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PHẢN ỨNG CHÍNH SÁCH VỀ QUẢN LÝ TIỀN LƯƠNG 
TRONG CÁC DOANH NGHIỆP TRƯỚC TÁC ĐỘNG CỦA 

ĐẠI DỊCH COVID-19 Ở MỘT SỐ QUỐC GIA TRÊN THẾ GIỚI 
ThS. Dương Thị Hường

                  Viện Khoa học Lao động và Xã hội
duonghuong8586@yahoo.com.vn

Tóm tắt: Trước tác động của đại dịch Covid- 19, các quốc gia đã có những phản ứng chính 
sách quản lý tiền lương trong các doanh nghiệp kịp thời để giúp duy trì hoạt động của doanh 
nghiệp, đảm bảo an ninh việc làm và thu nhập cho người lao động trong điều kiện bình thường 
mới. Bài viết sẽ cung cấp một số nội dung cơ bản về quản lý tiền lương trong các doanh nghiệp 
và phản ứng chính sách quản lý tiền lương trong các doanh nghiệp trước tác động của đại dịch 
Covid-19, từ đó rút ra một số hàm ý chính sách cho Việt Nam. 

Từ khóa: Doanh nghiệp, tiền lương doanh nghiệp, quản lý tiền lương doanh nghiệp, đại dịch Covid-19.

WAGE MANAGEMENT POLICY RESPONSES OF ENTERPRISES TO 
IMPACTS OF COVID-19 IN SOME COUNTRIES IN THE WORLD

Abstract: Facing the impacts of the Covid-19 pandemic, countries have had timely policy responses to 
wage management in enterprises to maintain business operations, ensure job security and income for employees 
in the new normal. The article will provide some basic content on wage management in enterprises and wage 
management policy response in enterprises to the impacts of the Covid-19 pandemic, thereby drawing some 
policy implications for Vietnam.

Keywords: enterprise, wages in enterprises, corporate wages management, Covid-19 pandemic.

Mã bài báo: JHS - 54 Ngày nhận bài: 15/5/2022 Ngày nhận phản biện: 31/5/2022 
Ngày nhận bài sửa: 14/6/2022 Ngày duyệt đăng: 20/7/2022

1. Giới thiệu
Từ cuối năm 2019 đến nay, thế giới phải đối mặt 

với những khó khăn, thách thức khó lường của đại dịch 
Covid-19. Dịch bệnh không chỉ gây ra cuộc khủng 
hoảng về y tế mà còn kéo theo nhiều tác động tiêu cực 
đến tình hình kinh tế - xã hội. Đại dịch Covid-19 khiến 
cho việc làm và thu nhập của người lao động ở cả khu 
vực chính thức và phi chính thức trong các ngành kinh 
tế bị ảnh hưởng nặng nề. Tiền lương trong các doanh 
nghiệp cũng chịu những tác động rất lớn trước khủng 
hoảng do Covid-19 gây ra, vì vậy các quốc gia đã có 
những phản ứng chính sách quản lý tiền lương trong 
các doanh nghiệp kịp thời để giúp duy trì hoạt động 
của doanh nghiệp, đảm bảo an ninh việc làm và thu 
nhập cho người lao động trong điều kiện bình thường 

mới. Bài viết này tập trung nghiên cứu kinh nghiệm 
của một số quốc gia trên thế giới về phản ứng chính 
sách quản lý tiền lương trong các doanh nghiệp trước 
tác động của đại dịch Covid-19 và rút ra một số hàm ý 
chính sách cho Việt Nam.

2. Cơ sở lý thuyết
2.1. Khái niệm tiền lương và quản lý tiền lương 

trong doanh nghiệp
Theo Từ điển giải nghĩa kinh tế - kinh doanh (Anh 

- Việt) (1996), các khái niệm tiền lương, tiền công, 
giá cả sức lao động và thu nhập từ công ăn việc làm là 
những khái niệm đồng nghĩa (Wages), gọi chung là 
giá cả sức lao động. Tiền lương, tiền công trong kinh 
tế thị trường liên quan đến quan hệ lao động hay hẹp 
hơn là quan hệ công nghiệp, quan hệ chủ - thợ. Nói 



 Số 09 - tháng 08/2022
3 NGUỒN NHÂN LỰC 

VÀ AN SINH XÃ HỘI
TẠP CHÍ

một cách khác, tiền lương và tiền công thuộc quan hệ 
lao động, giữa một bên là người sử dụng lao động và 
một bên là người lao động trên thị trường lao động.

Các nhà kinh tế thị trường xã hội cho rằng tiền 
lương, tiền công là kết quả của các bên thỏa thuận 
như một giá tối thiểu nằm trên mức cân bằng của thị 
trường lao động. Như vậy, trên thị trường lao động, 
tiền lương, tiền công không chỉ được ấn định bằng 
tương tác tự do giữa cung và cầu, mà có thể là thông 
qua thỏa thuận tiền lương tiêu chuẩn giữa giới thợ 
(công đoàn) và giới chủ sử dụng lao động.

Dưới góc độ của kinh tế học, tiền lương được xem 
xét với phạm vi rộng hơn bao gồm cả tính chất kinh tế 
và tính chất xã hội. Kinh tế học cũng quan niệm tiền 
lương là một loại chi phí, nhưng là chi phí cho con 
người - yếu tố động nhất, có vai trò lớn nhất trong 
tất cả các yếu tố sản xuất mà doanh nghiệp sử dụng. 
Theo họ, tính chất quan trọng của số tiền trả cho yếu 
tố sức lao động (tức tiền lương), phụ thuộc vào vai 
trò có tính quyết định của yếu tố sức lao động. Con 
người không chỉ xác định mục tiêu của sản xuất kinh 
doanh, thiết kế các quy định sản xuất, mà còn trực 
tiếp sử dụng các yếu tố vật chất khác và điều hành 
toàn bộ guồng máy của sản xuất kinh doanh. Vì vậy, 
những chi phí để sử dụng nhân lực cần được phân 
tích và xem xét toàn diện, tùy thuộc vào vai trò của 
yếu tố sức lao động trong guồng máy sản xuất kinh 
doanh đó.

Theo Tổ chức Lao động Quốc tế (ILO) thì tiền 
lương được xác định là sự trả công hay thu nhập 
(không quá coi trọng tên gọi hay cách tính) và phụ 
thuộc vào pháp luật mỗi quốc gia.

Từ các quan niệm nêu trên, có thể khái quát: Tiền 
lương là biểu hiện bằng tiền của giá trị sức lao động do 
người chủ sử dụng lao động trả cho người lao động trên 
cơ sở thỏa thuận, căn cứ vào giá trị công việc, kết quả 
hoàn thành có tính đến yếu tố thị trường và phù hợp với 
quy định của pháp luật.

Quản lý tiền lương trong doanh nghiệp là một 
khâu trong quản trị nhân sự. Đó là quá trình thực hiện 
việc trả tiền lương, tiền thưởng cho người lao động 
trong doanh nghiệp  bao gồm: tính lương, xây dựng 
hệ thống lương, quyết toán thuế, trích nộp bảo hiểm xã 
hội và bảo hiểm y tế… Tuy nhiên, trên thực tế, việc 
quản trị tiền lương đâu chỉ đơn giản như vậy mà hơn 
hết công việc này còn liên quan trực tiếp đến quản 
lý thông tin của người lao động đồng thời gián tiếp 
duy trì mối quan hệ với người lao động. Qua đó, tạo 

nền tảng cho việc thực hiện những hành động về điều 
chỉnh nhân sự trong doanh nghiệp. Việc chi trả tiền 
lương hợp lý, phù hợp có tác dụng tích cực thúc đẩy 
người lao động hăng say trong công việc, tăng năng 
suất lao động và sự gắn kết của nhân viên với công ty.

2.2. Vai trò của tiền lương và quản lý tiền lương 
trong doanh nghiệp

Tiền lương có vai trò quan trọng đối với  người 
lao động và cả doanh nghiệp. Tiền lương có tác dụng 
bù đắp lại sức lao động cho người lao động. Đồng 
thời, tiền lương cũng có tác dụng to lớn trong động 
viên khuyến khích người lao động yên tâm làm việc. 
Người lao động chỉ có thể yên tâm dồn hết sức mình 
cho công việc nếu công việc ấy đem lại cho họ một 
khoản đủ để trang trải cuộc sống. Thực tế hiện nay, 
tiền lương được coi như một thước đo chủ yếu về 
trình độ lành nghề và thâm niên nghề nghiệp. 

Đối với doanh nghiệp, tiền lương được coi là một 
bộ phận của chi phí sản xuất. Vì vậy, chi cho tiền 
lương là chi cho đầu tư phát triển. Hay tiền lương là 
một đòn bẩy quan trọng để nâng cao hiệu quả kinh 
doanh của doanh nghiệp. Mặt khác, tổ chức tiền 
lương trong doanh nghiệp công bằng và hợp lý sẽ góp 
phần duy trì, củng cố và phát triển lực lượng lao động 
của mình (Dung, 2022).

Công tác quản lý tiền lương có hiệu quả sẽ được 
thể hiện qua rất nhiều phương diện, có thể kể đến 
như: hệ thống tiền lương và tiền công tốt, quy chế 
thưởng phạt rõ ràng, công minh, thái độ, phản ứng 
của đội ngũ nhân viên trong công việc, bù đắp và ghi 
nhận những nỗ lực của nhân viên, kết nối thành tích 
của nhân viên với doanh nghiệp… Khi việc quản 
lý tiền lương được thực hiện tốt, doanh nghiệp có 
thể thu về rất nhiều lợi ích to lớn như: (i)Thu hút 
được nhân tài đến làm việc; (ii) Duy trì được đội 
ngũ nhân viên đang làm việc cho công ty một cách 
ổn định; (iii) Đảm bảo đối xử công bằng với tất cả 
nhân viên; (iv) Nâng cao năng suất và chất lượng 
lao động, từ đó mang đến hiệu quả cao cho công 
việc; (v) Tạo điều kiện thuận lợi để toàn thể nhân 
viên gắn bó, phát triển cùng doanh nghiệp; (vi) Tạo 
cơ sở bền vững để doanh nghiệp có thể phát triển 
ngày một lớn mạnh hơn.

3. Phương pháp nghiên cứu
Để đạt được mục tiêu nghiên cứu, bài viết sử dụng 

các phương pháp nghiên cứu cụ thể sau: 
Phương pháp tổng quan tài liệu: Nghiên cứu và tổng 

quan các công trình/báo cáo nghiên cứu khoa học 
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trong và ngoài nước, các bài báo, các văn bản pháp 
lý và các quy định liên quan đến các vấn đề về phản 
ứng chính sách quản lý tiền lương trong các doanh 
nghiệp trước tác động của đại dịch Covid-19 nhằm: 
(i) hệ thống hóa một số vấn đề lý luận về quản lý tiền 
lương trong doanh nghiệp; (ii) làm rõ kinh nghiệm 
của một số quốc gia trên thế giới và rút ra bài học cho 
Việt Nam về phản ứng chính sách quản lý tiền lương 
trong các doanh nghiệp trước tác động của đại dịch 
Covid-19.

Phương pháp phân tích tổng hợp: phân tích tổng 
hợp thực trạng và phản ứng chính sách ứng phó trước 
tác động của đại dịch Covid-19 đến tiền lương trong 
các doanh nghiệp ở một số quốc gia.

4. Thực trạng vấn đề nghiên cứu
4.1. Tác động của đại dịch Covid-19 đến tiền 

lương trong các doanh nghiệp ở các quốc gia
Bức tranh về nền kinh tế toàn cầu đã trải qua hơn 

hai năm đầy biến động với “gam màu tối” là chủ đạo 
do ảnh hưởng trầm trọng bởi dịch Covid-19. Theo 
báo cáo “Tiền lương toàn cầu 2020 - 2021” của Tổ 
chức Lao động Quốc tế (ILO), đại dịch Covid-19 
đã khiến làm giảm tiền lương toàn cầu. Cuộc khủng 
hoảng tác động đặc biệt nặng nề đến tiền lương của 
phụ nữ và nhóm lao động vốn được trả lương thấp. 
Với những nước áp dụng những biện pháp quyết liệt 
để duy trì việc làm, có thể thấy rõ tác động chính mà 
khủng hoảng gây nên là tình trạng sụt giảm tiền lương 
thay vì mất việc hàng loạt. 

