về công nghệ, kỹ năng về lập trình và kỹ năng về kỹ thuật số thì mức độ đáp ứng của người lao 
động không cao bằng. 
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Hình 8. Đánh giá các nhóm kỹ năng hiện nay của các nhóm lao động trong DN so với yêu cầu CN 4.0

Đơn vị : thang điểm 1-5

 

Nguồn: Khảo sát doanh nghiệp, VCCI (2021)

Sự thiếu hụt về người lao động kỹ thuật chuyên môn đáp ứng nhu cầu CN 4.0

Doanh nghiệp muốn vận hành được thì cần phải có sự phối kết hợp giữa nhiều nhóm lao động khác 
nhau, với những trình độ chuyên môn khác nhau và phụ trách các nhiệm vụ khác nhau, dưới thời đại CN 4.0 
đều phải chịu tác động theo nhiều khía cạnh khác nhau. Tuy nhiên, nhóm lao động phải trực tiếp sử dụng 
và làm việc cùng các công nghệ của CN 4.0 nhiều nhất có lẽ là bộ phận lao động kỹ thuật chuyên môn trong 
DN. Để đáp ứng được yêu cầu đặt ra của thời đại mới, họ không chỉ cần biết, hiểu mà còn phải vận dụng 
thành thục các kỹ năng có liên quan vào trong công việc hàng ngày. Theo đánh giá từ phía doanh nghiệp, 
xét về mức độ cần thiết giữa các kỹ năng đối với người lao động kỹ thuật chuyên môn, kỹ năng quan trọng 
nhất là kỹ năng CNTT cơ bản (đạt 4,1/5 điểm), tiếp đến là nhóm kỹ năng mềm (học tập suốt đời, tự nhận 
thức tự tổ chức, thích ứng với sự biến đổi,…) đạt xấp xỉ 3,9/5 điểm và nhóm kỹ năng liên quan đến sử dụng 
công nghệ (an ninh mạng, phân tích dữ liệu, xử lý dữ liệu….) đạt xấp xỉ 3,4-3,5/5 điểm. Các kỹ năng có liên 
quan đến công nghệ nhưng ở mức độ phức tạp hơn thì được đánh giá là ít cần thiết hơn (điện toán đám 
mây, trí tuệ nhân tạo, mô phỏng tương tác thực tế ảo,…) đạt xấp xỉ 3,1-3,2/5 điểm. Điều này cũng phù hợp 
với thực trạng ứng dụng các công nghệ 4.0 hiện nay trong doanh nghiệp ở Việt Nam.
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Hình 9. Mức độ cần thiết và khả năng đáp ứng của người lao động kỹ thuật chuyên môn  
trong DN về một số kỹ năng cụ thể đáp ứng nhu cầu CN 4.0

Đơn vị: thang điểm 1-5

Nguồn: Khảo sát doanh nghiệp, VCCI (2021)

Cũng theo đánh giá của doanh nghiệp, khả năng đáp ứng của các lao động kỹ thuật hiện nay được 
đánh giá cao nhất ở ứng dụng CNTT cơ bản và các kỹ năng mềm. Còn các kỹ năng liên quan đến kỹ thuật 
phức tạp hơn như kỹ năng mô phỏng, thực tế ảo, trí tuệ nhân tạo, tạo nội dung số… thì nhìn chung các 
lao động kỹ thuật ở trong doanh nghiệp vẫn chưa đáp ứng được (chỉ đạt dưới 3 điểm trên thang điểm 5). 
Đáng chú ý, các doanh nghiệp đánh giá khả năng đáp ứng của người lao động kỹ thuật chuyên môn hiện 
nay đang không theo kịp mức độ cần thiết ở tất cả các kỹ năng, với khoảng cách khá lớn từ 0,5-0,7 điểm. 

Không có sự khác biệt nào quá rõ ràng khi so sánh đánh giá của DN lớn và DNNVV cũng như DN sản 
xuất và DN phi sản xuất về mức độ cần thiết và khả năng đáp ứng của người lao động kỹ thuật chuyên 
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môn trong DN giữa các kỹ năng khác nhau. Tuy nhiên, xem xét trên góc độ tổng thể thì DN lớn đánh giá 
mức độ cần thiết và khả năng đáp ứng của tất cả các kỹ năng đều cao hơn so với với DNNVV, DN sản 
xuất cũng có mức đánh giá cao hơn DN phi sản xuất. Tương tự, khả năng đáp ứng của lao động kỹ thuật 
chuyên môn trong các doanh nghiệp lớn, doanh nghiệp sản xuất cũng cao hơn so với tại các DNNVV và 
doanh nghiệp phi sản xuất.
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CHƯƠNG II
THỰC TRẠNG THAM GIA CỦA DOANH NGHIỆP TRONG quá 
trình nâng cao năng lực cho người lao động phục vụ 
Công nghiệp 4.0

2.1. Thực trạng đào tạo, bồi dưỡng nâng cao năng lực cho người lao động trong doanh nghiệp

2.1.1. 	 Doanh nghiệp đã chủ động tự đào tạo, bồi dưỡng lao động nâng cao năng lực cho người 
lao động trong doanh nghiệp

Theo như khảo sát, có đến gần 80% doanh nghiệp đã thực hiện đào tạo, bồi dưỡng nâng cao năng 
lực  cho  người  lao  động,  trong  đó  phần  lớn  là  tự  đào  tạo  cho  lao  động  trong  doanh  nghiệp  (chiếm  
73,8%) và số ít doanh nghiệp bên cạnh việc đào tạo cho nhân lực trong doanh nghiệp còn thực hiện đào 
tạo nhân lực cho xã hội (chiếm tỷ lệ 5,7%). Việc tỷ lệ doanh nghiệp đã thực hiện đào tạo bồi dưỡng cho 
người lao động trong doanh nghiệp cao, một mặt cho thấy sự chủ động của doanh nghiệp trong việc 
xây dựng lực lượng lao động phù hợp với hoạt động sản xuất kinh doanh của riêng mình, nhưng mặt 
khác cũng cho thấy chất lượng của nguồn nhân lực chưa đáp ứng được nhu cầu và buộc nhiều doanh 
nghiệp phải đào tạo lại cho người lao động. Báo cáo PCI năm 2020 của VCCI đã cho thấy, trung bình chỉ 
có khoảng 47% DN đánh giá giáo dục dạy nghề tại các địa phương có chất lượng tốt, hàng năm trung 
bình mỗi doanh nghiệp vẫn phải dành khoảng 5,5% chi phí kinh doanh cho đào tạo lao động và tỷ lệ 
lao động qua đào tạo đang làm việc tại doanh nghiệp cũng chiếm khoảng 58%.

Hình 10. Thực trạng tham gia đào tạo lao động trong doanh nghiệp

Nguồn: Khảo sát doanh nghiệp, VCCI (2021)
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Dễ dàng nhận ra sự khác biệt đáng kể giữa DNNVV và DN lớn về tình hình đào tạo, bồi dưỡng nâng 
cao năng lực cho người lao động trong doanh nghiệp. Tỷ lệ doanh nghiệp không đào tạo cho người lao 
động tại các DNNVV cao hơn gần 4 lần so với các DN lớn, đồng nghĩa với phần trăm doanh nghiệp thực 
hiện đào tạo cho DN hoặc đào tạo cho cả DN và XH thấp hơn. Ngoài ra, một số ít các DN lớn (2,6 %) thực 
hiện các phương án đào tạo khác như đào tạo theo đề xuất hay theo đơn đặt hàng. Như vậy, trùng khớp 
với sự phân tích bên trên, DN lớn đang cho thấy là nhóm doanh nghiệp quan tâm nhiều hơn tới việc đào 
tạo, bồi dưỡng nâng cao năng lực cho người lao động. 

Sự khác biệt cũng được nhận thấy giữa các DN thuộc hai nhóm lĩnh vực hoạt động là sản xuất và phi 
sản xuất. Tình hình tổ chức bồi dưỡng đào tạo nâng cao năng lực cho người lao động diễn ra mạnh mẽ 
hơn tại các DN sản xuất với 92,3% doanh nghiệp hoạt động trong nhóm lĩnh vực này thực hiện, trong 
khi với các DN phi sản xuất thì tỷ lệ này chỉ là 71,7% , đồng nghĩa với có đến hơn ¼ doanh nghiệp trong 
nhóm lĩnh vực này không thực hiện đào tạo cho lao động. Tuy nhiên, DN Phi sản xuất lại có phần tích 
cực hơn trong việc đào tạo lao động không chỉ cho DN mà còn cho xã hội.

2.1.2.  Hình  thức  tổ  chức  đào  tạo,  bồi  dưỡng  nâng  cao  năng  lực  cho  người  lao  động  trong 
doanh nghiệp

Trong số các hình thức tổ chức đào tạo, bồi dưỡng nâng cao năng lực cho người lao động trong 
doanh nghiệp đã được một số doanh nghiệp áp dụng, chiếm tỷ lệ cao là hình thức doanh nghiệp tự tổ 
chức đào tạo với 76,1%. Điều này cũng rất dễ hiểu bởi hình thức doanh nghiệp tự tổ chức đào tạo mang 
về rất nhiều ưu điểm, trong đó quan trọng nhất là tạo sự thuận tiện và giúp tiết kiệm chi phí đào tạo cho 
doanh nghiệp do tận dụng được những nguồn lực sẵn có trong doanh nghiệp (như cơ sở vật chất, đội 
ngũ chuyên gia lành nghề), chủ động được giáo án và chương trình đào tạo, nội dung đào tạo gắn liền 
với thực tế công việc,… Tuy nhiên, đào tạo theo hình thức này cũng có nhiều mặt hạn chế nhất định, 
bao gồm việc thiếu đội ngũ giảng viên, chương trình đào tạo có thể không bài bản,…  bởi vậy nên một 
số doanh nghiệp cũng đã thành lập hẳn cơ sở đào tạo riêng để đào tạo lao động cho doanh nghiệp một 
cách bài bản (19,6%). Ngoài ra có khoảng hơn 1/5 số doanh nghiệp đào tạo lao động thông qua các cơ 
sở giáo dục nghề nghiệp bên ngoài bằng cách đặt hàng hoặc liên kết với các tổ chức này. Như kết quả 
khảo sát PCI đã chỉ ra, trung bình chỉ có khoảng 47% DN đánh giá giáo dục dạy nghề tại các địa phương 
có chất lượng tốt, đây có thể là một trong những lý do mà tỷ lệ doanh nghiệp liên kết hoặc đặt hàng các 
cơ sở giáo dục đào tạo lao động còn thấp. Bên cạnh có thể có nguyên nhân liên quan đến cơ chế phối 
hợp đào tạo lao động giữa doanh nghiệp và các cơ sở đào tạo bên ngoài chưa thuận lợi, khiến doanh 
nghiệp phải tự đứng ra tổ chức đào tạo lao động cho doanh nghiệp mình.

So sánh giữa hai  nhóm quy mô doanh nghiệp thì  nhận thấy rằng,  cả hai  nhóm quy mô đều cho 
thấy mức độ ưu tiên đối với hình thức DN tự tổ chức đào tạo. Tuy nhiên, với những hình thức đào tạo 
có xu hướng nội bộ hóa công tác đào tạo, bao gồm các tự tổ chức đào tạo hoặc có cơ sở giáo dục nghề 
nghiệp của doanh nghiệp tổ chức đào tạo thì DNNVV ưa thích hơn một chút với tỷ lệ lựa chọn cao hơn. 
Ngược lại, với các hình thức đào tạo có xu hướng giao việc đào tạo lao động cho bên thứ ba ngoài doanh 
nghiệp phụ trách, có thể là giao một phần thông qua liên kết hoặc giao hoàn toàn thông qua đặt hàng 
với các cơ sở giáo dục nghề nghiệp thì tỷ lệ các DN lớn áp dụng lại nhiều hơn DNNVV.
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Hình 11. Hình thức tổ chức đào tạo, bồi dưỡng nâng cao năng lực  
cho người lao động trong doanh nghiệp

	

 
 
 

Hình 12. Hình thức tổ chức đào tạo, bồi dưỡng nâng cao năng lực  
cho người lao động trong doanh nghiệp phân theo quy mô DN

Nguồn: Khảo sát doanh nghiệp, VCCI (2021)

Nguồn: Khảo sát doanh nghiệp, VCCI (2021)

Đơn vị: %

Đơn vị: %
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Hình 13. Hình thức tổ chức đào tạo, bồi dưỡng nâng cao năng lực cho người lao động  
trong doanh nghiệp phân theo mức độ tham gia GVC của DN

Đơn vị: % 

Nguồn: Khảo sát doanh nghiệp, VCCI (2021)

Tương tự như thế, các DN tham gia GVC cũng có xu hướng tham gia các hình thức đào tạo mà việc 
đào tạo do bên thứ ba ngoài doanh nghiệp đảm nhận cao hơn. Trong khi đó, các DN không tham gia 
GVC thì ưa chuộng các hình thức tự tổ chức đào tạo trong nội bộ doanh nghiệp.

2.1.3. Mục tiêu đào tạo, bồi dưỡng nâng cao năng lực lao động của doanh nghiệp

Theo kết quả khảo sát thu được, doanh nghiệp giành nhiều sự quan tâm nhất trong việc đào tạo, 
bồi dưỡng để nâng cao thêm một số kỹ năng mà người lao động đã sẵn có (chiếm 65,1%). Trong khi đó, 
mục tiêu đào tạo cho lao động chưa có kỹ năng chiếm tỷ lệ cao thứ hai với 57,6% doanh nghiệp hướng 
tới và xếp sau là mục tiêu đào tạo kỹ năng mới cho lao động với 46,1%. Đương nhiên, việc thực hiện đào 
tạo trên cơ sở kiến thức cơ bản đã sẵn có ở người lao động sẽ giúp doanh nghiệp bớt đi thời gian và chi 
phí đào tạo hơn hẳn so với việc phải đào tạo lại từ đầu toàn bộ kỹ năng. Tuy nhiên, như đã phân tích ở 
trên, hiện nay sự chủ động của doanh nghiệp trước làn sóng CN 4.0 đang rất thấp, phần đông chưa hề 
có sự triển khai nào để chuẩn bị lực lượng lao động đủ năng lực đón nhận làn sóng này. Điều này một 
lần nữa được minh chứng rõ ràng qua việc chỉ có 17,6% doanh nghiệp thực hiện đào tạo với mục tiêu 
nâng cao kỹ năng chuyên biệt cho CN 4.0. Hơn nữa, kỹ năng chuyên biệt cho CN 4.0 không phải doanh 
nghiệp nào cũng đủ khả năng để đào tạo bởi nó đòi hỏi sự am hiểu chuyên môn ở trình độ nhất định 
để giảng dạy cũng như trang thiết bị đủ hiện đại để thực hành. 
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Hình 14. Các mục tiêu của doanh nghiệp trong tổ chức đào tạo, bồi dưỡng nâng cao năng lực lao động

Đơn vị: %

Nguồn: Khảo sát doanh nghiệp, VCCI (2021)

Như đã phân tích trong mục 2.1.2, doanh nghiệp chủ yếu sử dụng hình thức tự đào tạo, còn việc liên kết 
hay đặt hàng các cơ sở giáo dục nghề nghiệp bên ngoài vẫn còn hạn chế. Tuy nhiên, nếu xét chi tiết theo các 
mục tiêu đào tạo, thì việc doanh nghiệp tự đào tạo hay qua các cơ sở GDNN của doanh nghiệp được sử dụng 
nhiều hơn cho việc đào tạo cho các lao động chưa có kỹ năng hoặc đào tạo nâng cao kỹ năng. Trong khi đó, 
hình thức liên kết hoặc đặt hàng các tổ chức bên ngoài lại được sử dụng nhiều hơn khi doanh nghiệp mong 
muốn đào tạo các kỹ năng mới và nhất là các kỹ năng chuyên biệt cho CN 4.0. Điều này cho thấy doanh 
nghiệp coi trọng hơn vai trò của các cơ sở GDNN bên ngoài trong việc đào tạo các kỹ năng mới, kỹ năng liên 
quan đến CN 4.0, còn những việc đào tạo cho lao động chưa có kỹ năng hay nâng cao kỹ năng thì doanh 
nghiệp có xu hướng tự làm nhiều hơn.
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Hình 15. Các hình thức đào tạo phù hợp tương ứng với mục tiêu đào tạo,  
bồi dưỡng nâng cao năng lực lao động

Nguồn: Khảo sát doanh nghiệp, VCCI (2021)

2.2.  Thực trạng hợp tác với  các cơ sở đào tạo,  bồi  dưỡng nâng cao năng lực lao động của 
doanh nghiệp

Để làm rõ hơn thực trạng hợp tác này, phần này của nghiên cứu sẽ tập trung phân tích hiệu quả, lợi 
ích, rào cản cũng như các mô hình hợp tác giữa DN và các cơ sở đào tạo, bồi dưỡng nâng cao năng lực 
cho người lao động.

2.2.1. Hiệu quả hợp tác với các cơ sở đào tạo, bồi dưỡng nâng cao năng lực lao động của doanh nghiệp

Như phân tích ở trên, tỷ lệ doanh nghiệp có hợp tác với các cơ sở đào tạo bồi dưỡng lao động bên 
ngoài vẫn còn hạn chế (chiếm khoảng 20%) và doanh nghiệp thường hợp tác để đào tạo kỹ năng mới, 
nhất là các kỹ năng liên quan đến CN 4.0. Kết quả khảo sát cũng cho thấy những doanh nghiệp thực 
hiện hợp tác trong đào tạo đã đạt được những kết quả tương đối khả quan và cho thấy tiềm năng trong 
việc phát triển hình thức kết hợp này trong tương lai. Trong số các doanh nghiệp đã tham gia hợp tác, có 
đến 68% doanh nghiệp đánh giá kết quả hợp tác trong đào tạo lao động đáp ứng CN 4.0 ở mức hiệu quả 
(48,6%) và thậm chí là rất hiệu quả (19,4%). Chỉ có 29,2% doanh nghiệp đánh giá kết quả hợp tác này ở 
mức trung bình và 2,8% doanh nghiệp nhận thấy sự hợp tác nay chưa hiệu quả. Điều này cho thấy, mặc 
dù tỷ lệ doanh nghiệp hợp tác với các cơ sở đào tạo bên ngoài còn ít, nhưng một khi đã hợp tác, kết quả 
hợp tác thường đạt được mục tiêu kỳ vọng của doanh nghiệp.
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Hình 16. Đánh giá về kết quả hợp tác trong đào tạo lao động đáp ứng CN 4.0

Nguồn: Khảo sát doanh nghiệp, VCCI (2021)

Khi so sánh về kết quả hợp tác trong đào tạo lao động đáp ứng CN 4.0 của doanh nghiệp với các cơ 
sở đào tạo giữa các nhóm doanh nghiệp quy mô khác nhau, có thể thấy sự chênh lệch là tương đối đáng 
kể. Trong đó, tỷ lệ DNNVV cho biết kết quả hợp tác ở mức Rất hiệu quả chiếm hơn 30%, cao gấp 6 lần so 
với tỷ lệ này ở các DN lớn, còn DN lớn lại đánh giá quá trình hợp tác chỉ cho kết quả chủ yếu ở mức Bình 
thường đến Tốt. Điều này cho thấy sự hài lòng của các DNNVV đối với quá trình hợp tác đào tạo lao động 
với các cơ sở đào tạo cao hơn so với các DN lớn.

Sự khác biệt cũng có thể nhận thấy khi đối chiếu kết quả khảo sát giữa hai nhóm DN sản xuất và DN 
phi sản xuất. DN phi sản xuất có kết quả hợp tác với các cơ sở đào tạo lao động tốt hơn hẳn với phần 
trăm Hiệu quả đến Rất hiệu quả là 75,8% trong khi ở các DN sản xuất là 62,8%. 

Kết quả mà các DN không tham gia GVC thu được từ quá trình liên kết, hợp tác với các cơ sở đào tạo 
lao động phục vụ CN 4.0 (37,5% đạt mức Rất hiệu quả, 54,2% đạt mức hiệu quả) là cao hơn so với những 
gì mà DN tham gia GVC nhận được (10,4% đạt mức Rất hiệu quả, 45,8% đạt mức Hiệu quả). 

2.2.2. Triển vọng hợp tác với các cơ sở đào tạo, bồi dưỡng nâng cao năng lực cho người lao động 
của các doanh nghiệp

Mặc dù vẫn còn 4/5 số doanh nghiệp khảo sát chưa hợp tác với các cơ sở đào tạo trong việc đào tạo, 
bồi dưỡng nâng cao năng lực cho người lao động, nhưng gần 60% trong số các doanh nghiệp này bày 
tỏ mong muốn sẽ được triển khai hình thức hợp tác này trong thời gian tới. 

Nhìn chung, tỷ lệ doanh nghiệp có mong muốn hợp tác với các cơ sở đào tạo, bồi dưỡng nâng cao 
năng lực cho người lao động không có sự khác biệt nhiều theo quy mô hay mức độ tham gia GVC. Sự 
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khác biệt rõ rệt hơn giữa các DN sản xuất và phi sản xuất khi mà tỷ lệ các doanh nghiệp sản xuất mong 
muốn hợp tác là 61,4%, cao hơn mức 56,6% của nhóm các doanh nghiệp phi sản xuất.

Hình 17. Mong muốn hợp tác với các cơ sở đào tạo, bồi dưỡng nâng cao năng lực  
cho người lao động của DN

Nguồn: Khảo sát doanh nghiệp, VCCI (2021)

2.2.3. Mô hình hợp tác đào tạo, bồi dưỡng nâng cao năng lực cho người lao động

Theo kết quả khảo sát,  mô hình hợp tác đào tạo, bồi dưỡng nâng cao năng lực lao động mà các 
doanh nghiệp mong muốn nhiều nhất  đó là  hợp tác  với  doanh nghiệp cùng lĩnh vực sản xuất  kinh 
doanh (chiếm 47,7%). Bên cạnh đó, gần 1/3 doanh nghiệp cũng có thể hợp tác với doanh nghiệp cùng 
chuỗi cung ứng trong việc đào tạo năng lực cho lao động. Điều này cho thấy các doanh nghiệp vẫn 
chú trọng nhiều hơn vào sự liên kết hợp tác với nhau để cùng đào tạo nâng cao năng lực cho người lao 
động, vì hơn ai hết, họ là người hiểu rõ nhu cầu của DN và khả năng của người lao động trong doanh 
nghiệp cũng như trong chuỗi cung ứng. 