Cuộc khủng hoảng Covid-19 đã tác động đáng kể 
đến tiền lương doanh nghiệp và thiết lập tiền lương 
trong các doanh nghiệp trên toàn châu Âu vào năm 
2020, ảnh hưởng đặc biệt đến những người lao động 
trong các doanh nghiệp, nghề nghiệp và lĩnh vực 
lương thấp. 

Tác động của đại dịch đối với cấu trúc, quy trình và 
thực tiễn quản lý tiền lương trong các doanh nghiệp 
cho đến nay vẫn còn hạn chế ở hầu hết các quốc gia. 
Kịch bản kinh tế không chắc chắn, cùng với những 
khó khăn vốn có trong thương lượng trực tuyến, đã 
dẫn đến việc hoãn các thỏa thuận tập thể đến năm 
2021, đặc biệt là ở cấp công ty. Tiền lương thực tế 
duy trì xu hướng tích cực trong suốt năm 2020 ở 
hầu hết các nước EU, với mức tăng khiêm tốn, trong 
khi mức tăng cao hơn được quan sát thấy trong khu 
vực công. Các cơ chế hỗ trợ tiền lương do các chính 
phủ đưa ra cũng góp phần hỗ trợ tiền lương trong 
khu vực tư nhân cho những người lao động bị giảm 

giờ làm hoặc bị tạm thời cho thôi việc. Việc thiết lập 
tiền lương và tiền lương được kỳ vọng sẽ đóng một 
vai trò quan trọng trong việc tạo điều kiện thúc đẩy 
quá trình phục hồi một cách toàn diện và nhanh 
chóng. Một mặt, cơ chế ấn định tiền lương phải có 
khả năng đáp ứng linh hoạt với các điều kiện mới để 
giảm tác động của tình trạng mất việc làm. Nhưng 
đồng thời, điều quan trọng là phải duy trì mức tiền 
lương để duy trì thu nhập và đáp ứng nhu cầu. Cân 
bằng hai yêu cầu này không phải là một nhiệm vụ dễ 
dàng, bởi những khó khăn mà các doanh nghiệp và 
chính phủ phải trải qua khi đối mặt với nhiệm vụ đổi 
mới các thỏa ước tập thể và đàm phán hoặc quyết 
định tăng lương tối thiểu.

 Về cơ cấu thương lượng tập thể về tiền lương, hầu 
như không có bất kỳ thay đổi nào ở các nước EU, Na 
Uy và Anh. So với các cuộc khủng hoảng trước đây, 
không có xu hướng phân cấp đối với thương lượng 
tập thể nào được quan sát thấy. Mặc dù các tuyên bố 
về sự linh hoạt hơn liên quan đến thiết lập tiền lương 
đã được đưa ra (ví dụ như ở Hà Lan), nhưng những 
tuyên bố này không tạo thành áp lực lớn hơn để đẩy 
thương lượng tập thể xuống cấp công ty. Các cơ chế 
phối hợp hiện tại cũng vẫn được duy trì.

Trong khi cơ cấu thương lượng tập thể về tiền 
lương và cơ chế phối hợp vẫn ổn định, quá trình 
thương lượng các thỏa ước tập thể đột ngột bị dừng 
lại trong thời gian đại dịch.  Ở nhiều quốc gia, việc 
gia hạn và đàm phán các thỏa thuận tiền lương đã bị 
hoãn đến cuối năm 2020 hoặc đầu năm 2021, đặc 
biệt là ở Síp, Phần Lan, Đức, Ý, Hà Lan, Bồ Đào Nha, 
Tây Ban Nha và Thụy Điển. Hai lý do chính được các 
đối tác xã hội đưa ra cho việc hoãn đàm phán. Đầu 
tiên, và quan trọng nhất, xét đến những bất ổn xung 
quanh diễn biến kinh tế, thật khó để đàm phán tăng 
lương mà không có những dự báo đáng tin cậy về 
lạm phát, năng suất hoặc tăng trưởng GDP.  Thứ 
hai, những khó khăn kỹ thuật liên quan đến khoảng 
cách và thương lượng ảo khiến quá trình này trở nên 
khó khăn. Mặc dù, việc ngừng thương lượng tập thể 
đã ảnh hưởng đến thương lượng về tiền lương ở tất 
cả các cấp, nó đặc biệt nghiêm trọng trong trường 
hợp thương lượng cấp công ty, như minh họa trong 
trường hợp của Pháp, nơi chính phủ áp dụng các biện 
pháp tạo điều kiện thuận lợi cho thương lượng từ xa 
và ký kết các thỏa ước tập thể. Việc hoãn ấn định tiền 
lương, cùng với những khó khăn đối mặt với nhiều 
lĩnh vực và sự bất ổn xung quanh nền kinh tế, dẫn đến 
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một mùa thương lượng đặc biệt khó khăn vào năm 
2021. Những thỏa thuận tập thể đã được ký kết thành 
công trong năm 2020 (ở Áo, Bun-ga-ri, Ét-tô-ni-a và 
Đức) có xu hướng tăng lương vừa phải hoặc đóng 
băng tiền lương. 

Trong khoảng thời gian từ tháng 2 năm 2020 đến 
tháng 2 năm 2021, người lao động trong các doanh 
nghiệp lĩnh vực giải trí và khách sạn bị giảm tiền lương 
và mất việc làm lớn nhất. Công nhân lương thấp, giờ 
làm việc thấp bị ảnh hưởng nặng nề nhất trong cuộc 
suy thoái Covid-19. Những công nhân có mức lương 
trung bình thấp nhất và những công việc có số giờ 
làm việc trung bình thấp nhất bị ảnh hưởng nặng nề 
nhất và vẫn bị thiệt hại nặng nề nhất một năm sau 
đó. Trong lĩnh vực bị ảnh hưởng nặng nề nhất là giải 
trí và khách sạn, phụ nữ da đen, phụ nữ gốc Tây Ban 
Nha, và người Mỹ gốc Á và người dân các đảo Thái 
Bình Dương (cả nam và nữ) đều bị thiệt hại không 
tương xứng.  Sự phân biệt nghề nghiệp - thực tế là 
những người lao động này ít có khả năng được tìm 
thấy trong các nghề quản lý được trả lương cao hơn, 
ngay cả trong lĩnh vực giải trí và khách sạn - khiến họ 
phải đối mặt với tình trạng mất việc tồi tệ nhất (Elise 
Gould & Melat Kassa, 2020).

Giảm thu nhập và chậm trả lương cũng là điều 
phổ biến ở các công nhân may mặc vẫn đang làm việc 
trong quý 2 năm 2020. Phụ nữ là đối tượng chiếm 
phần lớn trong số người lao động, đã bị ảnh hưởng 
nặng nề bởi Covid-19, làm trầm trọng thêm sự bất 
bình đẳng hiện có về thu nhập, khối lượng công 
việc, sự phân biệt nghề nghiệp và phân bổ công việc 
chăm sóc không được trả lương. Cuộc khủng hoảng 
Covid-19 đã ảnh hưởng nặng nề đến ngành may mặc 
ở khu vực Châu Á - Thái Bình Dương, với việc doanh 
số bán lẻ tại các thị trường xuất khẩu chủ chốt giảm 
mạnh ảnh hưởng đến người lao động và doanh nghiệp 
trong toàn bộ chuỗi cung ứng. Mặc dù, các chính phủ 
trong khu vực đã chủ động đối phó với cuộc khủng 
hoảng, nhưng nghiên cứu “Hiệu ứng gợn sóng của 
chuỗi cung ứng: Covid-19 đang ảnh hưởng như thế 
nào đến công nhân và nhà máy may mặc ở Châu Á và 
Thái Bình Dương” đánh giá tác động của cuộc khủng 
hoảng Covid-19 đối với chuỗi cung ứng, nhà máy và 
người lao động tại 10 quốc gia sản xuất hàng may mặc 
lớn trong khu vực: Băng-la-đét, Campuchia, Trung 
Quốc, Ấn Độ, In-đô-nê-si-a, My-an-ma, Pa-kít-tan, 
Phi-lip-pin, Xri- Lan-ka và Việt Nam cho thấy việc 
đóng cửa hàng nghìn nhà máy trên khắp khu vực là 

tạm thời hoặc vô thời hạn. Tình trạng sa thải và sa 
thải công nhân đã tăng mạnh, trong khi các nhà máy 
đã mở cửa trở lại thường hoạt động với khả năng giảm 
lực lượng lao động.

Được trả lương thấp và không được bảo trợ xã 
hội, công nhân dệt may được thuê ở các nước có chi 
phí thấp đang phải trả giá đắt do cuộc khủng hoảng 
Covid-19 đang ảnh hưởng đến toàn bộ ngành công 
nghiệp may mặc. Hơn một năm sau khi đại dịch 
Covid-19 bùng phát, những người lao động này ngày 
nay đang phải đối mặt với tình trạng mất việc làm và 
thu nhập trên diện rộng, sa thải mà không được bồi 
thường và bạo lực công đoàn, khiến họ càng rơi vào 
cảnh nghèo đói. Sau sự sụt giảm doanh số bán quần 
áo, các thương hiệu và nhà bán lẻ trong lĩnh vực này 
đã đình chỉ hoặc từ chối thanh toán cho các đơn đặt 
hàng của họ từ các nhà cung cấp của họ, nhiều trong 
số đó nằm ở Châu Á (Trung Quốc, Ấn Độ, In-đô-nê-
xi-a, Mi-an-ma, Pa-kít-xtan, Phi-lip-pin, Xri Lan-ca 
và Cam-pu-chia), và sử dụng cuộc khủng hoảng như 
một cái cớ để gây thêm áp lực lên giá. Kể từ khi dịch 
bùng phát, các nhà cung cấp đã sa thải 10% công nhân 
của họ. Ngoài ra, những người lao động này không 
được hưởng lợi từ bất kỳ bảo trợ xã hội nào cho phép 
họ vượt qua cuộc khủng hoảng này. Họ phải đối mặt 
với một tình huống khó xử: đi làm trong những nhà 
máy không đảm bảo an toàn về sức khỏe và bị nhiễm 
Covid-19 hoặc ở nhà và không được trả lương. 

Trong toàn bộ chuỗi giá trị, họ là những người 
đang phải trả giá cho cuộc khủng hoảng. Trong thời 
gian bình thường, những người lao động này đã được 
trả lương thấp nhất trên thế giới. Khủng hoảng đã 
khiến tình hình của họ càng trở nên tồi tệ hơn. Nợ 
lương tăng chóng mặt. Mạng lưới Chiến dịch quần 
áo sạch quốc tế, trong đó Collectif Éthique sur 
l’Étiquette là thành viên của Pháp, đã tính toán rằng 
từ 3,2 tỷ đến 5,8 tỷ USD tiền lương đã không được trả 
cho hàng triệu công nhân trong ba tháng đầu tiên của 
đại dịch (Nayla Ajaltouni, 2021).

4.2. Các phản ứng chính sách về quản lý tiền 
lương tại doanh nghiệp ở các quốc gia

4.2.1. Các chiến lược quản lý tiền lương doanh nghiệp 
ở Trung Quốc trong bối cảnh đại dịch Covid-19

a. Các chiến lược quản lý điều chỉnh tiền lương
Chuyển vị trí và điều chỉnh lương
Trước các khó khăn, thách thức đặt ra trong 

bối cảnh Covid-19, các nhà quản lý nhân sự Trung 
Quốc đã thực hiện các chiến lược quản lý tiền lương 
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doanh nghiệp. Căn cứ vào những quy định nhất định, 
người sử dụng lao động có thể xem xét điều chỉnh vị 
trí việc làm và theo đó là tiền lương, tiền công của 
người lao động. Điều 40 trong  Luật Hợp đồng Lao 
động của Cộng hòa Nhân dân Trung Hoa (CHND 
Trung Hoa) ngụ ý rằng người sử dụng lao động có 
thể chuyển vị trí của một nhân viên với những điều 
chỉnh tương ứng đối với tiền lương và tiền công của 
người đó, nếu người lao động bị phát hiện không có 
khả năng thực hiện nhiệm vụ, hoặc nếu nhân viên bị 
ốm hoặc thương tật không liên quan đến công việc và 
không thể đảm nhận nhiệm vụ công việc ban đầu sau 
khi hoàn thành thời gian điều trị y tế quy định. Tuy 
nhiên, điều quan trọng cần lưu ý khi thực hiện việc 
này là cần đặc biệt thận trọng, tránh những kiện tụng 
lao động có thể xảy ra khiến người sử dụng lao động 
gặp bất lợi.

Người sử dụng lao động nên tuân thủ nghiêm ngặt 
các thủ tục pháp lý và đảm bảo hoạt động tuân thủ 
các quy định của địa phương. Ví dụ, người sử dụng 
lao động nên thực hiện các vòng đánh giá về hiệu suất 
của nhân viên ở các vị trí khác nhau và lưu giữ đầy đủ 
bằng chứng về tính hợp lý của việc chuyển công việc 
và điều chỉnh lương. Để giảm rủi ro pháp lý, bạn nên 
tham khảo ý kiến   của chuyên gia pháp lý địa phương.

Điều chỉnh lương trong bối cảnh đại dịch Covid-19
Trong đại dịch Covid-19, khi một công ty ngừng 

hoạt động vì những lý do không liên quan đến nhân 
viên của mình nói chung, người sử dụng lao động 
vẫn phải trả lương cho nhân viên như bình thường 
trong kỳ trả lương đầu tiên (thường là một tháng), 
bất kể nhân viên có làm việc hay không. Tuy nhiên, 
trường hợp việc tạm ngừng hoạt động tiếp tục kéo dài 
hơn một kỳ trả lương thì người sử dụng lao động có 
quyền điều chỉnh tiền lương của người lao động phù 
hợp với quy định trả lương tương ứng của địa phương 
tùy thuộc vào việc người lao động có lao động bình 
thường hay không (Điều 12 của Quy định tạm thời về 
trả lương).

Trong thời gian đặc biệt này, người sử dụng lao 
động có quyền thương lượng với người lao động để 
thay đổi nội dung hợp đồng lao động của họ, chẳng 
hạn như giảm tiền lương và thời giờ làm việc.  Tất 
nhiên, việc thay đổi hợp đồng lao động phải được 
thực hiện bằng văn bản. Bên cạnh đó, người sử dụng 
lao động cũng có thể xem xét việc điều chỉnh hệ thống 
trả công cho người lao động khi có sự thương lượng 
bình đẳng với công đoàn và đại diện người lao động.

b. Giảm chi phí lao động và chi phí tiền lương một 
cách hợp pháp

Ngoài các chiến lược trên, có những cách hợp 
pháp khác để giúp giảm chi phí lao động và chi phí 
tiền lương trong thời kỳ đại dịch:

(i) Tận dụng các chế độ nghỉ phép hàng năm, 
nghỉ phúc lợi và nghỉ bù trong đại dịch Covid-19: Các 
doanh nghiệp không đáp ứng điều kiện làm việc từ xa 
được phép thương lượng với nhân viên của mình về 
việc ưu tiên nghỉ phép năm có lương hoặc nghỉ phúc 
lợi...

(ii) Điều chỉnh giờ làm hoặc áp dụng ca làm việc: 
Các công ty cũng có thể cân nhắc việc giảm giờ làm 
hoặc sắp xếp ca làm việc cho nhân viên, để mức lương 
của nhân viên có thể được điều chỉnh cho phù hợp 
thông qua thương lượng. Nếu hệ thống giờ làm việc 
tiêu chuẩn không được áp dụng cho doanh nghiệp, 
nó có thể áp dụng cho phòng nhân sự và an sinh xã 
hội địa phương để áp dụng các hệ thống giờ làm việc 
khác, chẳng hạn như hệ thống giờ làm việc toàn diện 
và hệ thống giờ làm việc không cố định.  

(iii) Tận dụng cơ cấu tiền lương của nhân viên: 
Các công ty cũng có thể điều chỉnh cơ cấu tiền lương 
của nhân viên. Ví dụ, người sử dụng lao động có thể 
điều chỉnh mức lương, tiền thưởng, hoa hồng hoặc 
phụ cấp thay đổi theo hiệu suất tùy theo điều kiện 
làm việc thực tế của người lao động thông qua thương 
lượng lẫn nhau.

(iv) Đàm phán về giờ làm việc của nhân viên trong 
môi trường làm việc từ xa: Doanh nghiệp có thể thiết 
lập hệ thống định tuyến viễn thông trong thời gian 
có dịch bệnh. Theo hệ thống này, người sử dụng lao 
động có thể thương lượng với người lao động về tiêu 
chuẩn giờ làm việc và trả lương cho người lao động 
theo số giờ hiệu quả mà người lao động đã làm.

(v) Chậm trả lương vì lý do bất khả kháng, khó 
khăn trong sản xuất, hoạt động hoặc các lý do khác, 
người sử dụng lao động có thể hoãn trả lương trong 
thời gian gia hạn theo quy định của địa phương.

c. Người sử dụng lao động nên trả lương như thế nào 
cho những nhân viên không thể đi làm do thời gian cách 
ly/ kiểm dịch dịch bệnh

Để bảo vệ tối đa quyền và lợi ích hợp pháp của cả 
người lao động và người sử dụng lao động, trên cơ sở 
chỉ đạo của chính phủ trung ương, chính phủ các khu 
vực đã ban hành một loạt chính sách và quy định tương 
ứng nhằm làm rõ các vấn đề quản lý nguồn nhân lực 
theo Covid-19, bao gồm quản lý nghỉ việc, trả lương…
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Theo  ý kiến   về việc xử lý thích hợp các vấn đề 
liên quan đến quan hệ lao động liên quan đến dịch 
bệnh (Ren She Bu Fa, 2020) được ban hành bởi bảy 
Bộ, bao gồm Bộ Nhân lực và An sinh xã hội và Tòa án 
Nhân dân Tối cao Trung Quốc:

Đối với những trường hợp không được cách ly 
theo quy định của pháp luật nhưng do chính phủ 
áp dụng các biện pháp khẩn cấp theo quy định của 
pháp luật như đóng cửa, đóng cửa vùng dịch dẫn đến 
không thể trở lại làm việc hoặc tiếp tục công việc. 
của các doanh nghiệp chậm trễ thì xử lý tùy theo các 
trường hợp khác nhau…

  Nếu doanh nghiệp chưa tiếp tục làm việc hoặc 
nếu doanh nghiệp đã làm việc trở lại nhưng người lao 
động không trở lại làm việc và không thể cung cấp 
lao động bình thường bằng các phương tiện khác thì 
doanh nghiệp phải tham khảo ý kiến   của người lao 
động theo các quy định có liên quan của nhà nước, 
trả lương trong thời gian tạm ngừng sản xuất:
∙  (Nếu thời gian tạm dừng) trong một chu kỳ trả 

lương thì trả lương theo tiêu chuẩn quy định của 
hợp đồng lao động; và:

∙  (Nếu quá thời gian tạm dừng)  có nhiều  chu kỳ 
trả lương thì doanh nghiệp chi trả sinh hoạt phí, 
thực hiện chế độ sinh hoạt phí theo quy định của 
địa phương có liên quan.
Tham khảo các quy định của tỉnh Chiết Giang, 

tỉnh Hồ Bắc và tỉnh Thiểm Tây, người sử dụng lao 
động phải trả trợ cấp sinh hoạt ở mức 70 ~ 80 phần 
trăm mức lương tối thiểu của địa phương. Việc tính 
ngày bắt đầu và ngày kết thúc sản xuất của người sử 
dụng lao động được tính liên tục từ ngày tạm ngừng 
sản xuất đến ngày trước khi tiếp tục sản xuất.
∙  Trong đó, thời gian trả lương tối đa không quá 

30 ngày (không kể ngày nghỉ, ngày nghỉ theo quy 
định và các hình thức nghỉ phép khác).

∙  Nếu ngày trả lương của người sử dụng lao động 
rơi vào khoảng thời gian này thì không ảnh hưởng 
đến việc tính lương theo từng giai đoạn theo tiêu 
chuẩn trả lương tạm ngừng sản xuất, công việc có 
liên quan.
Nếu người lao động tiếp tục làm việc sau khi tạm 

ngừng lao động, sản xuất và việc tạm ngừng sản xuất, 
kinh doanh lại xảy ra sau khi tiếp tục làm việc thì phải 
tính toán lại. Hai khoảng thời gian tạm ngừng công 
việc và tiếp tục sản xuất không được cộng dồn để tính. 

Cần lưu ý, mặc dù  doanh nghiệp phải thương 
lượng với người lao động trước khi trả trợ cấp sinh 

hoạt (chứ không phải trả đủ lương) cho người lao 
động không thể thực hiện nhiệm vụ bình thường 
trong nhiều chu kỳ trả lương, nhưng không có yêu 
cầu bắt buộc nào là phải đạt được thỏa thuận. Khi 
khẳng định quyền và lợi ích của mình, người lao động 
cần tuân thủ nghiêm ngặt các quy định có liên quan 
và phân biệt chặt chẽ các nội hàm khác nhau của thời 
gian điều trị cách ly, thời gian theo dõi y tế và thời 
gian theo dõi tại nhà - để tránh xảy ra tình trạng “lạm 
dụng quyền”.

4.2.2. Áp dụng các chương trình trợ cấp tiền lương 
tạm thời để thúc đẩy duy trì việc làm

Một số quốc gia đã áp dụng các khoản trợ cấp tiền 
lương đặc biệt (WS) có thể được các công ty sử dụng 
cho số giờ làm việc (như trợ cấp lương tiêu chuẩn) 
cũng như cho số giờ không làm việc (các chương trình 
làm việc ngắn hạn - STW). Trợ cấp được dành cho 
các công ty bị sụt giảm đáng kể trong doanh thu. Quy 
mô của trợ cấp thường không phụ thuộc vào sự suy 
giảm hoạt động kinh doanh cho dù dưới hình thức 
giảm doanh số bán hàng hoặc giảm giờ làm việc. Các 
doanh nghiệp thường có thể sử dụng trợ cấp để hỗ 
trợ việc làm của những người lao động không đạt tiêu 
chuẩn hoặc để thuê lại những công nhân bị sa thải 
gần đây.

Úc và Niu Di-lân đã đưa ra hình thức trợ cấp một 
lần, đóng vai trò như một mức lương tối thiểu cho 
tất cả nhân viên.  Người sử dụng lao động đủ tiêu 
chuẩn phải tiếp tục trả lương như bình thường cho 
số giờ làm việc hoặc trả mức trợ cấp nếu mức này cao 
hơn. Ở Ca-na-da và E-xtô-ni-a, trợ cấp là một tỷ lệ cố 
định của tiền lương thông thường (tương ứng là 75% 
và 70%), bất kể việc giảm thời gian làm việc. Ở Ai-len, 
mức trợ cấp thay đổi theo thu nhập của người lao 
động, đạt tối đa 85% thu nhập bình thường thuần đối 
với những người có thu nhập thấp nhất. Tại Ba Lan, 
người sử dụng lao động được yêu cầu trả ít nhất 50% 
mức lương thông thường cho những người lao động 
bị tạm ngừng công việc (nhiều hơn đối với số giờ 
giảm ít hơn) và được nhà nước hoàn trả một phần.