Mô hình hợp tác giữa DN với các cơ sở đào tạo theo các dự án hỗ trợ của Nhà nước cũng được 
38,3% doanh nghiệp quan tâm. Với các dự án hỗ trợ của nhà nước, bên cạnh các định hướng phát 
triển các kỹ năng nghề theo chiến lược phát triển kinh tế, thì sự hỗ trợ về tài chính của nhà nước 
cho các cơ sở đào tạo cũng sẽ cho các doanh nghiệp yên tâm hơn khi hợp tác trong đào tạo lao 
động. Điều này càng thể hiện rõ vai trò quan trọng của Nhà nước trong việc thúc đẩy liên kết giữa 
doanh nghiệp và các cơ sở đào tạo năng lực cho người lao động hiện nay. Nếu thiếu sự hỗ trợ của 
nhà nước, tỷ lệ doanh nghiệp mong muốn hợp tác với các cơ sở đào tạo nghề giảm đi gần một nửa, 
chỉ còn khoảng 20,1%.
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Các mô hình hợp tác đào tạo nghề có sự tham gia của các cơ quan chuyên môn, các tổ chức xã hội 
hay các tổ chức quốc tế hiện vẫn chưa phát triển mạnh ở Việt Nam, vì thế mà tỷ lệ các doanh nghiệp biết 
đến và quan tâm đến các mô hình này vẫn còn khiêm tốn.

Hình 18. Mô hình DN mong muốn hợp tác với các cơ sở đào tạo,  
bồi dưỡng nâng cao năng lực cho người lao động

Đơn vị: %

Nguồn: Khảo sát doanh nghiệp, VCCI (2021)

Xét theo quy mô doanh nghiệp, các DN lớn, nhờ có nguồn lực và mạng lưới đối tác đủ lớn, thường 
có xu hướng mong muốn tham gia các mô hình hợp tác mà đối tác là doanh nghiệp cùng lĩnh vực sản 
xuất kinh doanh hoặc doanh nghiệp cùng chuỗi cung ứng nhiều hơn so với các DNNVV. Ngược lại, 
DNNVV lại thường tìm kiếm các mô hình hợp tác với các tổ chức đào tạo theo các dự án không có sự 
hỗ trợ của nhà nước hoặc do các tổ chức xã hội tổ chức. 
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Hình 19. Mô hình DN mong muốn hợp tác với các cơ sở đào tạo,  
bồi dưỡng nâng cao năng lực cho người lao động phân theo quy mô

Đơn vị: %

Nguồn: Khảo sát doanh nghiệp, VCCI (2021)

Tương tự, các tỷ lệ doanh nghiệp sản xuất hay các doanh nghiệp tham gia GVC mong muốn tham 
gia các mô hình hợp tác mà đối tác là doanh nghiệp cùng lĩnh vực sản xuất kinh doanh hoặc doanh 
nghiệp cùng chuỗi cung ứng cao hơn so với các doanh nghiệp phi sản xuất hay doanh nghiệp không 
tham gia GVC. Ngoài ra, tỷ lệ các doanh nghiệp tham gia GVC mong muốn tham gia các mô hình hợp tác 
do các tổ chức quốc tế hỗ trợ cũng cao hơn so với các doanh nghiệp không tham gia GVC

2.2.4. Hình thức hợp tác với các cơ sở đào tạo, bồi dưỡng nâng cao năng lực cho người lao động

Về các hình thức hợp tác giữa DN với các cơ sở đào tạo bồi dưỡng nâng cao năng lực lao động hiện 
nay, hình thức được nhiều doanh nghiệp đã lựa chọn nhiều nhất là liên kết hoặc đặt hàng cơ sở đào tạo, 
trong đó đào tạo chính quy (24,6%) hoặc đào tạo nâng cao năng lực (23,2%). Với những hình thức này 
thì sự tham gia của doanh nghiệp vào quá trình đào tạo là rất hạn chế, chủ yếu doanh nghiệp quan tâm 
nhiều đến kết quả đạt được sau đào tạo. Còn lại, đa phần doanh nghiệp chưa tham gia vào các hình thức 
đào tạo đòi hỏi sự tham gia của doanh nghiệp nhiều hơn như tham gia xây dựng chương trình đào tạo 
(14,5%), cử cán bộ chuyên gia tham gia giảng dạy (14,3%) hay hỗ trợ cơ sở vật chất thiết bị cho cơ sở đào 
tạo (14,7%). Đáng chú ý, hình thức doanh nghiệp tham gia vào việc đánh giá, tổ chức thi tốt nghiệp của 
cơ sở đào tạo hiện có tỷ lệ thấp nhất với 12,4%, cho thấy vai trò hạn chế của doanh nghiệp trong khâu 
kiểm định chất lượng đầu ra trong đào tạo lao động của các trường nghề.  



49

Hình 20. Hình thức DN mong muốn hợp tác với các cơ sở đào tạo,  
bồi dưỡng nâng cao năng lực cho người lao động

Đơn vị: %

Nguồn: Khảo sát doanh nghiệp, VCCI (2021)

Trái với thực trạng về hình thức hợp tác doanh nghiệp đã tham gia, các doanh nghiệp kỳ vọng mong 
muốn tham gia nhiều hơn trong hợp tác với các cơ sở đào tạo nâng cao năng lực cho người lao động. 
Trong đó, đa số doanh nghiệp mong muốn được tham gia theo hướng cho phép họ được can thiệp sâu 
hơn vào quá trình đào tạo thông qua tham gia xây dựng chương trình và tài liệu giảng dạy (43,2%), cử 
cán bộ chuyên gia tham gia giảng dạy (40,2%), đến khâu đánh giá kết quả đầu ra của đào tạo (37,2%). 
Một khi đã được tham gia sâu vào quá trình đào tạo lao động, các doanh nghiệp sẵn sàng tham gia tích 
cực hơn trong liên kết đào tạo nâng cao năng lực lao động (39,3%), và cam kết tuyển dụng các học viên 
sau tốt nghiệp (38,9%). Điều này cho thấy doanh nghiệp muốn tham gia tích cực và chủ động hơn trong 
việc hợp tác với các cơ sở đào tạo, chứ không muốn chỉ dừng lại ở việc đặt hàng đào tạo, hỗ trợ cơ sở vật 
chất hay cấp học bổng cho các học viên.

Khi so sánh giữa hai nhóm quy mô doanh nghiệp, dễ dàng nhận thấy DN quy mô lớn có mức độ 
tham gia vào các hình thức hợp tác với cơ sở đào tạo, bồi dưỡng năng lực người lao động cao hơn 
các DNNVV trên hầu hết các hình thức với tỷ lệ doanh nghiệp đã tham gia trung bình đạt 20% (so với 
15% của DNNVV). 
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2.2.5. Lợi ích và rào cản đối với doanh nghiệp khi tham gia vào liên kết đào tạo, bồi dưỡng nâng 
cao năng lực cho người lao động

Doanh nghiệp bản chất vẫn là tổ chức hoạt động nhằm hướng đến mục tiêu lợi nhuận, dễ hiểu khi 
mà trong những lợi ích có thể đạt được từ quá trình tham gia vào liên kết đào tạo, bồi dưỡng người lao 
động, phần lớn doanh nghiệp đều hướng tới những lợi ích “sát sườn”, gắn trực tiếp với hiệu quả hoạt 
động của doanh nghiệp. Lợi ích được doanh nghiệp hướng đến hàng đầu là nhằm Giải quyết được nhu 
cầu đào tạo nâng cao trình độ, kỹ năng cho lao động của doanh nghiệp (chiếm 64,1%) và Giảm chi phí 
tuyển dụng, đào tạo lao động của doanh nghiệp (chiếm 54,7%). Doanh nghiệp tham gia vào liên kết 
đào tạo, người lao động đào tạo ra sẽ phù hợp với đặc điểm sản xuất cũng như công nghệ của doanh 
nghiệp,  do vậy tiết  kiệm được thời  gian đào tạo của người  lao động và tiết  kiệm chi  phí  cho doanh 
nghiệp. Bên cạnh đó, trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp hiện nay cũng đang được xem như là một 
trong những chiến lược kinh doanh hàng đầu, giúp doanh nghiệp nâng cao uy tín, thúc đẩy mối quan 
hệ với chính phủ và cộng đồng, nhờ đó hưởng được nhiều hơn lợi ích về kinh tế. Bởi vậy, thông qua quá 
trình liên kết đào tạo, doanh nghiệp đã hỗ trợ cung cấp cho thị trường lao động một số lượng học viên 
có tay nghề và kỹ năng, là một cách thức để thực hiện trách nhiệm xã hội, được 39,5% doanh nghiệp 
hướng tới. Một doanh nghiệp thực hiện tốt trách nhiệm xã hội, lại có cơ hội tiếp xúc nhiều với học viên 
và phụ huynh thông qua quá trình đón tiếp tham quan hay thực hành tại doanh nghiệp, sẽ khiến hình 
ảnh của doanh nghiệp được quảng bá một cách gián tiếp, vị thế của doanh nghiệp cũng nhờ vậy mà 
được nâng cao, là mục tiêu của 37,5% doanh nghiệp. Một số doanh nghiệp thì coi quá trình liên kết này 
là cơ hội để họ mở rộng đối tác hợp tác trong cùng lĩnh vực, ngành nghề thông qua việc kết hợp với 
nhau cùng đào tạo, bồi dưỡng lao động, chiếm tỷ lệ 38,2%. Những lợi ích ít được doanh nghiệp hướng 
tới nhất là Hưởng các ưu đãi về thuế (33,8%) và Tiếp cận và tuyển dụng được nhân sự phù hợp với yêu 
cầu thực tế của doanh nghiệp (33,3%).

Hình 21. Lợi ích của DN khi tham gia vào liên kết đào tạo,  
bồi dưỡng nâng cao năng lực cho người lao động

Đơn vị: %

Nguồn: Khảo sát doanh nghiệp, VCCI (2021)
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Với nguồn lực và mạng lưới quan hệ có phần kém ổn định hơn, các DNNVV hướng đến các ưu đãi 
về thuế nhiều hơn so với các DN lớn cũng như coi trọng cơ hội được mở rộng đối tác trong cùng lĩnh 
vực ngành nghề hơn. Ngược lại, DN lớn rất coi trọng mục tiêu giải quyết nhu cầu đào tạo lao động 
trong doanh nghiệp cũng như tuyển dụng được nhân sự phù hợp. Ngoài ra, DN lớn cũng tỏ ra quan 
tâm hơn DNNVV đối với các lợi ích phi vật chất có liên quan đến vị thế và hình ảnh của doanh nghiệp 
trên thị trường. 

Hình 22. Lợi ích của DN khi tham gia vào liên kết đào tạo,  
bồi dưỡng nâng cao năng lực cho người lao động phân theo quy mô doanh nghiệp

Đơn vị: %

Nguồn: Khảo sát doanh nghiệp, VCCI (2021)

Bên cạnh những lợi ích thúc đẩy, thì việc tham gia vào liên kết cũng đòi hỏi doanh nghiệp phải bỏ 
ra các khoản chi phí. Theo các doanh nghiệp, chi phí nhiều nhất mà các doanh nghiệp phải bỏ ra đó là 
chi phí về cơ sở vật chất và chi phí về thời gian trong công tác liên kết đào tạo. Tham gia vào các liên đào 
tạo thì doanh nghiệp thường phải bỏ chi phí đầu tư cho phòng học, trang thiết bị dạy học, trang thiết bị 
máy móc phục vụ thực hành. Đây đều là những khoản đầu tư không hề nhỏ, nhất là trong bối cảnh CN 
4.0 đặt ra rất nhiều yêu cầu khắt khe về sự hiện đại, đồng bộ và khả năng áp dụng khoa học công nghệ 
tiên tiến trong quy trình sản xuất kinh doanh, doanh nghiệp ít nhiều cần phải cập nhật và đầu tư thay 
đổi công cụ dạy học thường xuyên để theo kịp và đảm bảo chất lượng đào tạo đáp ứng tốt nhu cầu của 
xã hội, sẽ càng làm gia tăng chi phí của doanh nghiệp hơn nữa. Bên cạnh đó, thời gian cũng sẽ là khoản 
chi phí quan trọng khác được 62,8% doanh nghiệp nhắc tới khi tham gia vào liên kết đào tạo. Thời gian 
ở đây là thời gian doanh nghiệp sẽ phải bỏ ra để đón tiếp học viên đến tham quan doanh nghiệp hay 
tổ chức các buổi thực hành cho học viên tại doanh nghiệp, các hoạt động này có thể làm ảnh hưởng 
đến quá trình sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp. Ngoài ra, khi doanh nghiệp tham gia vào liên kết 
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đào tạo, bồi dưỡng năng lực cần phải tập hợp được đội ngũ chuyên gia và giảng viên có đủ trình độ cả 
về giảng dạy lẫn chuyên môn để truyền tải được kiến thức hiệu quả đến học viên, lý tưởng nhất vẫn là 
tận dụng được những cán bộ, chuyên gia có sẵn tại doanh nghiệp. Tuy nhiên, không phải doanh nghiệp 
nào cũng có sẵn nguồn nhân lực đủ tiêu chuẩn để đào tạo học viên, đôi khi phải đi thuê chuyên gia bên 
ngoài, chưa kể đến cần có thêm đội ngũ cán bộ quản lý,… tạo nên một khoản chi phí lớn khiến doanh 
nghiệp cảm thấy e ngại, chiếm tỷ lệ 53,6%. 

Hình 23. Chi phí của DN khi tham gia vào liên kết đào tạo,  
bồi dưỡng nâng cao năng lực cho người lao động

Đơn vị: %

Nguồn: Khảo sát doanh nghiệp, VCCI (2021)

Ngoài việc cân nhắc giữa lợi ích và chi phí của doanh nghiệp khi tham gia vào liên kết, thì cũng có 
nhiều rào cản đến từ bên ngoài và bên trong doanh nghiệp gây trở ngại cho quyết định tham gia vào 
liên kết đào tạo, bồi dưỡng nâng cao năng lực cho người lao động.

Về các rào cản bên ngoài, theo kết quả khảo sát, rào cản bên ngoài hàng đầu khiến doanh nghiệp 
chưa tham gia vào liên kết trong đào tạo, bồi dưỡng nâng cao năng lực cho người lao động là do chưa 
có hệ thống đào tạo chính quy (chiếm tỷ lệ 51,5%). Đã là liên kết thì cần phải có trách nhiệm tham gia 
của các bên, mà ở đây một bên là doanh nghiệp, bên còn lại là các cơ sở đào tạo như trường đại học, cao 
đẳng, dạy nghề,… Xét về chức năng và nhiệm vụ, thì giảng dạy hay đào tạo ra các thế hệ người lao động 
cho xã hội là sứ mệnh cốt lõi của nhà trường hay các cơ sở giáo dục nghề nghiệp. Doanh nghiệp chỉ là 
bên hỗ trợ giúp cho đầu ra của quá trình đào tạo này “tiệm cận” gần nhất với nhu cầu của thị trường lao 
động, đáp ứng tốt nhất những yêu cầu thực tế trong công việc, giúp tạo môi trường thực hành kiến thức 
cho học viên. Vì vậy, nhà trường hay các cơ sở đào tạo nên là bên khởi xướng và đề đạt việc hợp tác với 
doanh nghiệp nhưng thực tế hiện nay ở nước ta, đa số các trường đại học chưa thể hiện được vai trò tiên 
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phong này của mình. Những sự kết hợp trong thời gian qua thường mang tính đơn lẻ, tự phát giữa một 
số cơ sở đào tạo và doanh nghiệp nhất định và chỉ khi phát sinh nhu cầu cụ thể chứ chưa mang tính hệ 
thống hóa như là một loại hình đào tạo chuyên biệt. Thiếu cơ chế chính sách hỗ trợ, khuyến khích cũng 
là rào cản làm ảnh hưởng đến quyết định tham gia vào liên kết đào tạo của 51,2% doanh nghiệp. Mặc 
dù tham gia vào các hình thức hợp tác này cũng mang lại cho doanh nghiệp những lợi ích nhất định, 
song cũng khiến doanh nghiệp phải chi trả nhiều chi phí. Hơn nữa để thu về những lợi ích đó, doanh 
nghiệp có thể sử dụng nhiều phương thức khác, đôi khi với chi phí tiết kiệm hơn mà hiệu quả lại cao hơn 
so với tham gia vào mô hình liên kết đào tạo. Nên nếu không có cơ chế chính sách hỗ trợ, khuyến khích 
cụ thể thì rất khó để huy động được sự đồng lòng của doanh nghiệp. Một số rào cản khác có thể kể đến 
như thiếu cơ chế hợp tác lâu dài với các cơ sở đào tạo (41,2%), sự chồng chéo của nhiều cơ quan quản 
lý (39%) hay thiếu sự tin tưởng vào năng lực đào tạo của các cơ sở đào tạo (34,6%).

Hình 24. Rào cản bên ngoài khiến các DN chưa tham gia vào liên kết trong đào tạo,  
bồi dưỡng nâng cao năng lực cho người lao động

Đơn vị: %

Nguồn: Khảo sát doanh nghiệp, VCCI (2021)

Về rào cản bên trong, hơn một nửa số doanh nghiệp được khảo sát cho biết rào cản lớn nhất đến từ 
bên trong doanh nghiệp khiến họ chưa tham gia vào liên kết trong đào tạo, bồi dưỡng nâng cao năng 
lực cho người lao động là do công nghệ sản xuất của họ đơn giản nên chưa cần nâng cao trình độ kỹ 
năng lao động. Điều này cho thấy, một mặt thực trạng công nghệ của các doanh nghiệp còn lạc hậu, 
mặt khác nhận thức về sự chuẩn bị cho các công nghệ mới của doanh nghiệp còn chưa cao. Chi phí đầu 
tư cho đào tạo nâng cao kỹ năng nghề vẫn tiếp tục là mối quan tâm lớn của doanh nghiệp, là trở ngại 
khiến doanh nghiệp không mấy mặn mà với các mô hình liên kết đào tạo, chiếm tỷ lệ 42,8%. Bên cạnh 
đó, do quy mô lao động nhỏ, hoặc cũng có thể do đặc thù lĩnh vực hoạt động sử dụng ít lao động nên 
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doanh nghiệp cảm thấy không cần thiết phải đào tạo lao động, chiếm tỷ lệ 39,2%. Nguyên nhân đến từ 
sự thiếu hụt về nguồn lực tham gia vào quá trình đào tạo tuy chiếm tỷ lệ thấp hơn nhưng vẫn là rào cản 
của số lượng lớn các doanh nghiệp hiện nay, trong đó thiếu chuyên gia/ nhân lực có khả năng tham gia 
vào quá trình đào tạo gây khó khăn cho 36,3% doanh nghiệp, còn thiếu máy móc, công nghệ đáp ứng 
yêu cầu đào tạo là trở ngại của 33,7% doanh nghiệp.

Hình 25. Rào cản bên trong khiến các DN chưa tham gia vào liên kết trong đào tạo,  
bồi dưỡng nâng cao năng lực cho người lao động

Đơn vị: %

 

Nguồn: Khảo sát doanh nghiệp, VCCI (2021)

2.2.6. Năng lực của DN trong việc tham gia các dự án hợp tác trong đào tạo, bồi dưỡng nâng cao 
năng lực cho người lao động

Nhìn tổng thể,  đánh giá  về năng lực của doanh nghiệp trong việc  tham gia  các dự án hợp tác 
trong đào tạo, bồi dưỡng nâng cao năng lực cho người lao động phần lớn nằm ở mức trung bình. 
Trong đó, năng lực tiếp nhận lao động sau khi được đào tạo của doanh nghiệp đạt mức điểm cao 
nhất với 3,1/5 điểm. Điều này một lần nữa cho thấy các doanh nghiệp vẫn chủ yếu tham gia liên kết 
đào tạo một cách thụ động thông qua việc tiếp nhận đầu ra của các cơ sở đào tạo. Với một số năng 
lực để tham gia vào hỗ trợ các khâu triển khai đào tạo, sự khác biệt về điểm số là không lớn và đều 
nằm ở mức điểm trung bình (3,01-3,05 điểm) bao gồm Năng lực về kĩ thuật, công nghệ; Năng lực tài 
chính hỗ trợ đào tạo; Năng lực xây dựng nội dung chương trình đào tạo và Năng lực giảng dạy, tư vấn 
hướng nghiệp, trong đó doanh nghiệp tỏ ra tự tin hơn trong việc hỗ trợ nguồn lực cho đào tạo hơn 
là can thiệp vào các nghiệp vụ liên quan đến giảng dạy và đánh giá. Hai năng lực của doanh nghiệp 
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được đánh giá thấp nhất là Năng lực xây dựng tiêu chí đánh giá chuẩn đầu ra (2,98 điểm) và Năng lực 
đầu tư cơ sở vật chất, thiết bị hiện đại (2,9 điểm).

Hình 26. Năng lực của DN trong việc tham gia các dự án hợp tác trong đào tạo,  
bồi dưỡng nâng cao năng lực cho người lao động 

Đơn vị: thang điểm từ 1-5

Nguồn: Khảo sát doanh nghiệp, VCCI (2021)

Sự chênh lệch về năng lực của DN trong việc tham gia các dự án đào tạo, bồi dưỡng nâng cao năng 
lực cho người lao động giữa DN lớn và DNNVV, DN tham gia GVC và DN không tham gia GVC là có thể 
nhìn thấy rõ nét. DN lớn và các DN tham gia GVC là nhóm doanh nghiệp được đánh giá cao hơn hẳn trên 
tất cả mọi khía cạnh năng lực so với các DNNVV và các DN không tham gia GCV, nhất là năng lực về đầu 
tư cơ sở vật chất, tài chính, kỹ thuật công nghệ và tiếp nhận lao động sau khi đào tạo. 