Có nhiều lý do khác nhau khiến các quốc gia này lựa 
chọn các chương trình WS tạm thời. Thứ nhất, ngoại trừ 
Hà Lan, các quốc gia này không có hoặc ít kinh nghiệm 
về các chương trình STW: Úc và E-xtô-ni-a chưa bao 
giờ có chương trình STW; Ca-na-da, Ai-len, Ba Lan 
và Niu Di-lân đã vận hành các chương trình STW 
trong cuộc khủng hoảng tài chính toàn cầu, nhưng 
chúng không được sử dụng rộng rãi.  Thứ hai, các 



 8 NGUỒN NHÂN LỰC 
VÀ AN SINH XÃ HỘI

TẠP CHÍ

 Số 09 - tháng 08/2022

công ty ở hầu hết các quốc gia này thường phải đối 
mặt với chi phí sa thải tương đối thấp và do đó có thể 
có động lực yếu để tham gia vào các chương trình 
STW thường liên quan đến một số chi phí thủ tục 
và trong một số trường hợp, các công ty phải đóng 
góp tài chính rõ ràng. Cuối cùng, WS được cho là một 
hình thức hỗ trợ linh hoạt hơn cho các công ty có thể 
quản lý giờ làm việc của họ một cách tự do mà không 
cần bất kỳ yêu cầu báo cáo nào. Họ cũng cung cấp các 
khuyến khích mạnh mẽ hơn cho các công ty để duy 
trì giờ làm việc và tăng thời gian đó một cách nhanh 
chóng khi các điều kiện được cải thiện. Tuy nhiên, 
các chương trình này cũng cung cấp các khuyến khích 
cho các công ty có mức giảm doanh số tối thiểu cần 
thiết để áp dụng trợ cấp cho tất cả người lao động, có 
khả năng gây lãng phí các nguồn lực quý giá (OECD, 
2020).

4.2.3. Vai trò hỗ trợ của nhà nước trong việc duy trì 
mức tiền lương

Nhìn chung, mức lương thực tế trung bình ở 
hầu hết các nước EU đều tăng vào năm 2020, mặc 
dù với tốc độ thấp hơn so với năm 2019 (ví dụ: ở 
C’roát-chi-a, E-xtô-ni-a, Pháp, Lát-vi-a, Li-thua-ni-a, 
Lúc-xăm-bua, Hà Lan, Ba Lan và Anh).  Trong giai 
đoạn đầu của đại dịch, tiền lương thực tế đã giảm ở 
nhiều quốc gia. Sự sụt giảm này được kích hoạt bởi 
các yếu tố như tỷ lệ thất nghiệp gia tăng, giảm một 
phần lương có thể thay đổi, đặc biệt là đối với các vị 
trí quản lý (ví dụ như ở Bỉ và Pháp), giảm thời gian 
làm thêm và kéo dài thời gian làm việc ngắn hạn. (ví 
dụ như ở Đức và Man-ta). Tuy nhiên, sự sụt giảm tiền 
lương rất khác nhau giữa các ngành, trong đó khu vực 
Horeca (khách sạn, nhà hàng và dịch vụ ăn uống) có 
mức giảm lương trung bình lớn nhất ở hầu hết các 
quốc gia (Molina, Oscar, 2021).

Bất chấp sự sụt giảm tiền lương thực tế trong 
những tháng đầu tiên của đại dịch, một số cơ chế 
đã góp phần duy trì mức lương và tăng lương thực tế 
ở hầu hết các quốc gia. Ở một số quốc gia như Đan 
Mạch và Hà Lan, tỷ lệ tiền lương được thỏa thuận 
trước trong thương lượng tập thể có trách nhiệm 
bảo vệ mức tăng lương thực tế vào năm 2020. Yếu 
tố thứ hai góp phần vào việc tăng lương thực tế vào 
năm 2020 là sự tồn tại của các khoản trả thưởng. Ở 
một số quốc gia, đặc biệt là Áo, đây là một yếu tố 
trong việc duy trì mức lương. Trong trường hợp của 
Ai-len, tiền thưởng chỉ được cấp trong lĩnh vực siêu 
thị và bán lẻ lớn.

Yếu tố quan trọng nhất để duy trì mức lương cho 
một bộ phận lớn lực lượng lao động là cơ chế hỗ 
trợ tiền lương.  Các khoản này được áp dụng dưới 
hình thức tín dụng thuế (ví dụ, ở Séc) hoặc trợ 
cấp tiền lương. Các khoản trợ cấp và bổ sung tiền 
lương đã được tạo ra từ đầu ở một số quốc gia: ví 
dụ chương trình 60/40 ở Bun-ga-ri;  chương trình 
Biện pháp Khẩn cấp Tạm thời để duy trì công việc 
(Tijdelijke Noodmaatregel Voor Werkgelegenheid 
hoặc NOW) ở Hà Lan; Chương trình Trợ cấp Tiền 
lương Tạm thời (TWSS) ở Ai-len; và chương trình 
Chắc chắn ở C’roát-chi-a. Ở các nước khác, các cơ 
chế hiện có đã được mở rộng và sửa đổi để nâng cao 
hiệu quả trong hoàn cảnh hiện tại (chẳng hạn như 
ở Đan Mạch và Đức). Tỷ lệ thay thế của các chương 
trình này thay đổi đáng kể giữa các quốc gia và trong 
một số trường hợp chỉ áp dụng cho một số ngành 
(chẳng hạn như ở Bun-ga-ri). Hơn nữa, việc đánh 
giá việc mở rộng cơ chế hỗ trợ tiền lương là khó 
khăn do thiếu dữ liệu so sánh và tính đa dạng của 
các chính sách được thực hiện.

Một số chương trình này cũng đã được điều chỉnh 
trong quá trình diễn ra đại dịch. Ví dụ, trong trường 
hợp của Ai-len, TWSS sau đó đã được thay thế bằng 
một hỗ trợ trợ cấp thấp hơn được gọi là Chương trình 
Trợ cấp Tiền lương Việc làm (EWSS), có hiệu lực 
từ tháng 9 năm 2020 trở đi. Trong trường hợp của  
Bun-ga-ri, tỷ lệ 60/40 đã được mở rộng sang các lĩnh 
vực khác vào tháng 6 và với mức độ bao phủ cao hơn 
(bao gồm 80% mức lương).

4.2.4. Tăng cường đối thoại xã hội ở các doanh 
nghiệp

Mặc dù lĩnh vực may mặc ở châu Á nhìn chung 
được đánh dấu bằng mức độ thương lượng tập thể 
thấp ở cả cấp ngành và cấp nhà máy, đối thoại xã hội 
dường như đã giúp tăng cường ứng phó với khủng 
hoảng ở các quốc gia có cơ chế đối thoại. Bản tóm 
tắt kêu gọi đối thoại xã hội có ý nghĩa và toàn diện 
hơn ở cấp quốc gia và cấp ngành ở các quốc gia trong 
khu vực. Các khuyến nghị khác được nhấn mạnh 
bao gồm sự cần thiết phải tiếp tục hỗ trợ các doanh 
nghiệp, cũng như mở rộng bảo trợ xã hội cho người 
lao động và đặc biệt là phụ nữ. “Kêu gọi Hành động” 
toàn cầu gần đây, một sáng kiến   quốc tế đa bên do 
ILO hỗ trợ, cũng được coi là một ví dụ đầy hứa hẹn về 
những nỗ lực đoàn kết trong toàn ngành để giải quyết 
vượt qua cuộc khủng hoảng.
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5. Một số bài học kinh nghiệm rút ra cho  
Việt Nam

 Trước các khó khăn, thách thức đặt ra trong bối 
cảnh Covid-19, các doanh nghiệp cần có các chiến 
lược ứng phó kịp thời để quản lý tiền lương doanh 
nghiệp một cách hiệu quả. Căn cứ vào những quy 
định pháp lý, người sử dụng lao động có thể xem xét 
điều chỉnh vị trí việc làm và theo đó là tiền lương, tiền 
công của người lao động cho phù hợp.

 Người sử dụng lao động có thể thương lượng với 
người lao động để thay đổi nội dung hợp đồng lao 
động của họ trong trường hợp cần thiết để khắc phục 
khó khăn, chẳng hạn như giảm tiền lương và thời giờ 
làm việc. Bên cạnh đó, người sử dụng lao động cũng 
có thể xem xét việc điều chỉnh hệ thống trả công cho 
người lao động khi có sự thương lượng bình đẳng với 
công đoàn và đại diện người lao động.

Doanh nghiệp có thể học hỏi những cách 
khác để giúp giảm chi phí lao động và chi phí tiền 

lương  trong thời kỳ đại dịch một cách hợp pháp 
(Tận dụng các chế độ nghỉ phép hàng năm, nghỉ 
phúc lợi và nghỉ bù trong đại dịch Covid-19. Các 
doanh nghiệp không đáp ứng điều kiện làm việc từ 
xa được phép thương lượng với nhân viên của mình 
về việc ưu tiên nghỉ phép năm có lương hoặc nghỉ 
phúc lợi. Các công ty cũng có thể cân nhắc việc giảm 
giờ làm hoặc sắp xếp ca làm việc cho nhân viên, để 
mức lương của nhân viên có thể được điều chỉnh 
cho phù hợp thông qua thương lượng. Đàm phán 
về giờ làm việc của nhân viên trong môi trường làm 
việc từ xa…

Tham khảo kinh nghiệm ở một số nước áp dụng 
các chương trình trợ cấp tiền lương tạm thời để thúc 
đẩy duy trì việc làm.

Nâng cao vai trò hỗ trợ của nhà nước trong việc duy 
trì mức tiền lương

Tăng cường đối thoại xã hội ở các doanh nghiệp 
giúp doanh nghiệp ứng phó với khủng hoảng.
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Tóm tắt: Đại dịch Covid-19 tác động tiêu cực làm đứt gãy cung cầu đối với thị trường lao 
động Việt Nam, gián đoạn sản xuất đối với doanh nghiệp đặc biệt là doanh nghiệp thâm dụng lao 
động chủ yếu sản xuất gia công phụ thuộc vào thị trường thế giới. Nghiên cứu này, khái quát về 
lý thuyết chính sách lao động, tiền lương và quản trị lao động tiền lương trong các doanh nghiệp 
thâm dụng lao động; phân tích ảnh hưởng của Covid-19 đối với thị trường lao động một số ngành 
thâm dụng lao động như dệt may, da giày, gỗ, du lịch; phát hiện, khám phá, chỉ rõ những phản 
ứng nhằm hạn chế, giảm thiểu tác động tiêu cực của Covid-19 từ cơ quan quản lý nhà nước và 
doanh nghiệp thâm dụng lao động; nhận định những thách thức hậu Covid-19 với đối doanh 
nghiệp, khuyến nghị một số giải pháp. 

Từ khóa: Covid-19; chính sách lao động; tiền lương; quản trị lao động, tiền lương.

IMPACTS OF COVID-19 ON LABOR AND WAGE POLICIES OF 
LABOR-INTENSIVE ENTERPRISES IN VIETNAM 

Abstract:  The Covid-19 pandemic has had a negative impact and disrupted supply and demand on the 
Vietnam’s labor market, disrupted production to businesses, especially outsourcing production labor-intensive 
businesses that depend on the world market. This study gives an overview of the theory of labor, wages policy; 
wage and labor administration in labor-intensive enterprises; analyzing the impact of Covid-19 on the labor 
market of some labor-intensive industries such as textiles, footwear, wood, tourism; detecting, exploring and 
specifying responses to limit and minimize the negative impacts of Covid-19 from state management agencies 
and labor-intensive enterprises; identifying post-Covid-19 challenges for businesses, recommending some 
solutions.

Keywords: Covid-19; labor and wage policies; labor and wage administration.