Tuy nhiên, khi xét theo lĩnh vực kinh doanh sự khác biệt về năng lực đã không còn rõ rệt giữa các DN 
sản xuất và DN phi sản xuất. Các DN sản xuất với đặc trưng quy trình sản xuất và khối lượng công việc 
cần sử dụng nhiều lao động nên tỏ ra khá vượt trội trong năng lực tiếp nhận lao động sau khi được đào 
tạo. Ngoài ra, năng lực về công nghệ kĩ thuật của nhóm doanh nghiệp này cũng được đánh giá cao hơn. 
Trong khi đó, DN phi sản xuất lại khá tự tin với khả năng có thể hỗ trợ tài chính cho đào tạo cũng như 
tham gia vào các công việc mang tính chuyên môn như giảng dạy hay xây dựng nội dung chương trình 
đào tạo, giảng dạy, tư vấn hướng nghiệp. 
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Hình 27. Năng lực của DN trong việc tham gia các dự án hợp tác trong đào tạo,  
bồi dưỡng nâng cao năng lực cho người lao động phân theo quy mô DN

Đơn vị: thang điểm từ 1-5

Nguồn: Khảo sát doanh nghiệp, VCCI (2021)

Hình 28. Năng lực của DN trong việc tham gia các dự án hợp tác trong đào tạo, bồi dưỡng  
nâng cao năng lực cho người lao động theo mức độ tham gia GVC

Đơn vị: thang điểm từ 1-5

        

Nguồn: Khảo sát doanh nghiệp, VCCI (2021)
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Hình 29. Năng lực của DN trong việc tham gia các dự án hợp tác trong đào tạo, bồi dưỡng  
nâng cao năng lực cho người lao động phân theo lĩnh vực hoạt động

Đơn vị: thang điểm từ 1-5

Nguồn: Khảo sát doanh nghiệp, VCCI (2021)

Đặc biệt, khi đánh giá khả năng tham của doanh nghiệp tham gia các phương thức phát triển kỹ 
năng cho CN 4.0 theo nghiên cứu của Maisiri và các cộng sự (2019), mức độ năng lực của doanh nghiệp 
cũng chỉ ở mức trung bình. Năng lực mà doanh nghiệp tự đánh giá cao nhất là khả năng tham gia đào 
tạo lao động theo hình thức vừa học vừa làm (3,31/5 điểm), tiếp đó là phương thức đào tạo liên ngành/
đào tạo đa ngành (3,05 điểm) và học tập tại nhà máy (3,03 điểm). Đây là những phương thức đã phát 
triển từ trước đây và được nâng cấp lên cho phù hợp với CN 4.0 nên phần nào các doanh nghiệp đã làm 
quen. Những phương thức đòi hỏi sự sáng tạo và đổi mới trong giảng dạy, còn mới mẻ và chưa được 
triển khai rộng rãi thì doanh nghiệp kém tự tin hơn vào khả năng triển khai của mình, bao gồm Giáo dục 
thông minh với 2,98 điểm; Trò chơi với 2,97 điểm. Những phương thức đào tạo mà trong đó cấu phần 
của yếu tố khoa học công nghệ càng lớn thì khả năng tham gia của doanh nghiệp càng bị đánh giá 
thấp như Ứng dụng trí tuệ nhân tạo trong giáo dục (2,96 điểm); Giáo dục 4.0 (2,91 điểm) và thấp nhất là 
Phòng thí nghiệm công nghệ cao (2,65 điểm).
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Hình 30. Khả năng của DN tham gia đào tạo, bồi dưỡng nâng cao kỹ năng  
cho người lao động phục vụ CN 4.0 theo các phương thức

Đơn vị: thang điểm từ 1-5

Nguồn: Khảo sát doanh nghiệp, VCCI (2021)

2.3. Mô hình hợp tác công tư trong lĩnh vực đào tạo

Nhắc đến các mô hình liên kết có sự tham gia của doanh nghiệp, không thể bỏ qua hình thức đối 
tác công tư - PPP, được xem là một trong những phương thức hiệu quả nhất để triển khai các hoạt 
động phối hợp giữa nhà nước và doanh nghiệp trong các lĩnh vực tiềm năng nhằm thúc đẩy phát 
triển bền vững, nâng cao năng lực cạnh tranh cho Việt Nam. Cùng với xu thế đẩy nhanh việc thực 
hiện xã hội hóa, giáo dục đào tạo đang là lĩnh vực rất tiềm năng trong thu hút đầu tư từ tư nhân. 
Đánh giá về tiềm năng và cơ hội cho các doanh nghiệp khi tham gia vào lĩnh vực giáo dục – đào tạo 
theo Luật đầu tư theo hình thức đối tác công tư – PPP, hơn 2/3 doanh nghiệp đánh giá hình thức này 
là có tiềm năng. 

Giữa các nhóm doanh nghiệp khác nhau cũng cho những ý kiến khác nhau khi đánh giá về tiềm 
năng và cơ hội cho các doanh nghiệp khi tham gia vào lĩnh vực giáo dục đào tạo theo hình thức PPP. 
Theo đó, DN quy mô lớn, DN sản xuất và DN tham gia GVC đánh giá cao hơn về mức độ tiềm năng của 
các dự án này so với các DNNVV, DN phi sản xuất và DN không tham gia GVC. 
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Hình 31. Đánh giá về tiềm năng cho các DN khi tham gia vào lĩnh vực giáo dục - đào tạo  
theo Luật Đầu tư theo hình thức đối tác công tư - PPP

Nguồn: Khảo sát doanh nghiệp, VCCI (2021)

Hình thức đầu tư theo hình thức đối tác công tư – PPP ra đời với mục tiêu là kêu gọi sự chung tay 
của doanh nghiệp nhằm cùng với Nhà nước phối hợp triển khai đầu tư vào các lĩnh vực thiết yếu của 
đất nước giúp giảm bớt phần nào gánh nặng về ngân sách. Để sự phối hợp được bền vững thì đương 
nhiên phải dựa trên cơ sở nguyên tắc hai bên cùng có lợi. Lợi ích của doanh nghiệp khi hợp tác PPP là 
rất nhiều, nhưng nếu như so sánh với các mô hình hợp tác khác, doanh nghiệp đánh giá cao nhất về khả 
năng nhận được các chính sách ưu đãi doanh nghiệp (chiếm tỷ lệ 60,2% doanh nghiệp) và cơ hội huy 
động vốn dễ dàng (chiếm 47,8%). Bên cạnh đó, khoảng 1/3 số doanh nghiệp còn kỳ vọng việc tham gia 
theo mô hình PPP sẽ đi kèm với các lợi ích khác như có cơ chế chia sẻ phần tăng giảm doanh thu giữa 
Nhà nước và nhà đầu tư (33,7%), tiếp cận mặt bằng nhanh và dễ dàng hơn (36,3%). 

Có thể thấy rằng tuy Nhà nước đã xây dựng một số cơ chế chính sách nhằm hỗ trợ doanh nghiệp 
tiếp cận đất đai một cách dễ dàng hơn khi triển khai các dự án PPP (miễn hoặc giảm tiền thuê đất 
trong thời gian thực hiện dự án; được sử dụng đất đai, đường giao thông và các công trình phụ trợ 
khác để thực hiện dự án theo quy định của pháp luật;…) nhưng vấn đề chậm bàn giao mặt bằng thi 
công, tranh chấp bồi thường mặt bằng, thiếu sự đồng thuận của cộng đồng về sử dụng mặt bằng,… 
vẫn liên tiếp xảy ra, gây trở ngại tới rất nhiều dự án PPP trong thời gian qua và làm nản lòng nhiều nhà 
đầu tư. Cơ chế chia sẻ phần tăng giảm doanh thu giữa Nhà nước và nhà đầu tư trong các dự án PPP 
mặc dù đã gỡ bỏ đi nhiều nỗi lo cho doanh nghiệp trong quá trình triển khai dự án, tuy nhiên thời 
gian qua vấn đề này vẫn chưa thực sự ngã ngũ, còn đặt ra nhiều tranh luận về tính minh bạch trong 
kiểm toán nhằm xác định và quy kết trách nhiệm giữa hai bên, dẫn đến nhiều doanh nghiệp không 
quá kỳ vọng vào lợi ích này.
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Hình 32.  Lợi ích của DN khi tham gia theo mô hình hợp tác theo Luật PPP  
so với mô hình hợp tác hiện tại

Đơn vị: %

Nguồn: Khảo sát doanh nghiệp, VCCI (2021)

Bên cạnh những lợi ích mang lại của hình thức đầu tư theo Luật PPP, các doanh nghiệp cũng chỉ ra 
những hạn chế của việc áp dụng luật PPP trong lĩnh vực giáo dục đào tạo. Theo như kết quả khảo sát, có 
đến gần 60% doanh nghiệp cho rằng quy trình thủ tục áp dụng theo Luật PPP phức tạp chính là hạn chế 
lớn nhất nếu họ tham gia vào mô hình này. Vấn đề thủ tục pháp lý vẫn là nỗi lo lắng của không ít doanh 
nghiệp trong thời gian qua ở nhiều lĩnh vực, dù rằng Nhà nước cũng đã nỗ lực rất nhiều trong việc thúc 
đẩy quá trình hoàn thiện cơ chế chính sách,  rút gọn quy trình thủ tục và xây dựng môi trường kinh 
doanh thông thoáng, cởi mở để tạo thuận lợi cho doanh nghiệp trong những năm trở lại đây. Đối với 
Luật đầu tư PPP được ban hành vào năm 2020 và chính thức có hiệu lực từ 1/1/2021, thay cho hệ thống 
các Nghị định trước đó, cần phải có thời gian để xây dựng các thông tư hướng dẫn cụ thể, còn phải trải 
qua quá trình thực hiện để thống nhất cách thức triển khai và bộc lộ ra những điểm hạn chế còn tồn tại 
của Luật,…do đó đối với doanh nghiệp, Luật PPP hiện nay vẫn còn tương đối phức tạp và mới mẻ. Giới 
hạn về quy mô vốn là rào cản lớn thứ hai với 47,2% doanh nghiệp. Theo luật đầu tư PPP, dự án PPP giới 
hạn trong lĩnh vực quan trọng của quốc gia, đòi hỏi nguồn vốn lớn nên cần tư nhân chung tay, theo đó, 
tùy từng trường hợp, quy mô tối thiểu của dự án trong lĩnh vực giáo dục – đào tạo không được thấp hơn 
100 tỷ đồng. Điều này một mặt sẽ hạn chế sự tham gia của các DN có năng lực tài chính thấp, mặt khác 
cũng hạn chế phạm vi hợp tác của nhiều dự án hợp tác công tư trong lĩnh vực giáo dục – đào tạo vốn 
không phải lúc nào cũng có quy mô lên đến hơn 100 tỷ đồng. Ngoài ra, việc không còn áp dụng loại hợp 
đồng Xây dựng - Chuyển giao cũng là hạn chế khi tham gia mô hình PPP đối với 38,9% doanh nghiệp, 
khi đây cũng là hình thức được áp dụng khá phổ biến trước đó, và khó xác định phần vốn góp của Nhà 
nước cũng khiến 31,2% doanh nghiệp gặp khó khăn do việc hoạch toán, định giá phần vốn góp nhà 
nước tại các cơ sở đào tạo nghề.
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Hình 33. Hạn chế của DN khi tham gia theo mô hình hợp tác theo Luật PPP  
so với mô hình hợp tác hiện tại

Đơn vị: %

Nguồn: Khảo sát doanh nghiệp, VCCI (2021)
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CHƯƠNG III  
KHUYẾN NGHỊ ĐỀ XUẤT GIẢI PHÁP NÂNG CAO NĂNG LỰC 
CHO NGƯỜI LAO ĐỘNG PHỤC VỤ CÔNG NGHIỆP 4.0

3.1. MỤC  TIÊU  VÀ  CHÍNH  SÁCH  VỀ  ĐÀO  TẠO  NHẰM  NÂNG  CAO  CHẤT  LƯỢNG  LAO  
ĐỘNG ĐÁP ỨNG NHU CẦU CN 4.0

3.1.1.	Mục tiêu về nguồn nhân lực đặt ra trong giai đoạn 2021-2030

Trong Chiến lược phát triển kinh tế - xã hội 10 năm 2021-2030, một trong những phương hướng, 
nhiệm vụ, giải pháp phát triển kinh tế - xã hội là phát triển nguồn nhân lực, giáo dục và đào tạo đáp 
ứng yêu cầu nhân lực chất lượng cao của cuộc Cách mạng công nghiệp lần thứ tư và hội nhập quốc 
tế: phát triển đội ngũ chuyên gia, nhà khoa học đầu ngành; chú trọng đội ngũ nhân lực kỹ thuật, nhân 
lực số, nhân lực quản trị công nghệ, nhân lực quản lý, quản trị doanh nghiệp; nhân lực quản lý xã hội 
và tổ chức cuộc sống, chăm sóc con người.