Mã bài báo: JHS - 55 Ngày nhận bài: 25/5/2022 Ngày nhận phản biện: 7/6/2022 
Ngày nhận bài sửa: 19/6/2022 Ngày duyệt đăng: 20/7/2022

1. Đặt vấn đề
Đại dịch Covid-19 là cú sốc lớn trên toàn thế giới: 

cú sốc về sức khỏe và cú sốc về kinh tế. Theo ước tính, 
khoảng 25 triệu người có thể thất nghiệp trên toàn 
thế giới do ảnh hưởng của dịch Covid-19 (Tổ chức 

Lao động Quốc tế - ILO, 2020). Đỉnh điểm của dịch 
Covid-19 ở Vũ Hán, gần 5 triệu người ở Trung Quốc 
đã mất việc làm vào 2 tháng đầu năm 2020 (Cheng, 
2020); gần 900.000 công nhân Tây Ban Nha và hơn 
10 triệu lao động Mỹ đã mất việc làm vào tháng 3 
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năm 2020 (Keeley, 2020; Weissmann, 2020). 
Ở Việt Nam, đại dịch Covid-19 đã và đang tác 

động tiêu cực đến tổng thể nền kinh tế và nguồn cung 
- cầu của thị trường lao động, ảnh hưởng trầm trọng 
đến nguồn cung sản xuất hàng hóa và dịch vụ, tác 
động mạnh tới nhu cầu tiêu dùng và đầu tư. Trong 
các ngành chịu ảnh hưởng bởi Covid-19, ngành thâm 
dụng lao động như dệt may, da giày, thủy sản… với 
doanh nghiệp sử dụng lao động có trình độ thấp 
tham gia các chuỗi cung ứng hàng hóa xuất khẩu, bị 
chậm tiến độ, hủy đơn hàng đang chịu tác động dây 
chuyền nặng nề nhất. Thu nhập bình quân tháng của 
lao động Quý II năm 2021 đạt 6,1 triệu đồng, giảm 
226.000 đồng so với quý trước (Tổng cục Thống kê 
- GSO, 2021). Như vậy, dịch Covid-19 gây ra tình 
trạng mất việc làm lớn, giảm thu nhập của lao động 
trên toàn thế giới (ILO, 2020).

Đã có nhiều nghiên cứu trong và ngoài nước về 
ảnh hưởng của Covid-19 đến thị trường lao động, tuy 
nhiên các nghiên cứu về ảnh hưởng Covid-19 đến 
doanh nghiệp thâm dụng lao động chưa phổ biến. 
Bài viết làm rõ hiện trạng việc làm, lao động, tiền 
lương, thu nhập của một số doanh nghiệp thâm dụng 
lao động như dệt may, da giày, gỗ, du lịch… Những 
khó khăn, thách thức của doanh nghiệp này trong 
quản lý tiền lương (chấm dứt hợp đồng, cắt giảm 
hợp đồng, không có nguồn trả lương… khó khăn khi 
khôi phục lực lượng lao động). Phản ứng chính sách 
lao động, tiền lương của Nhà nước để hỗ trợ doanh 
nghiệp, phản ứng quản trị lao động tiền lương của 
doanh nghiệp thâm dụng lao động để thích ứng bối 
cảnh và một số khuyến nghị giải pháp trong bối cảnh 
hậu Covid-19.

2. Nội dung
2.1. Cơ sở lý thuyết về chính sách lao động tiền 

lương trong các doanh nghiệp thâm dụng lao động
2.1.1. Doanh nghiệp thâm dụng lao động 
Khái niệm doanh nghiệp thâm dụng lao động
Thâm dụng lao động (Labor-Intensive): Thâm 

dụng lao động dùng để chỉ một quá trình hoặc ngành 
công nghiệp đòi hỏi một lượng lớn lao động để sản 
xuất hàng hóa hoặc dịch vụ. Mức độ thâm dụng lao 
động thường được cân nhắc cùng với lượng vốn yêu 
cầu để sản xuất hàng hóa hoặc dịch vụ: tỉ lệ chi phí 
lao động yêu cầu càng cao, doanh nghiệp càng thâm 
dụng lao động.

Doanh nghiệp thâm dụng lao động (Labor- 
Intensive enterprise): là doanh nghiệp trong quá 
trình hoạt động đòi hỏi một lượng lớn lao động để 

sản xuất hàng hóa hoặc dịch vụ, tỉ lệ chi phí lao động 
trong doanh nghiệp yêu cầu cao.

Đặc điểm của doanh nghiệp thâm dụng lao động
Các ngành công nghiệp hoặc quá trình  thâm 

dụng lao động  đòi hỏi nhiều nỗ lực về thể chất để 
hoàn thành các công việc cần thiết. Trong các ngành 
thâm dụng lao động, các chi phí liên quan đến việc 
tìm kiếm những cá nhân cần thiết lớn hơn nhiều chi 
phí vốn liên quan đến tìm kiếm những cá nhân quan 
trọng và chi phí sản xuất số lượng lớn.

Trong khi nhiều công việc thâm dụng lao động 
không cần đòi hỏi trình độ kĩ năng hoặc trình độ học 
vấn cao, thì vẫn có một số ngành đòi hỏi những điều 
này. Những tiến bộ trong công nghệ và năng suất của 
người lao động đã đưa một số ngành công nghiệp ra 
khỏi tình trạng thâm dụng lao động, nhưng nhiều 
ngày vẫn còn tình trạng thâm dụng lao động.

Các ngành công nghiệp thâm dụng lao động bao 
gồm nhà hàng, khách sạn, nông nghiệp và khai thác mỏ.

Các nền kinh tế kém phát triển, nói chung, có xu 
hướng sử dụng nhiều lao động hơn. Tình trạng này 
khá phổ biến vì thu nhập thấp có nghĩa là nền kinh 
tế hoặc doanh nghiệp không thể đủ khả năng đầu tư 
vào nguồn vốn.

Nhưng với thu nhập thấp và lương thấp, một 
doanh nghiệp có thể vẫn cạnh tranh bằng cách sử 
dụng nhiều lao động. Hoặc các công ty ít sử dụng lao 
động hơn và sử dụng thâm dụng vốn nhiều hơn.

Trước cuộc cách mạng công nghiệp, 90% lực 
lượng lao động thuộc ngành nông nghiệp. Sản xuất 
thực phẩm cần rất nhiều lao động. Phát triển công 
nghệ và tăng trưởng kinh tế đã làm tăng năng suất lao 
động, giảm cường độ lao động và tạo điều kiện cho 
công nhân chuyển dần sang ngành sản xuất và ngành 
dịch vụ.

Một doanh nghiệp thâm dụng lao động khi tổng 
chi phí lao động phát sinh lớn hơn các chi phí khác 
của doanh nghiệp. Một doanh nghiệp sử dụng nhiều 
lao động có xu hướng có tỷ lệ chi phí biến đổi cao, 
dưới dạng tiền lương. Có ít doanh nghiệp thâm dụng 
lao động hơn so với trường hợp trước đây, vì những 
cải tiến về hiệu quả và sự ra đời của tự động hóa đã 
làm giảm tỷ trọng chi phí lao động ở nhiều doanh 
nghiệp.

2.1.2. Chính sách lao động tiền lương trong các 
doanh nghiệp thâm dụng lao động

Chính sách lao động tiền lương trong các doanh 
nghiệp thâm dụng lao động thể hiện, thông qua việc 
các doanh nghiệp cần tuân thủ mức lương tối thiều 
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vùng, quyết định mức tiền lương cụ thể, phù hợp với 
đặc điểm doanh nghiệp và nhu cầu phát triển đội ngũ 
lao động của doanh nghiệp.

Doanh nghiệp chủ động xây dựng các loại tiêu 
chuẩn, xây dựng đơn giá tiền lương trên cơ sở định 
mức lao động, chủ động lựa chọn các hình thức trả 
lương và tiền thưởng phù hợp với từng loại công việc 
của doanh nghiệp. Phối hợp với công đoàn thương 
lượng và kí kết thỏa ước lao động tập thể, trong đó có 
nội dung tiền lương, tiền thưởng định mức lao động, 
nâng bậc lương.

Việc xây dựng và thực hiện đầy đủ quy chế trả 
lương và quy chế tiền thưởng tại doanh nghiệp đóng 
vai trò hết sức quan trọng trong quản lý tiền lương 
của doanh nghiệp. Quy chế do doanh nghiệp tự xây 
dựng và kết hợp với thực hiện quy chế dân chủ ở 
doanh nghiệp, lấy ý kiến rộng rãi của người lao động 
và thỏa ước với Ban chấp hành công đoàn doanh 
nghiệp trước khi công bố áp dụng, xuất trình theo yêu 
cầu thanh tra Nhà nước về lao động.

Kiểm tra, thanh tra thực hiện chính sách tiền lương 

và thực hiện thuế thu nhập cá nhân theo quy định của 
Nhà nước, cần ghi đầy đủ tiền lương và thu nhập hàng 
tháng của người lao động. Thực hiện đóng bảo hiểm 
xã hội, bảo hiểm y tế cho người lao động theo quy 
định của Nhà nước.

Doanh nghiệp có nhiệm vụ tổng hợp, báo cáo tình 
hình quản lý lao động - tiền lương và thu nhập năm 
trước của doanh nghiệp cho cấp có thẩm quyền vào 
quý I hàng năm.

2.2. Ảnh hưởng của Covid-19 đến chính sách lao 
động tiền lương trong các doanh nghiệp thâm dụng 
lao động

Trong khung phân tích (hình 1) khi Covid-19 ảnh 
hưởng, để duy trì ổn định thị trường lao động, Nhà 
nước có phản ứng chính sách vĩ mô tài khóa, tiền tệ, 
thị trường lao động…, trong đó có chính sách về lao 
động, tiền lương. Bản thân doanh nghiệp chống lại 
tác dụng tiêu cực của Covid-19 thông qua điều chỉnh 
quản trị lao động, tiền lương như tổ chức làm luân 
phiên, giảm tiền lương, tạm hoãn hợp đồng, ngừng 
việc… để duy trì doanh nghiệp, lực lượng nhân sự.

Điều chỉnh của DN thâm dụng lao động
- Làm việc 3 tại chỗ, làm việc luân phiên và trả lương 
linh hoạt
- Ngừng việc, tạm hoãn hợp đồng
- Cắt giảm lao động

Doanh nghiệp
Quản lý 

tiền lương

Nhà nước
Chính sách lao động 

tiền lương

- Hỗ trợ doanh nghiệp
- Chính sách lương tối thiểu vùng 2021, 2022; lương 
tối thiểu giờ phù hợp với làm việc luân phiên, giãn 
cách, giảm giờ làm việc…
- Thời giờ làm việc: tăng giờ làm thêm 
- Hỗ trợ thuê nhàCOVID-19

Hình 1. Khung phân tích ảnh hưởng Covid-19 đến doanh nghiệp thâm dụng lao động

Nguồn: Nhóm tác giả đề xuất.
2.2.1. Ảnh hưởng Covid-19 đến một số ngành thâm dụng lao động

Bảng 1. Số lượng lao động trong các ngành thâm dụng lao động
Đơn vị tính: Người

Năm
Ngành

Dệt may Da giày Gỗ Điện tử Du lịch Tổng
2018 2.550.061 1.401.850 471.393 621.904 69.087 5.114.295
2020 2.962.831 1.712.499 428.151 914.903 67.634 6.086.018
2021 2.990.780 1.702.509 571.604 873.249 50.001 6.188.142

Nguồn: Nhóm tác giả tính từ số liệu lao động - việc làm năm 2021 của Tổng cục Thống kê
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Bảng 1 cho thấy số lượng lao động trong một số 
ngành thâm dụng lao động là khoảng 6,2 triệu người. 
Ngành dệt may với gần 3 triệu lao động, ngành da 
giày với khoảng 1,7 triệu lao động, ngành điện tử với 
873.000 lao động... đây cũng là những ngành sử dụng 
lao động trình độ thấp, tham gia sản xuất trong chuỗi 
hàng hóa. Nên khi đại dịch xảy ra, cung cầu bị đứt 
gãy, đơn hàng bị hủy, chậm. Người lao động của các 
ngành thâm dụng lao động chịu ảnh hưởng nặng nề 
từ dịch bệnh Covid-19.

Ảnh hưởng Covid-19 đến ngành dệt may: Covid-19 
bùng phát, dẫn đến các chuỗi sản xuất ở các khu vực 
gần như đứt gãy. Nhiều doanh nghiệp phải đóng cửa, 
lao động buộc phải nghỉ việc trong quý III/2021 nên 
không đảm bảo tiến độ giao hàng cho các đơn hàng 
đã ký và một số nhãn hàng đã chuyển đơn hàng sang 
thị trường khác, gây thiệt hại lớn cho doanh nghiệp 
và ảnh hưởng xấu tới thu nhập, đời sống của người 
lao động. Các doanh nghiệp ngành dệt may hầu hết 
đóng cửa vì lực lượng lao động đông, điều kiện cơ 
sở vật chất không thể đáp ứng được yêu cầu “3 tại 
chỗ”. Nếu huy động 20 - 30% quân số cũng không 
giải quyết được đơn hàng so sản lượng quá ít, chỉ 
tổ chức sản xuất “3 tại chỗ” trong khoảng 3 tuần để 
hoàn thành các đơn hàng dở dang. Các doanh nghiệp 
ngành sợi, dệt duy trì sản xuất “3 tại chỗ” với khoảng 
50% công nhân, huy động 80% công suất nhà máy.