Đổi mới và nâng cao chất lượng giáo dục nghề nghiệp theo hướng mở, linh hoạt; bảo đảm thống 
nhất với chủ trương đổi mới căn bản và toàn diện giáo dục và đào tạo. Tập trung nâng cao chất lượng 
nguồn nhân lực, chuyển dịch nhanh cơ cấu lao động, nhất là ở nông thôn; giảm tỷ lệ lao động khu 
vực phi chính thức. Chú trọng đào tạo lại, đào tạo thường xuyên lực lượng lao động. Hình thành đội 
ngũ lao động lành nghề, góp phần nâng cao năng lực cạnh tranh quốc gia, gắn kết chặt chẽ giữa đào 
tạo và sử dụng lao động.

Tạo chuyển biến căn bản, mạnh mẽ về chất lượng, hiệu quả giáo dục, đào tạo. Nghiên cứu để hoàn 
thiện, ổn định hệ thống sách giáo khoa và chế độ thi cử ở các cấp học. Chú trọng đào tạo, đào tạo lại đội 
ngũ giáo viên đáp ứng yêu cầu đổi mới căn bản, toàn diện giáo dục, đào tạo. Chuyển mạnh quá trình 
giáo dục từ chủ yếu trang bị kiến thức sang phát triển toàn diện năng lực và phẩm chất người học; từ 
học chủ yếu trên lớp sang tổ chức hình thức học tập đa dạng, chú ý dạy và học trực tuyến, qua internet, 
truyền hình, các hoạt động xã hội, ngoại khóa, nghiên cứu khoa học; giáo dục nhà trường kết hợp với 
giáo dục gia đình và giáo dục xã hội. Đào tạo con người theo hướng có đạo đức, kỷ luật, kỷ cương, ý thức 
trách nhiệm công dân, xã hội; có kỹ năng sống, kỹ năng làm việc, ngoại ngữ, công nghệ thông tin, công 
nghệ số, tư duy sáng tạo và hội nhập quốc tế (công dân toàn cầu).

Thực hiện phổ cập giáo dục mầm non và giáo dục tiểu học bắt buộc. Đưa vào chương trình giáo dục 
phổ thông nội dung kỹ năng số và ngoại ngữ tối thiểu, chú trọng xây dựng nền tảng kỹ năng nhận thức 
và hành vi cho học sinh phổ thông. Đẩy mạnh phân luồng sau trung học cơ sở; định hướng nghề nghiệp 
ở trung học phổ thông. Giảm tỷ lệ mù chữ ở vùng đặc biệt khó khăn, vùng đồng bào dân tộc thiểu số. 
Sắp xếp lại hệ thống trường học; phát triển hài hòa giữa giáo dục công lập và ngoài công lập, giữa các 
vùng, miền, ưu tiên các vùng đặc biệt khó khăn, vùng đồng bào dân tộc thiểu số, biên giới, hải đảo và 
các đối tượng chính sách. Đa dạng hóa các loại hình đào tạo, hoàn thiện chính sách phát triển các cơ sở 
đào tạo ngoài công lập, thực hiện cơ chế tự chủ đối với đào tạo bậc đại học phù hợp với xu thế chung 
của thế giới, chuyển đổi trường đại học công lập kém hiệu quả sang mô hình hợp tác công - tư. Quy 
hoạch, sắp xếp lại các trường đại học, cao đẳng; có cơ chế hỗ trợ xây dựng một số trường đại học lớn và 
đại học sư phạm trở thành những trung tâm đào tạo có uy tín trong khu vực và thế giới.
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Thực hiện cơ chế tự chủ một số trường phổ thông tại các đô thị lớn, các nơi có điều kiện; thí điểm cơ 
chế cho thuê một số cơ sở giáo dục sẵn có theo nguyên tắc bảo đảm tất cả học sinh được đến trường. 
Xây dựng hệ thống giáo dục mở, học tập suốt đời và xây dựng xã hội học tập; thực hiện đào tạo theo 
nhu cầu của thị trường lao động. Đặc biệt, chú ý phát hiện, bồi dưỡng, đãi ngộ, thu hút nhân tài cho 
phát triển kinh tế - xã hội. Nâng cao chất lượng, hiệu quả dạy và học ngoại ngữ, coi trọng dạy, học và sử 
dụng tiếng Anh. Phấn đấu đến năm 2030, nền giáo dục Việt Nam đạt trình độ tiên tiến trong khu vực.

3.1.2.	Các chính sách thu hút doanh nghiệp tham gia đào tạo nhằm nâng cao chất lượng lao động 
đáp ứng nhu cầu CN 4.0 

Để tạo điều kiện cho hoạt động đào tạo nghề phát triển, hệ thống văn bản quy phạm pháp luật điều 
chỉnh lĩnh vực này ngày càng được bổ sung, hoàn thiện. Theo đó, Luật Giáo dục năm 2005 đã có một 
mục riêng quy định về GDNN. Năm 2006, Luật Dạy nghề được ban hành, tạo nền tảng pháp lý thuận 
lợi cho hoạt động đào tạo nghề phát triển phù hợp với chủ trương, định hướng của Đảng và Nhà nước. 
Tiếp đó, năm 2014, Quốc hội khóa XIII đã thông qua Luật GDNN với nhiều đổi mới quan trọng và đột phá 
nhằm thể chế hóa mạnh mẽ chủ trương đổi mới căn bản, toàn diện GDNN, giải quyết các bất cập trong 
thực tiễn, tạo nên diện mạo mới của hệ thống GDNN ở Việt Nam.

Trên thực tế, tại Việt Nam, trong những năm qua Đảng và Nhà nước đã sớm ban hành các Nghị quyết 
nhằm tạo cơ sở tiền đề cho việc phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao, nguồn nhân lực số làm nền 
tảng cho việc thực hiện cuộc cách mạng công nghiệp 4.0 trong những năm tới.  Điều đặc biệt  quan 
trọng là chúng ta cần quyết tâm thực hiện tốt các chủ trương chính sách của Đảng, chương trình hành 
động của Chính phủ để đưa nước ta thuộc vào nhóm các nước thắng cuộc trong CMCN 4.0, là quốc gia 
có nguồn nhân lực chất lượng cao, nguồn nhân lực số làm chủ được công nghệ số và các nguồn dữ liệu 
số và hiệu quả cao trong phát triển trí tuệ nhân tạo.

Giáo dục nghề nghiệp (GDNN), đặc biệt đào tạo nâng cao kỹ năng nghề, là lĩnh vực có quan hệ mật 
thiết nhất và trực tiếp nhất với thị trường lao động. Khác với giáo dục đại học (GDĐH), GDNN hay đào 
tạo nghề có mục đích đào tạo nhân lực từ trình độ sơ cấp trở lên có khả năng làm việc ngay và trực tiếp 
một công việc cụ thể trong thị trường lao động.

Chủ trương, chính sách của Việt Nam trong hội nhập quốc tế về giáo dục nói chung, GDNN nói riêng 
được thể hiện khá rõ bằng nhiều văn bản luật và dưới luật. Bên cạnh Nghị định số 73/2012/NĐ-CP ngày 
26-9-2012 của Chính phủ quy định về hợp tác, đầu tư của nước ngoài trong lĩnh vực giáo dục, Đề án hội 
nhập quốc tế về giáo dục và dạy nghề đến năm 2020 theo Quyết định số 2448/QĐ-TTg ngày 16-12-2013 
của Thủ tướng Chính phủ đã xác định: “Đến năm 2020, phát triển một số cơ sở GDĐH và dạy nghề đạt 
trình độ tiên tiến trong khu vực và thế giới; đổi mới nội dung, chương trình đào tạo và dạy nghề tiếp cận 
nền giáo dục tiên tiến của các nước; tiến tới công nhận văn bằng, chuyển đối tín chỉ và kỹ năng nghề 
giữa Việt Nam và các nước ASEAN và các nước khác trên thế giới...”

Ngoài ra, với cơ quan quản lý, trong Chỉ thị 24 xác định rõ, Bộ LĐ - TB và XH có trách nhiệm thay mặt 
Chính phủ quản lý nhà nước về lao động việc làm và GDNN cần xây dựng một loạt quy định về thể chế, 
khung pháp lý, các quy định chuẩn KNN, triển khai các chương trình chuyên gia quốc tế trong nghề nghiệp 
gồm: đào tạo, cơ sở vật chất, trang thiết bị, giáo viên để đánh giá KNN của người lao động theo chuẩn.

Với chủ trương, chính sách, thể chế được quy định trong Nghị quyết của Đảng, Luật Giáo dục, Luật 
GDNN và các nghị định của Chính phủ, hoạt động hợp tác quốc tế trong GDNN của nước ta đã diễn ra 
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sôi nổi thông qua việc triển khai nhiều dự án, chương trình quan trọng như Dự án kỹ năng nghề Việt 
Nam của Canada, Chương trình đổi mới đào tạo nghề của Đức (GIZ), Chương trình gắn kết với doanh 
nghiệp của Đan Mạch, Dự án Aus4skills của Úc, Dự án Tăng cường lĩnh vực GDNN tại Việt Nam của JICA…

Theo Luật GDNN, các khoản chi cho hoạt động đào tạo nghề nghiệp của DN được trừ khi xác định 
thu nhập chịu thuế. Gồm các chi phí như xây dựng cơ sở vật chất, mua sắm máy móc, thiết bị để dạy 
nghề; chi phí trả cho người dạy, tài liệu học tập, thiết bị, vật liệu thực hành; chi phí đào tạo của DN 
cho người lao động được tuyển dụng vào làm việc tại DN; các hoạt động tài trợ phục vụ giảng dạy, 
học tập, tài trợ học bổng…

Ngoài ra, DN trong lĩnh vực đào tạo nghề được áp dụng thuế suất 10%. Miễn thuế 4 năm và giảm 
50% số thuế trong 5 năm tiếp theo đối với thu nhập DN từ thực hiện dự án đầu tư mới trong lĩnh vực 
GDNN (9 năm đối với địa bàn khó khăn). DN được miễn thuế hàng hóa nhập khẩu chuyên dùng phục 
vụ cho giáo dục đào tạo trong nước không sản xuất. DN còn được thụ hưởng các chính sách khác: 
giao đất không thu tiền sử dụng đất; cho thuê đất và miễn tiền thuê đất… Với DN nhỏ và vừa, khi cử 
lao động tham gia khóa đào tạo trình độ sơ cấp hoặc dưới 3 tháng thì được miễn chi phí đào tạo. DN 
hoạt động trong lĩnh vực sản xuất, chế biến được hỗ trợ 50% tổng chi phí của một khóa đào tạo trực 
tiếp tại DN nhưng không quá một lần/năm.