Ảnh hưởng Covid-19 đến ngành da giày: Theo 
Hiệp hội Da - Giày - Túi xách Việt Nam, từ cuối 
tháng 5/2021, dịch Covid-19 bùng phát mạnh và 
thực hiện giãn cách xã hội kéo dài tại các tỉnh phía 
Nam khiến 80% các nhà máy sản xuất da giày tại 

TP. Hồ Chí Minh, Đồng Nai, Bình Dương, Long 
An, Tiền Giang phải đóng cửa. Trong khi đó, các 
địa phương này chiếm gần 70% sản lượng và kim 
ngạch xuất khẩu của ngành. Tại các tỉnh, thành phố 
khu vực miền Trung và miền Bắc, doanh nghiệp da 
giày hoạt động với công suất 50 - 80%. Các doanh 
nghiệp da giày bị thiệt hại lớn do phải ngừng/giảm 
sản xuất, bị khách hàng hủy đơn hàng xuất khẩu, 
trong khi vẫn phải chịu các chi phí duy trì nhà máy, 
trả lương cho người lao động.

Ảnh hưởng covid-19 đến ngành gỗ: Kết quả khảo 
sát của Hiệp hội Gỗ vào tháng 8/2021 với 360 doanh 
nghiệp tại Bình Dương, Đồng Nai, Hồ Chí Minh, 
Bình Định cho thấy 50% doanh nghiệp dừng sản 
xuất, những doanh nghiệp còn lại duy trì phương 
án “3 tại chỗ, 2 tại chỗ” chỉ bố trí được 50 - 60% lao 
động, giảm công suất 30 - 50%, đồng thời chi phí duy 
trì tăng 30% cho ăn ở, test Covid-19 (bình quân tăng 
6 triệu/lao động).

Ảnh hưởng Covid-19 đến ngành du lịch: Sau 2 năm 
bị ảnh hưởng bởi đại dịch Covid-19, ngành du lịch 
Việt Nam sụt giảm đáng kể. Theo báo cáo của Tổng 
cục Thống kê, doanh thu ngành du lịch Việt Nam 
trong năm 2020 chỉ đạt 17,9 tỷ đồng, giảm 59,5% so 
với năm 2019, tổng số khách du lịch quốc tế trong 
năm 2020 chỉ đạt 3,8 triệu người, giảm 78,7% so với 
năm trước, lượng khách nội địa chỉ đạt 56 triệu lượt, 
giảm 44% so với năm 2019. Tổng thu ngành du lịch 
trong 9 tháng đầu năm 2021 đạt 4,6 nghìn tỷ đồng, 
giảm 64% so với cùng kỳ năm 2020. Về nhân lực, theo 
kết quả bảng 2.2 chỉ ra so với thời điểm trước đại dịch 
ngành du lịch đã cắt giảm 19.086 lao động.

Bảng 2. Tiền lương bình quân người lao động trong ngành thâm dụng lao động
Đơn vị tính: nghìn đồng/người/tháng

Tiền lương bình quân 
theo năm

Ngành 

Dệt may Da giày Gỗ Điện tử Du lịch

2018 5.279 6.001 4.320 6.580 8.885

2020 6.091 6.754 5.164 7.276 8.297

2021 5.584 5.651 3.815 8.169 4.560

Nguồn: Nhóm tác giả tính từ số liệu lao động, việc làm năm 2021 của Tổng cục Thống kê

Bảng 2 cho thấy, tiền lương của người lao động năm 
2021 trong các doanh nghiệp thâm dụng lao động sụt 
giảm so với thời điểm năm 2020, cụ thể: tiền lương 
bình quân ngành dệt may giảm 0,507 triệu đồng, dDa 
giày giảm 1,104 triệu đồng, ngành gỗ giảm 1,349 triệu 
đồng, ngành du lịch sụt giảm lớn nhất, với mức giảm 

3,737 triệu đồng. Ngành điện tử ít chịu ảnh hưởng của 
Covid-19 có mức tăng 0,894 triệu đồng (doanh nghiệp 
kinh doanh dịch vụ trực tuyến trên nền tảng Internet, 
công nghệ có mức tăng cao hơn). 

2.2.2. Chính sách lao động tiền lương của Nhà nước 
và điều chỉnh của doanh nghiệp thâm dụng lao động
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ØChính sách lao động tiền lương của Nhà nước
Đại dịch Covid-19 đặt ra thách thức chưa từng 

có tiền lệ và những khó khăn vô cùng to lớn đối với 
toàn bộ nền kinh tế. Chính phủ đã có những bước đi 
kiên quyết và đúng đắn nhằm thực hiện mục tiêu kép 
chiến thắng dịch bệnh trên cả hai mặt trận y tế và kinh 
tế. Bên cạnh các giải pháp tài khóa, tiền tệ, nhà nước 
đã có phản ứng chính sách khẩn trương, linh hoạt hỗ 
trợ doanh nghiệp như ban hành các chính sách nhằm 
thích ứng ổn định thị trường lao động, chính sách hỗ 
trợ doanh nghiệp, người lao động:

(1) Nhóm chính sách hỗ trợ
Chính sách hỗ trợ trực tiếp người dân, người lao 

động và doanh nghiệp theo Nghị quyết số 42/NQ-
CP, Quyết định số 15/2020/QĐ-TTg (áp dụng 
trong năm 2020) và Nghị quyết 68/NQ-CP, Quyết 
định 23/2021/QĐ-TTg, Nghị quyết 116/NQ-CP 
(áp dụng trong gần một năm). Các chính sách này 
cùng với hai nhóm chính sách lớn là chính sách tài 
khóa (miễn, cắt, giảm thuế, phí, lệ phí, tiền thuê 
đất...) và chính sách hỗ trợ tín dụng (hỗ trợ giải ngân, 
giãn nợ, hỗ trợ lãi suất) đã phần nào hỗ trợ các doanh 
nghiệp duy trì ổn định sản xuất, bảo đảm việc làm cho 
người lao động, góp phần san sẻ những khó khăn cho 
người lao động. 

Số liệu thống kê của Bộ Lao động - Thương binh và 
Xã hội chỉ ra kết quả khả quan trong thực hiện chính 
sách hỗ trợ doanh nghiệp và người lao động, cụ thể:

Công tác chăm lo, bảo đảm đời sống nhân dân 
được chú trọng; tính cả năm 2021 và 4 tháng đầu 
năm 2022, Chính phủ đã hỗ trợ cho trên 49,69 triệu 
lượt người lao động, 728,466 nghìn lượt người sử 
dụng lao động với tổng kinh phí trên 81,6 nghìn tỷ 
đồng, bao gồm: thực hiện Nghị quyết số 68/NQ-
CP (sửa đổi tại Nghị quyết số 126/NQ-CP còn gọi 
là gói 26.000 tỷ đồng) và Quyết định số 23/2021/
QĐ-TTg (sửa đổi tại Quyết định số 33/2021/QĐ-
TTg), toàn quốc có 381.660 lượt người sử dụng lao 
động, trên 36,67 triệu lượt người lao động và các đối 
tượng khác được hỗ trợ với tổng kinh phí là 42.869 tỷ 
đồng; thực hiện Nghị quyết số 116/NQ-CP (còn gọi 
là gói 38.000 tỷ đồng) và Quyết định số 28/2021/
QĐ-TTg, có 346.664 lượt người sử dụng lao động và 
gần 12,98 triệu lượt người lao động được hỗ trợ với 
tổng kinh phí trên 38.430 tỷ đồng từ nguồn Quỹ bảo 
hiểm thất nghiệp.

Số liệu tổng hợp kết quả thực hiện chính sách hỗ 
trợ trong lĩnh vực quan hệ lao động, lao động, tiền 

lương cho thấy các gói hỗ trợ được triển khai gấp rút, 
có hiệu quả tích cực

- Nhóm chính sách về bảo hiểm: Tổng kinh phí hỗ 
trợ 3 chính sách về bảo hiểm là 6.199 tỷ đồng hỗ trợ 
cho 378.094 đơn vị sử dụng lao động và trên 11,46 
triệu người lao động. 

Cơ quan bảo hiểm xã hội đã rà soát và thông báo 
cho 375.335 đơn vị sử dụng lao động với 11.097.775 
người lao động được giảm mức đóng bảo hiểm tai 
nạn lao động, bệnh nghề nghiệp từ tháng 7/2021 
đến hết tháng 6/2022 với tổng số tiền (tạm tính) 
khoảng 4.322 tỷ đồng. 

Chính sách tạm dừng đóng vào quỹ hưu trí và tử 
tuất đã được thực hiện với tổng số 2.729 đơn vị sử 
dụng lao động và 365.383 người lao động, tổng kinh 
phí 1.864 tỷ đồng. 

Tại 13 tỉnh, thành phố, 30 đơn vị sử dụng lao 
động được phê duyệt hỗ trợ trên 13 tỷ đồng để đào 
tạo nghề, duy trì việc làm cho 3.200 người lao động.

- Nhóm chính sách hỗ trợ bằng tiền: Tổng kinh phí 
thực hiện chính sách hỗ trợ bằng tiền là trên 31.753 
tỷ đồng, hỗ trợ trên 23,99 triệu đối tượng. 

Kết quả cho thấy có 1,62 triệu người lao động tạm 
hoãn hợp đồng lao động, nghỉ việc không hưởng lương 
được hỗ trợ với tổng số tiền 5.803 tỷ đồng; 710.345 
người lao động ngừng việc được hỗ trợ 982 tỷ đồng; 
3.716 người lao động chấm dứt hợp đồng lao động 
được hỗ trợ trên 14,8 tỷ đồng; 51.670 người lao 
động đang mang thai và 592.205 trẻ em dưới 6 
tuổi là con của người lao động đã được hỗ trợ bổ 
sung với mức 01 triệu đồng/người.       

- Nhóm chính sách cho vay vốn: Số liệu của Ngân 
hàng Chính sách xã hội cho thấy trên cả nước đã giải 
ngân được 4.788 tỷ đồng (đạt 64,2% tổng kinh phí 
dự kiến cho vay theo Nghị quyết số 68/NQ-CP) với 
3.561 lượt người sử dụng lao động vay để trả lương 
cho gần 1,22 triệu lượt người lao động, trong đó: Vay 
vốn để trả lương ngừng việc với tổng số tiền giải ngân 
là 262 tỷ đồng với 1.267 lượt người sử dụng lao động 
vay để trả lương ngừng việc cho 73.460 lượt người lao 
động; Vay vốn phục hồi sản xuất kinh doanh đối với 
người sử dụng lao động phải ngừng hoạt động theo 
Chỉ thị số 16/CT-TTg với tổng số tiền giải ngân là 
4.242 tỷ đồng với 1.912 lượt người sử dụng lao động 
vay để trả lương cho 1.074.013 lượt người lao động; 
Vay vốn phục hồi sản xuất kinh doanh của 05 lĩnh 
vực (vận tải, hàng không, du lịch, dịch vụ lưu trú, xuất 
khẩu lao động) với tổng số tiền giải ngân là 284 tỷ 
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đồng với 382 lượt người sử dụng lao động vay để trả 
lương cho 71.475 lượt người lao động. 

 (2) Chính sách lương tối thiểu vùng, lương tối thiểu 
theo giờ

Theo lộ trình tăng lương, năm 2019 mức tăng 
bình quân 5,3%; năm 2020 mức tăng bình quân 
5,5%. Tuy nhiên, để chia sẻ khó khăn cho doanh 
nghiệp, ngày 28/8/2020, trên cơ sở phân tích tình 
hình kinh tế, xã hội, tác động đại dịch Covid-19, Hội 
đồng tiền lương quốc gia đã thảo luận và thống nhất 
có Báo cáo số 06/BC-HĐTLQG khuyến nghị Chính 
phủ không điều chỉnh tiền lương tối thiểu vùng năm 
2021. Việc này để tạo điều kiện cho doanh nghiệp 
phục hồi, người lao động duy trì việc làm, tái tham gia 
thị trường lao động.