3.2. Khuyến nghị

3.2.1. Khuyến nghị chính sách với Nhà nước

Chính sách được nhiều doanh nghiệp cho rằng sẽ làm thay đổi tích cực sự tham gia của doanh 
nghiệp vào đào tạo, bồi dưỡng nâng cao năng lực cho người lao động phục vụ CN 4.0 đó là xây dựng 
Khung tiêu chuẩn kỹ năng nghề đáp ứng CN 4.0 và thiết kế, đổi mới chương trình đào tạo kỹ năng 
nghề tích hợp nội dung CN 4.0. Khung tiêu chuẩn kỹ năng nghề là thước đo quan trọng để đánh giá 
kết quả của quá trình đào tạo, quyết định đến chất lượng của thế hệ người lao động sau khi đào tạo, 
cũng là cột mốc để học viên qua soi chiếu xác định được những thứ họ sẽ học, và cần làm gì để đạt 
được các mức tiêu chuẩn đó. Khung tiêu chuẩn cần phải trải qua nhiều phân tích và cân nhắc về các 
chuẩn mực như đầu ra kiến thức, kỹ năng, thái độ,… sao cho những chuẩn mực ấy đủ khả năng phân 
loại để lọc ra được những học viên với phẩm chất đáp ứng các yêu cầu của xã hội, của thời đại CN 4.0 
và phù hợp với khung tiêu chuẩn của khu vực và quốc tế. Trên cơ sở khung tiêu chuẩn này, Nhà nước 
cần thiết kế và xây dựng chương trình đào tạo cho các cơ sở đào tạo dạy nghề để đáp ưng yêu cầu 
của CN 4.0. Trong các chiến lược và kế hoạch trung hạn, dài hạn, Nhà nước cần xác định những ngành 
chiến lược ưu tiên trong CN 4.0 để có kế hoạch đầu tư, đào tạo nghề gắn liền với việc nghiên cứu và 
chuyển giao công nghệ để từ đó doanh nghiệp có căn cứ xây dựng kế hoạch đào tạo cho phù hợp. 
Ngoài ra, doanh nghiệp cũng mong muốn nhà nước tiếp tục hoàn thiện cơ chế chính sách phát triển 
nguồn nhân lực chất lượng cao. Nhà nước cũng cần có chính sách thúc đẩy đào tạo theo chuỗi cung 
ứng, chuyển giao công nghệ kèm với đào tạo nguồn nhân lực sử dụng công nghệ vì đây là kênh đào 
tạo mà nhiều doanh nghiệp đang tham gia.
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Hình 34. Kiến nghị các chính sách đối với Nhà nước để thu hút DN tham gia đào tạo,  
bồi dưỡng nâng cao năng lực cho người lao động phục vụ CN 4.0

Đơn vị: %

Nguồn: Khảo sát doanh nghiệp, VCCI (2021)

Bên cạnh việc hoàn thiện khung khổ pháp lý, nhà nước cần xây dựng cơ sở dữ liệu về thống kê nhu 
cầu lao động trong các ngành, dự báo về xu hướng phát triển của thị trường lao động và kỹ năng cần đào 
tạo. Nhà nước cũng cần quan tâm đầu tư cho các cơ sở đào tạo nghề chất lượng cao và các ngành, nghề 
trọng điểm và thay đổi cơ chế quản lý để các cơ sở đào tạo có quyền tự chủ nhiều hơn. Việc các cơ sở đào 
tạo được đầu tư và tự chủ nhiều hơn sẽ giúp cho các doanh nghiệp yên tâm hơn khi hợp tác với các cơ sở 
này trong đào tạo. Ngoài ra có thể thành lập một tổ chức (nhà nước hoặc ngoài nhà nước) để đứng ra kiểm 
định về chất lượng của các cơ sở, đồng thời minh bạch thông tin xếp hạng của các cơ sở đào tạo theo các 
tiêu chí, từ đó doanh nghiệp sẽ có căn cứ vững chắc hơn trong việc lựa chọn đối tác cho mình. 

Cuối cùng, các doanh nghiệp cũng mong muốn nhà nước tiếp tục thúc đẩy quá trình xã hội hóa 
trong đào tạo nghề và thiết lập nhiều kênh kết nối doanh nghiệp với các cơ sở đào tạo, thúc đẩy hợp 
tác đa phương tối ưu hóa nguồn lực và khớp nối cung cầu giữa Nhà nước – Doanh nghiệp – Nhà tài 
trợ - Nhà đầu tư - TCXH – Khu vực đào tạo chuyên nghiệp.

3.2.2. Khuyến nghị với các cơ sở đào tạo

Theo ý kiến của doanh nghiệp, để nâng cao hiệu quả trong việc hợp tác đào tạo, bồi dưỡng nâng 
cao năng lực lao động, điều mà các cơ sở đào tạo cần làm nhất là nâng cao năng lực đào tạo (chiếm 
58,4% doanh nghiệp), đi kèm với đó là Gắn kết đào tạo lao động với nhu cầu thị trường theo hướng 
CN 4.0 (chiếm 54,8% doanh nghiệp). Không chỉ cần khi hợp tác với doanh nghiệp mà bất kể lúc nào, 
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nâng cao năng lực đào tạo cũng là trách nhiệm thường trực của các cơ sở đào tạo để luôn đảm bảo 
được chất lượng học viên sau đào tạo có đầy đủ phẩm chất và chuyên môn đáp ứng yêu cầu của thị 
trường lao động. Hiện nay tại Việt Nam, các cơ sở đào tạo vẫn chưa thực sự đồng đều về trình độ của 
đội ngũ giảng viên, cơ sở vật chất ít được đầu tư, chưa quan tâm đến đổi mới chương trình đào tạo,…. 
Trong xu thế hội nhập và toàn cầu hóa với nhiều cơ hội và thách thức, các cơ sở đào tạo cần tiếp tục 
đổi mới mạnh mẽ hơn nữa để không chỉ đảm đương trách nhiệm đào tạo nhân lực trực tiếp phục vụ 
cho sản xuất – kinh doanh mà còn đáp ứng yêu cầu hội nhập, cạnh tranh, do vậy gắn kết đào tạo với 
nhu cầu thị trường theo hướng CN 4.0 là yêu cầu cấp thiết của quá trình đào tạo trong bối cảnh mới. 

Hình 35. Kiến nghị với cơ sở đào tạo bồi dưỡng nâng cao năng lực lao động  
để nâng cao hiệu quả hợp tác với các DN

Đơn vị: %

Nguồn: Khảo sát doanh nghiệp, VCCI (2021)

Bên cạnh đó, 52,8% doanh nghiệp cũng đặt ra yêu cầu đối với cơ sở đào tạo về việc cung cấp thường 
xuyên thông tin về chương trình đào tạo tới  phía doanh nghiệp.  Doanh nghiệp là  nơi  tiếp nhận lao 
động, cũng là bên nắm được chính xác các nhu cầu của thị trường lao động và quy trình làm việc, sự 
thông suốt  về thông tin  giữa hai  bên sẽ giúp doanh nghiệp có những đóng góp hay điều chỉnh để 
chương trình đào tạo thay đổi kịp thời với biến động thực tế trên thị trường. 

Các doanh nghiêp cũng cho rằng, để nâng cao hiệu quả hợp tác với doanh nghiệp, các cơ sở đào 
tạo cần thiết lập bộ phận chuyên trách về liên kết, hợp tác với doanh nghiệp và áp dụng các phương 
thức đào tạo mới theo hướng CN 4.0. Trong thời gian qua, thực chất mối quan hệ giữa doanh nghiệp 
và các cơ sở đào tạo vẫn còn khá lỏng lẻo bởi một bên đặc thù với chức năng kinh doanh, một bên 
chuyên môn là giảng dạy, rất khó để có sự hòa hợp và đi đến tiếng nói chung. Việc thành lập một bộ 
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phận chuyên trách về liên kết với doanh nghiệp, đủ am hiểu để tiến hành các ký kết thỏa thuận hợp 
tác với doanh nghiệp, phối hợp với doanh nghiệp tổ chức các hoạt động tư vấn, hội thảo, hội nghị 
trao đổi kinh nghiệm, định hướng nghề nghiệp, tuyển dụng và các hoạt động truyền thông nhằm kết 
nối học sinh, sinh viên với các doanh nghiệp và nhà tuyển dụng,… sẽ khiến doanh nghiệp và cơ sở 
đào tạo trở nên gắn kết. Áp dụng các phương thức đào tạo mới theo hướng CN 4.0 cũng là yêu cầu 
cần thiết để lực lượng lao động đào tạo ra có thể sẵn sàng tiếp nhận các công việc có kỹ thuật hiện 
đại và hàm lượng công nghệ cao, gia tăng năng suất lao động cho doanh nghiệp. Các cơ sở đào tạo 
cũng cần tiếp cận chuẩn quốc tế và tăng cường hợp tác về quốc tế trong đào tạo nghề.

Các cơ sở đào tạo nên có cam kết rõ ràng về chuẩn đầu ra và cùng với doanh nghiệp phối hợp thảo 
luận để đi đến thống nhất về quy chế đánh giá học viên, tránh trường hợp cơ sở đào tạo cố tình hạ tiêu 
chuẩn đánh giá đầu ra để đạt các mục tiêu về số lượng mà không đảm bảo chất lượng người lao động. 

3.2.3. Giải pháp cho doanh nghiệp 

Về phía các doanh nghiệp,  để nâng cao hiệu quả hợp tác với  các cơ sở đào tạo,  bồi  dưỡng lao 
động, điều đầu tiên là các doanh nghiệp cần xây dựng chiến lược và phân bổ nguồn lực cho đào tạo 
lao động. Rất nhiều doanh nghiệp chưa nhận thức đúng về sự cần thiết phải xây dựng chiến lược về 
lao động phục vụ CN 4.0 vì cho rằng hoạt động kinh doanh của doanh nghiệp chưa bị ảnh hưởng. 
Tuy nhiên, vấn đề nằm ở chỗ bối cảnh kinh tế thay đổi rất nhanh chóng, chỉ cần một biến động nhỏ 
cũng có thể khiến doanh nghiệp không kịp xoay sở và kéo theo nhiều hậu quả to lớn, trong khi để có 
thể đào tạo ra một thế hệ người lao động đáp ứng cả về số lượng và chất lượng là công việc không 
thể làm xong trong một ngày. Xây dựng chiến lược và chuẩn bị phân bổ nguồn lực cho đào tạo từ 
sớm giúp doanh nghiệp không bị động, có đầy đủ thời gian nghiên cứu, lên kế hoạch và triển khai 
các công việc đào tạo một cách hiệu quả, có yếu tố quyết định đến toàn bộ quá trình đào tạo về sau.

Một nửa số doanh nghiệp cũng cho rằng rất cần thiết phải chủ động phối hợp với cơ sở đào tạo 
để chương trình đáp ứng nhu cầu của doanh nghiệp trong CN 4.0. Các doanh nghiệp có thể giúp cho 
cơ sở đào tạo cập nhật các tiêu chuẩn nghề nghiệp mới, cập nhật công nghệ mới, đặc biệt trong bối 
cảnh CN 4.0, đồng thời giúp cho cơ sở đào tạo hiểu rõ các tiêu chí tuyển dụng của từng doanh nghiệp. 
Các yếu tố này là cơ sở để nhà trường hiểu rõ vị trí của mình trong bối cảnh chung và phải thường 
xuyên điều chỉnh, bổ sung chương trình đào tạo theo từng năm, loại bỏ những nội dung không còn 
phù hợp, đưa vào các nội dung đào tạo mới qua đó đáp ứng tốt hơn các yêu cầu của doanh nghiệp. 
Tương tự như vậy, việc doanh nghiệp cung cấp nhu cầu về năng lực của lao động để làm cơ sở xác 
định chuẩn đầu ra cho đào tạo cũng khiến kết quả đào tạo đi đúng hướng, lao động sau đào tạo có 
thể ngay lập tức thích nghi với công việc, hạn chế việc lao động đào tạo xong không được sử dụng 
hoặc tốn kém chi phí đào tạo lại lao động.
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Hình 36. Giải pháp cho DN để nâng cao hiệu quả hợp tác với các cơ sở đào tạo bồi dưỡng 
 nâng cao năng lực lao động

Đơn vị: %

 

Nguồn: Khảo sát doanh nghiệp, VCCI (2021)

Bên cạnh đó, có 48,1% doanh nghiệp đề cao vai trò của thay đổi nhận thức lãnh đạo về ích lợi có 
được từ liên kết đào tạo với các cơ sở đào tạo. Từ trước đến nay, chức năng của doanh nghiệp là sản 
xuất kinh doanh, cung cấp hàng hóa dịch vụ, còn đào tạo lao động vốn là sứ mệnh của các cơ sở đào 
tạo, trường dạy nghề. Tuy nhiên, đầu ra của quá trình đào tạo ấy lại chính là một trong những đầu 
vào vô cùng quan trọng của doanh nghiệp. Chủ động tham gia vào quá trình đào tạo cũng chính là 
chủ động trong việc kiểm soát chất lượng đầu vào cho chính mình. Nhận thức được điều này, doanh 
nghiệp có thể sẽ tích cực hơn trong việc phối kết hợp với các cơ sở đào tạo để bồi dưỡng nâng cao 
năng lực cho người lao động

Tương tự như đối với các cơ sở đào tạo, tại doanh nghiệp cũng cần thiết lập bộ phận chuyên trách về 
đào tạo để phối hợp với các cơ sở đào tạo bên ngoài. Bộ phận này sẽ làm đầu mối gắn kết với cơ sở giáo 
dục nghề nghiệp, tạo điều kiện tiếp nhận các giảng viên, cán bộ quản lý đến doanh nghiệp học tập, học 
hỏi kinh nghiệm hoặc trao đổi những vướng mắc giữa chương trình đào tạo và yêu cầu của thực tế. Có 
một bộ phận được thiết kế chuyên môn hóa như vậy vừa đảm bảo hiệu quả trong hợp tác đào tạo, vừa 
không làm ảnh hưởng đến hoạt động sản xuất kinh doanh bình thường của doanh nghiệp. 