Trong bối cảnh này, tác động từ dịch bệnh 
Covid-19, một bộ phận người lao động rơi vào 

hoàn cảnh rất khó khăn do phải ngừng việc, mất 
việc, nghỉ việc không hưởng lương kéo dài, thu 
nhập giảm sút trong khi giá cả hàng hóa dịch 
vụ ngày càng tăng cao. Từ thực tiễn trên, ngày 
10/6/2022, Bộ Lao động - Thương binh và Xã hội 
có Tờ trình số 41/TTr-LĐTBXH trình Chính phủ 
ban hành Nghị định số 38/2022/NĐ-CP ngày 
12/6/2022 quy định mức lương tối thiểu đối với 
người lao động làm việc theo hợp đồng lao động, 
trong đó mức  lương  tối  thiểu  nêu  trên (bảng 3) 
tăng  bình  quân  6%  (tương  ứng  tăng  từ 180.000 
đồng - 260.000 đồng) so với mức lương tối thiểu 
hiện hành. Mức điều chỉnh lương tối thiểu nêu trên 
gồm tăng 5,3% để bảo đảm đủ mức sống tối thiểu 
của người lao động và gia đình họ (tính đến hết 
năm 2023) và tăng thêm 0,7% để cải thiện thêm 
tiền lương cho người lao động. 

Bảng 3. Tiền lương tối thiểu vùng 2019 - 2022
Đơn vị: nghìn đồng/người/tháng

Vùng Năm 01/7/2022
2019 2020 2021 Tháng Giờ

I 4180 4420 4420 4680 22,5
II 3710 3920 3920 4160 20
III 3520 3430 3430 3640 17,5
IV 2920 3070 3070 3250 15,6

Nguồn: Nhóm tác giả, tổng hợp mức tiền lương tối thiểu hàng năm

Mức điều chỉnh này có sự chia  sẻ hài  hòa  lợi  ích  
của  người  lao  động  và  doanh  nghiệp, vừa cải thiện 
đời sống cho người lao động, vừa chú trọng đến việc 
bảo đảm duy trì, phục hồi và phát triển sản xuất kinh 
doanh của doanh nghiệp. Về lương tối thiểu giờ được 
áp dụng đối với người lao động trả lương theo giờ. 
Đối với hình thức trả lương khác (theo tuần hoặc 
theo ngày hoặc theo sản phẩm hoặc lương khoán) thì 
do doanh nghiệp lựa chọn quy đổi sang mức lương 
tháng hoặc giờ bảo đảm không thấp hơn mức lương 
tối thiểu tháng hoặc mức lương tối thiểu giờ (không 
thay đổi hình thức trả lương mà chỉ quy đổi ra mức 
lương tháng hoặc giờ để đối chiếu, kiểm chứng mức 
độ tuân thủ mức lương tối thiểu). 

(3) Chính sách hỗ trợ thuê nhà
Ngày 28/3/2022, Thủ tướng Chính phủ đã ký 

Quyết định số 08/2022/QĐ-TTg quy định về việc 
thực hiện chính sách hỗ trợ tiền thuê nhà cho người 
lao động. Theo đó, 2 nhóm đối tượng sẽ được nhận 
hỗ trợ là người lao động đang làm việc trong doanh 

nghiệp sẽ nhận được 500.000 đồng/người/tháng và 
người lao động quay trở lại thị trường lao động được 
nhận 1.000.000 đồng/người/tháng; thời gian hỗ trợ 
tối đa 03 tháng; phương thức chi trả hằng tháng. Đây 
là chương trình nhằm hỗ trợ doanh nghiệp, hợp tác 
xã, hộ kinh doanh có nhân lực để kịp thời phục hồi 
sản xuất kinh doanh; thúc đẩy tăng trưởng, ưu tiên 
một số ngành, lĩnh vực tạo động lực để phục hồi phát 
triển kinh tế - xã hội, thời gian thực hiện trong 6 tháng 
đầu năm 2022. Trên cơ sở các văn bản hướng dẫn của 
Bộ Lao động - Thương binh và Xã hội, 63 địa phương 
đã ban hành Kế hoạch triển khai, cụ thể: kinh phí đề 
nghị là 123,612 tỷ, UBND cấp tỉnh phê duyệt 30,935 
tỷ, và giải ngân 9,262 tỷ.

(4) Chính sách mở rộng thời gian làm thêm
Hiện nay, dịch Covid-19 đã cơ bản được kiểm 

soát, tình hình kinh tế - xã hội của Việt Nam đã và 
đang khởi sắc, sản xuất, kinh doanh của các doanh 
nghiệp dần phục hồi và phát triển. Thị trường lao 
động đang trong tình trạng chênh lệch cung - cầu, 
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thiếu hụt nguồn cung lao động ở nhiều ngành, địa 
phương, nhiều lao động do đại dịch Covid-19 phải 
thôi việc, ngừng việc  quay về quê  hiện  đang  thiếu 
động  lực quay  trở  lại  làm  việc. Để tháo gỡ khó 
khăn cho thị trường lao động, trên cơ sở kiến nghị 
của các doanh nghiệp thâm dụng lao động như 
Hiệp hội Dệt may, Hiệp hội Da – Giày - Túi xách 
về tăng số giờ làm thêm, Bộ Lao động - Thương 
binh và Xã hội đã tham mưu báo cáo Chính phủ 
trình Ủy ban Thường vụ Quốc hội ban hành Nghị 
quyết số 17/2022/UBTVQH15 ngày 23/3/2022 
về số giờ làm thêm trong 01 năm, trong 01 tháng 
của người lao động trong bối cảnh phòng, chống 
dịch Covid-19 và phục hồi, phát triển kinh tế - xã 
hội, trong đó đã điều chỉnh thời giờ làm thêm cao 
hơn thời gian quy định.

 Đây là chính sách rất phù hợp tình hình hiện 
nay nhằm tháo gỡ khó khăn cho người lao động 
và người sử dụng lao động. Kịp thời huy động lực 
lượng lao động vào quá trình phục hồi kinh tế của 
doanh nghiệp và nền kinh tế Việt Nam.

(5) Những kết quả đạt được
Cùng với thực hiện các chính sách trên, đặc biệt 

là triển khai quyết liệt chiến lược tiêm vắc-xin phòng 
Covid-19 của Chính phủ, đến nay tình hình dịch 
bệnh cơ bản đã được kiểm soát, tình hình kinh tế - 
xã hội đã khởi sắc, hầu hết các ngành, lĩnh vực đang 
trong giai đoạn phục hồi và tăng trưởng trở lại, thị 
trường lao động dần có sự phục hồi, trong đó:

- Nguồn cung lao động đang dần tăng trở lại, 
trong đó quý I năm 2022 lực lượng lao động là 51,2 
triệu người, tăng 160 ngàn người so với cùng kỳ năm 
trước, tăng 440 ngàn người so với quý IV năm 2021; 
tỷ lệ tham gia lực lượng lao động là 68,1%, tăng 0,4% 
với quý trước; số lao động có việc làm là 50 triệu 
người, tăng 132,2 nghìn người so với cùng kỳ năm 
trước, nhưng chủ yếu ở khu vực phi chính thức. 

- Cầu lao động tăng trở lại, trong đó nhu cầu 
tuyển dụng năm 2022 của doanh nghiệp là gần 1,3 
triệu lao động, tăng 18% so với năm 2021, chủ yếu 
là lao động phổ thông, lao động không yêu cầu có 
bằng cấp chứng chỉ (chiếm 75%).

- Số lao động thất nghiệp, thiếu việc làm giảm dần, 
quý I năm 2022 số lao động thất nghiệp trong độ tuổi 
lao động là 1,1 triệu người (tương đương 2,46%), 
giảm 489 ngàn người so với quý IV năm 2021. 

- Xu hướng chuyển dịch cơ cấu lao động quay trở 
lại chiều hướng tích cực, giảm lao động trong khu 

vực nông nghiệp và tăng lao động trong khu vực 
công nghiệp, dịch vụ so với quý IV năm 2021 (tỷ 
lệ lao động nông nghiệp - công nghiệp - dịch vụ là 
27,8% - 33,5% - 38,7%).

- Thu nhập của người lao động tăng dần, tăng 6,4 
triệu đồng quý I năm 2022, tăng 20,1% so với quý 
IV/2021 và tăng 2% so với cùng kỳ năm trước. 

ØCác điều chỉnh trong chính sách lao động tiền 
lương của doanh nghiệp thâm dụng lao động

Trước những khó khăn do đại dịch Covid-19 
gây ra để tiếp tục duy trì sản xuất bảo đảm tiến độ 
bàn giao hợp đồng gia công với đối tác, các doanh 
nghiệp thâm dụng lao động phải tiến hành điều 
chỉnh quản trị lao động, tiền lương linh hoạt nhằm 
thích nghi với khó khăn thách thức trong dịch bệnh 
như: (1) Làm việc ba tại chỗ, làm việc luân phiên và 
trả lương linh hoạt; (2) Ngừng việc tạm thời, chi trả 
lương ngừng việc cho người lao động; (3) Cắt giảm 
lao động, tạo mọi điều kiện cho người lao động 
hưởng các chế độ hỗ trợ theo chính sách nhà nước.

(1) Làm việc 3 tại chỗ, làm việc luân phiên và trả 
lương linh hoạt

Để tháo gỡ khó khăn cho doanh nghiệp nói 
chung, ngày 14/7/2021 Bộ Lao động - Thương 
binh và Xã hội, Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam 
và Liên đoàn Thương mại và Công nghiệp Việt 
Nam (VCCI) thống nhất ban hành Hướng dẫn số 
2242/LĐTBXH-TLĐ-PTM về tổ chức thực hiện 
vừa cách ly, vừa sản xuất kinh doanh trong doanh 
nghiệp, cơ sở sản xuất kinh doanh. Đối với các 
doanh nghiệp thâm dụng lao động, việc thực hiện 
3 tại chỗ gặp nhiều khó khăn, do trong khi doanh 
nghiệp chịu thêm nhiều chi phí phát sinh như chi 
phí test Covid-19, chi phí tổ chức “3 tại chỗ”, chi 
phí hỗ trợ đời sống người lao động, chi phí logistic 
tăng cao… đã làm hiệu quả sản xuất kinh doanh sụt 
giảm nghiêm trọng. Tuy nhiên, để tiếp tục duy trì 
sản xuất, các doanh nghiệp thâm dụng lao động đã 
cố gắng điều chỉnh sắp xếp lao động thực hiện 3 tại 
chỗ và làm việc luân phiên. Theo đó, chế độ tiền 
lương được thực hiện linh hoạt theo thời gian làm 
việc, giãn việc và được thanh toán theo từng ngày, 
từng tuần, khuyến khích người lao động tham gia 
duy trì sản xuất. 

(2) Ngừng việc tạm thời, chi trả lương ngừng việc 
cho người lao động

Theo báo cáo của Hiệp hội Dệt may, Hiệp hội 
Da - Giày - Túi xách, Hiệp hội Gỗ..., đối với các 
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doanh nghiệp có người lao động phải ngừng việc 
do dịch bệnh Covid-19, các doanh nghiệp đều trả 
lương ngừng việc theo đúng hướng dẫn của Bộ Lao 
động - Thương binh và Xã hội về tiền lương ngừng 
việc đối với người lao động, trong đó tiền lương 
của người lao động trong thời gian ngừng việc thực 
hiện theo khoản 3 Điều 99 Bộ luật Lao động 2019, 
cụ thể:

- Trường hợp ngừng việc từ 14 ngày trở xuống 
thì tiền lương ngừng việc được thỏa thuận không 
thấp hơn mức lương thiểu vùng.

- Trường hợp phải ngừng việc việc trên 14 ngày 
thì tiền lương ngừng việc do hai bên thỏa thuận 
nhưng phải bảo đảm tiền lương ngừng việc trong 
14 ngày đầu tiên không thấp hơn mức lương tối 
thiểu vùng. 