Ngoài ra, cần phát huy vai trò của các DN lớn dẫn dắt, thúc đẩy việc hợp tác trong đào tạo lao động giữa 
các bên và chủ động thử nghiệm phương thức đào tạo mới, ứng dụng công nghệ trong nâng cao năng 
lực như dạy học trực tuyến, dạy học qua phần mềm, qua các nền tảng đa phương tiện để thích ứng với 
bối cảnh hiện nay.

3.2.4. Thúc đẩy sự tham gia của các tổ chức trung gian

Trong mô hình hợp tác liên kết đào tạo bồi dưỡng nâng cao năng lực lao động nói chung và 
năng lực lao động phục vụ CN 4.0 nói riêng, ngoài 2 chủ thể chính là doanh nghiệp và cơ sở đào 
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tạo, còn cần có sự tham gia của nhà nước (với vai trò quản lý, điều phối và hỗ trợ) còn có sự tham 
gia của các tổ chức trung gian kết nối xúc tác khác như các hiệp hội doanh nghiệp, các tổ chức xã 
hội, các tổ chức quốc tế. 

Khảo sát cũng cho thấy, nhiều doanh nghiệp rất mong mỏi bên cạnh các cơ quan chính quyền thì 
các tổ chức đại diện cho doanh nghiệp như Phòng Thương mại và Công nghiệp Việt Nam, các hiệp hội 
doanh nghiệp, hiệp hội ngành nghề nên có thêm nhiều các buổi hội thảo, tập huấn liên quan đến cơ 
hội và thách thức hiện nay của doanh nghiệp trong bối cảnh CN 4.0 và tầm quan trọng của việc chuẩn 
bị lực lượng lao động chất lượng. Trong đó, cần chú trọng làm rõ những cơ hội, thách thức, lợi ích và 
chi phí đối với doanh nghiêp trong việc liên kết hợp tác đào tạo. Trong thời gian qua, Phòng Thương 
mại và Công nghiệp Việt Nam (VCCI) và các hiệp hội doanh nghiệp đã tích cực trong hoạt động kết 
nối giữa doanh nghiệp và nhà trường trong lĩnh vực GDNN và đạt được một số kết quả bước đầu. Cụ 
thể, cơ chế phối hợp ba bên Nhà nước - Nhà trường - Doanh nghiệp đang bắt đầu hình thành và vận 
hành tốt thông qua việc ký kết chương trình phối hợp công tác giữa VCCI với Tổng Cục Giáo dục dạy 
nghề, Bộ Lao động, Thương binh và Xã hội trong việc tăng cường gắn kết giữa GDNN với các doanh 
nghiệp làm cơ sở cho việc đẩy mạnh hợp tác giữa GDNN với các doanh nghiệp; tham gia xây dựng 
góp ý các nội dung liên quan đến chính sách GDNN trong dự thảo Bộ luật lao động sửa đổi và các văn 
bản pháp luật khác liên quan đến GDNN.

Bên cạnh đó, các tổ chức xã hội, các tổ chức quốc tế cũng có thể đóng vai trò quan trọng trong hỗ 
trợ doanh nghiệp và các cơ sở đào tạo nâng cao năng lực đào tạo cho người lao động, nhất là các kỹ 
năng xã hội, cập nhật các mô hình, khung kỹ năng mới theo các tổ chức quốc tế cho doanh nghiệp 
và cơ sở đào tạo. Các tổ chức quốc tế như Liên đoàn giới chủ Nauy (NHO), ILO, GIZ, Australia,  Đức, 
Tây Ban Nha… đã có những chương trình hỗ trợ triển khai các mô hình đào tạo nghề gắn kết doanh 
nghiệp và nhà trường.
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KẾT LUẬN

Trong bối cảnh cuộc CMCN lần thứ tư đang diễn ra mạnh mẽ, chất lượng nguồn nhân lực giữ vai 
trò quyết định đối với sự tăng trưởng, phát triển toàn diện của đất nước. Nhiều nghiên cứu trên thế 
giới đưa ra các khung năng lực lao động đáp ứng yêu cầu CN 4.0, trong đó chủ yếu nhấn mạnh hay 
bổ sung thêm một số kỹ năng mới liên quan trực tiếp đến CN 4.0 nhiều hơn. 

Dựa trên kết quả khảo sát hơn 400 doanh nghiệp, nghiên cứu này bước đầu cho thấy các doanh 
nghiệp Việt Nam đã bước đầu có những chuẩn bị về công nghệ cũng như lực lượng lao động đáp ứng 
CN 4.0. Tuy nhiên sự chuẩn bị này vẫn còn hạn chế, nhất là sự chuẩn bị về lực lượng lao động. Hiện 
vẫn có đến gần một nửa số doanh nghiệp chưa có sự chuẩn bị đáng kể gì về lực lượng lao động cho 
CN 4.0. Trong khi đó, đa số các doanh nghiệp đều đánh giá mức độ đáp ứng về năng lực của lao động 
trong doanh nghiệp chỉ ở mức trung bình hoặc thấp hơn so với yêu cầu của CN 4.0. Các doanh nghiệp 
đánh giá cao sự cần thiết về cả các kỹ năng mềm (kỹ năng xã hội và kỹ năng cá nhân, kỹ năng tư duy) 
và kỹ năng kỹ thuật (kỹ năng công nghệ, kỹ năng kỹ thuật số, kỹ năng lập trình) thì việc đào tạo các kỹ 
năng mềm cho người lao động vẫn chưa được chú trọng nhiều so với đào tạo kỹ thuật tại các trường 
nghề ở Việt Nam. Hơn nữa, việc đào tạo các kỹ năng kỹ thuật hiện nay dường như vẫn chưa đáp ứng 
được các yêu cầu của doanh nghiệp, khi mà mức điểm bình quân của các kỹ năng này thường chỉ ở 
mức trung bình, kể cả đối với các lao động kỹ thuật. 

Để giải quyết những bất cập này thì việc thúc đẩy doanh nghiệp tham gia sâu vào công tác đào 
tạo  nghề  là  giải  pháp  quan  trọng,  khả  thi.  Có  nhiều  doanh  nghiệp  đã  thực  hiện  việc  đào  tạo  bồi  
dưỡng nâng cao năng lực cho người lao động, chủ yếu là doanh nghiệp tự đào tạo để phục vụ nhu 
cầu doanh nghiệp. Một điểm đáng chú ý là các doanh nghiệp, nhất là các DN lớn, doanh nghiệp sản 
xuất, thường có xu hướng hợp tác với doanh nghiệp cùng lĩnh vực sản xuất kinh doanh hay trong 
cùng chuỗi giá trị trong đào tạo. Hiện nay, việc liên kết giữa doanh nghiệp với các cơ sở đào tạo bên 
ngoài còn hạn chế và thường tập trung nhiều hơn cho các đào tạo kỹ năng mới hay kỹ năng chuyên 
biệt cho CN 4.0. Tuy vậy, đa số các doanh nghiệp thực hiện liên kết đều hài lòng với kết quả hợp tác 
và nhiều doanh nghiệp chưa hợp tác có mong muốn sẽ được triển khai hợp tác trong thời gian tới. 

Khi tham gia hợp tác với các cơ sở đào tạo, các doanh nghiệp thường phải bỏ ra nhiều chi phí về 
cơ sở vật chất và chi phí về thời gian trong công tác liên kết đào tạo để kỳ vọng giải quyết được nhu 
cầu đào tạo nâng cao trình độ, kỹ năng cho lao động của doanh nghiệp và giảm chi phí tuyển dụng, 
đào tạo lao động của doanh nghiệp. Tuy nhiên, doanh nghiệp cũng phải đối mặt với nhiều rào cản 
đến từ bên ngoài (thiếu hệ thống đào tạo chính quy, thiếu cơ chế chính sách hỗ trợ,…) hay từ bên 
trong doanh nghiệp (công nghệ đơn giản, chi phí đầu tư lớn, sử dụng ít lao động,…). Bên cạnh đó, 
năng lực  của doanh nghiệp trong việc tham gia các dự án hợp tác trong đào tạo, bồi dưỡng nâng cao 
năng lực cho người lao động phần lớn nằm ở mức trung bình, nhất là các năng lực liên quan đến các 
phương thức phát triển kỹ năng cho CN 4.0. 

Liên  quan  đến  mô  hình  hợp  tác  công  tư  theo  hình  thức  mới  của  luật  PPP,  mặc  dù  được  nhiều 
doanh nghiệp đánh giá là tiềm năng, với nhiều chính sách ưu đãi tốt hơn, cơ hội huy động vốn dễ 
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dàng hơn, tuy nhiên các doanh nghiệp vẫn gặp khó khăn trong việc thực hiện các thủ tục phức tạp, 
cộng thêm việc giới hạn về quy mô vốn khiến việc áp dụng luật PPP vào lĩnh vực đào tạo còn hạn chế.

Để thúc đẩy sự tham gia của doanh nghiệp trong đào tạo nâng cao năng lực cho người lao động 
đáp ứng yêu cầu CN 4.0, Việt Nam cần tiếp tục hoàn thiện chính sách pháp luật và cơ chế liên quan 
đến đào tạo lao động, trước tiên là xây dựng Khung tiêu chuẩn kỹ năng nghề đáp ứng CN 4.0. Bên 
cạnh  đó,  nhà  nước  cũng  cần  quan  tâm  đầu  tư  cho  các  cơ  sở  đào  tạo  nghề  chất  lượng  cao  và  các  
ngành, nghề trọng điểm và thay đổi cơ chế quản lý để các cơ sở đào tạo có quyền tự chủ nhiều hơn. 
Về phía các cơ sở đào tạo, điều cần làm nhất là nâng cao năng lực đào tạo, đi kèm với đó là gắn kết 
đào tạo lao động với nhu cầu thị trường theo hướng CN 4.0. Còn các doanh nghiệp cũng cần quan 
tâm xây dựng chiến lược và phân bổ nguồn lực cho đào tạo lao động. Cuối cùng, để mô hình hợp tác 
giữa doanh nghiệp và các cơ sở đào tạo thành công thì rất cần có sự tham gia của các tổ chức trung 
gian kết nối xúc tác khác như các hiệp hội doanh nghiệp, các tổ chức xã hội, các tổ chức quốc tế./. 
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