Riêng đối với một số doanh nghiệp cho người 
lao động tạm hoãn hợp đồng lao động (chủ yếu là 
thuộc ngành du lịch) đã thực hiện đầy đủ chế độ đối 
với người lao động. Trong quý I/2022, khi đại dịch 
được kiểm soát, ngành du lịch khởi sắt, số trường 
hợp tạm hoãn hợp đồng lao động đã từng bước 
quay trở lại làm việc.

(3) Cắt giảm lao động, hỗ trợ người lao động nhận 
chế độ của Nhà nước

Cắt giảm lao động là phản ứng quản trị không 
mong muốn của doanh nghiệp thâm dụng lao động, 
tình trạng cắt giảm nhân lực kể trên, trước mắt có 
thể giúp các doanh nghiệp bám trụ trên thị trường, 
nhưng lại tiềm ẩn nguy cơ thất thoát nguồn lao động. 
Tuy nhiên, trong bối cảnh Covid-19, nhiều doanh 
nghiệp vẫn phải thực hiện cắt giảm lao động. Ngành 
dệt may trong năm 2020 cắt giảm 38% lao động. 
Ngành du lịch phải cắt giảm nhiều lao động nhất, 
theo khảo sát của Tổ chức lao động Quốc tế (ILO, 
2020), ngay vào thời điểm đầu năm 2020, trước ảnh 
hưởng của dịch bệnh, có đến 18% các doanh nghiệp 
phải cho toàn bộ các lao động nghỉ việc, 48% cắt giảm 
từ 50-80% lượng nhân sự. Trong năm 2020, có đến 
60% lao động trong lĩnh vực du lịch bị cắt giảm hoặc 
lâm vào tình trạng thất nghiệp.

Khi thực hiện cắt giảm lao động, các doanh 
nghiệp đã khẩn trương thực hiện các thủ tục cần thiết 
để người lao động nhanh chóng được hưởng các chế 
độ từ quỹ bảo hiểm thất nghiệp. Theo báo cáo của 
Tập đoàn Dệt may, số tiền người lao động nhận được 
theo quy định theo Nghị quyết 116-NQ/CP từ quỹ 
bảo hiểm thất nghiệp là 337,6 tỷ đồng/348 tỷ đồng, 

chiếm 97%, số còn lại do vướng mắc thủ tục, đang 
chờ cơ quan BHXH rà soát giải quyết. 

2.3. Thách thức hậu Covid-19 và giải pháp cho 
doanh nghiệp thâm dụng lao động

2.3.1. Thách thức hậu Covid-19
Bên cạnh những tín hiệu khả quan hậu Covid-19, 

còn một số vấn đề mà doanh nghiệp thâm dụng lao 
động phải đối diện:

Thứ nhất, một số địa phương, khu vực, ngành 
nghề đang xảy ra tình trạng mất cân đối cung cầu, 
thiếu hụt nguồn cung cục bộ, trong quý I năm 2022 
đã xảy ra sự thiếu hụt lao động cục bộ khoảng 120.000 
lao động (gần 10% so với nhu cầu tuyển dụng), cao 
hơn những năm trước khoảng 2-3%, chủ yếu thiếu 
hụt lao động phổ thông ở ngành dệt may, lắp ráp linh 
kiện điện tử, chế biến gỗ và một số ngành bị tác động 
mạnh, phải dừng hoạt động dài như du lịch...

Thứ hai, trình độ người lao động của doanh 
nghiệp thâm dụng lao động chưa đáp ứng được yêu 
cầu chuyển dịch cơ cấu công nghệ, nhất là giai đoạn 
phục hồi, nhiều doanh nghiệp đang rất tích cực thực 
hiện chuyển đổi số, ứng dụng thành tựu cách mạng 
công nghiệp 4.0. 

Thứ ba, trong thời gian dịch bệnh nhiều lao 
động thuộc ngành thâm dụng lao động bị cắt giảm 
đã chuyển đổi sang khu vực phi chính thức chưa trở 
lại trạng thái trước khi có dịch bệnh và đang thiếu 
những động lực thu hút quay trở lại làm việc trong 
ngành thâm dụng lao động.

Thứ tư, trong trạng thái thiếu hụt lao động, xu 
hướng chuyển dịch lao động từ ngành thâm dụng lao 
động sang khu vực phi chính thức, tuy nhiên doanh 
nghiệp thâm dụng lao động chưa có cơ chế khuyến 
khích, đãi ngộ đủ hấp dẫn để thu hút lao động tham 
gia vào ngành mình. 

2.3.2. Giải pháp cho doanh nghiệp thâm dụng lao động
Để tháo gỡ khó khăn cho các doanh nghiệp thâm 

dụng lao động trong bối cảnh hậu Covid-19, cần 
triển khai một số giải pháp, cụ thể:

Về phía Chính phủ 
Thứ nhất, cần đánh giá kết quả các chính sách 

hỗ trợ người lao động, người sử dụng lao động, nhất 
là tổng kết, đánh giá các chính sách hỗ trợ người dân, 
người lao động, người sử dụng lao động theo Nghị 
quyết số 68/NQ-CP ngày 01/7/2021, Nghị quyết 
số 116/NQ-CP ngày 24/9/2021 của Chính phủ, 
nghiên cứu, đề xuất cấp có thẩm quyền xem xét các 
chính sách hỗ trợ mới, nhất là đối với các ngành thâm 
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dụng lao động, dễ tổn thương, khó phục hồi.
Thứ hai, triển khai chính sách hỗ trợ tiền 

thuê nhà cho người lao động theo Quyết định 
số 08/2022/QĐ-TTg ngày 28/3/2022 của Thủ 
tướng Chính phủ nhanh chóng, kịp thời, chính 
xác, để người lao động trong ngành thâm dụng lao 
động có động lực trở lại làm việc.

Thứ ba, tiếp tục điều chỉnh lương thối thiểu 
vùng, giờ theo lộ trình sát với thực tiễn, bù đắp sự 
thiếu hụt tiền lương trong giai đoạn Covid-19 (năm 
2021 không tăng lương vùng) bảo đảm đời sống 
người lao động, nhất là lao động trong ngành thâm 
dụng lao động.

Về phía Bảo hiểm xã hội Việt Nam
Nghị định số 38/2022/NĐ-CP của Chính phủ 

(có hiệu lực từ ngày 01/7/2022) đã bỏ quy định mức 
lương thấp nhất của lao động qua đào tạo cao hơn 7% 
lương tối thiểu vùng, do vậy Bảo hiểm xã hội Việt Nam 
cần nhanh chóng sửa đổi quy định hướng dẫn quy 

trình đóng bảo hiểm xã hội tại Quyết định số 595/
QĐ-BHXH để doanh nghiệp có căn cứ thực hiện.

Về phía doanh nghiệp thâm dụng lao động
Để duy trì, giữ chân và thu hút lực lượng lao động, 

các doanh nghiệp thâm dụng lao động cần triển khai 
các giải pháp như:

Một là, thúc đẩy, tăng cường đối thoại tại nơi làm 
việc, thương lượng ký kết thỏa ước lao động tập thể 
theo tinh thần giữ nguyên (mặc dù Nghị định số 
38/2022/NĐ-CP đã bỏ quy định mức lương thấp 
nhất của lao động qua đào tạo cao hơn 7% lương tối 
thiểu vùng) và nâng cao hơn nữa các quyền lợi của 
người lao động.

Hai là, cải tổ quản trị lao động, tiền lương, thiết 
kế hệ thống đãi ngộ hấp dẫn nhằm tăng cường thu 
hút đội ngũ lao động của ngành quay trở lại làm 
việc. Đồng thời, thu hút lực lượng lao động mới gia 
nhập thị trường tham gia vào những ngành thâm 
dụng lao động./.
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 Tóm tắt: Đại dịch Covid-19 xuất hiện ở Việt Nam, đã và đang ảnh hưởng nghiêm trọng 
đến tất cả các lĩnh vực kinh tế - xã hội. Thực tế cho thấy, lao động chính là đối tượng bị ảnh 
hưởng nhiều nhất và nghiêm trọng nhất, đặc biệt là lao động làm việc trong lĩnh vực dịch vụ 
và công nghiệp - xây dựng. Tác động của đại dịch Covid-19 đã khiến cho việc làm bị giảm sút, 
tỷ lệ thất nghiệp tăng đột biến, hàng triệu người lao động mất việc làm, phải tạm nghỉ việc 
hoặc giảm giờ làm…, từ đó ảnh hưởng nghiêm trọng đến thu nhập của người lao động, cuộc 
sống của họ gặp nhiều khó khăn. Do đó, bài viết tập trung nghiên cứu thu nhập của người lao 
động ở Việt Nam qua các giai đoạn của đại dịch, từ đó đưa ra một số khuyến nghị nhằm hỗ 
trợ người lao động vượt qua khó khăn, ổn định cuộc sống và phát triển thu nhập sau đại dịch.  

Từ khoá: Covid-19, tác động, thu nhập, người lao động

INCOME OF VIETNAMESE WORKERS IN THE COVID-19 PANDEMIC

Abstract: Apperance of the Covid-19 pandemic in Vietnam has been seriously affecting all  
socio-economic fields. In fact, the labor force is affected and serious, especially laborers working in the 
service and industry - construction sectors. The impact of Covid-19 has caused reduction of jobs, spikedly 
unemployment rate, millions of workers lost their jobs, temporarily stop working or reduced working 
hours, etc., thereby seriously affecting income of workers, their life is difficult. Therefore, the article focuses 
on studying the income of workers in Vietnam through the stages of the pandemic, thereby making some 
recommendations to support workers to overcome difficulties, stabilize their lives and increase income 
after pandemic.
Keywords: Covid-19, impact, income, employees.

Mã bài báo: JHS - 56   Ngày nhận bài: 20/5/2022 Ngày nhận phản biện: 02/6/2022 
Ngày nhận bài sửa: 12/6/2022 Ngày duyệt đăng: 20/7/2022

1. Giới thiệu
Đại dịch Covid-19 được Tổ chức Lao động quốc 

tế (ILO) đánh giá là “cuộc khủng hoảng toàn cầu tồi 
tệ nhất kể từ sau Thế chiến thứ II”. Đại dịch diễn ra 
thần tốc trên phạm vi toàn cầu nhiều tháng qua, lan 
rộng đến 215 quốc gia và vùng lãnh thổ, ảnh hưởng 
trầm trọng đến mọi hoạt động của tất cả các quốc 
gia. Tại Việt Nam, khủng hoảng Covid-19 xuất hiện 
trong quý đầu tiên của năm 2020, kéo dài không liên 
tục như các quốc gia châu Âu, châu Mỹ, nhưng vẫn 
gây tác động xấu tới nội tại nền kinh tế. Theo báo cáo 

Tổng cục Thống kê (2020), tăng trưởng GDP của 
Việt Nam chỉ đạt 3.82% trong quý I/2020 thấp nhất 
10 năm gần đây. Bước sang quý II/2020, Việt Nam 
đánh dấu sự suy giảm tồi tệ trong tăng trưởng với con 
số chỉ 0.36%. Kéo theo đó là sự giảm xuống trong lực 
lượng lao động và thất nghiệp tăng lên. Nhiều nghiên 
cứu cho thấy, lao động chính là đối tượng dễ bị tổn 
thương nhất, ảnh hưởng nghiêm trọng nhất khi đại 
dịch xảy ra. Các vấn đề về việc làm, thất nghiệp, giảm 
thu nhập…, ảnh hưởng không nhỏ đến đời sống 
người lao động nói riêng và nền kinh tế xã hội nói 
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chung. Do đó, bài viết sẽ tập trung xem xét tác động 
của Covid-19 tới việc làm và thu nhập của người lao 
động trước và sau đại dịch; từ đó đưa ra một số kiến 
nghị hướng tới làm giảm tác động tiêu cực của đại 
dịch này tới cuộc sống của người lao động Việt Nam.

2. Cơ sở lý thuyết và tổng quan nghiên cứu
2.1. Cơ sở lý thuyết và khung phân tích 
Học thuyết của Adam Smith (1723 - 1790) chỉ 

ra rằng xã hội có 3 giai cấp tương ứng với 3 hình thức 
thu nhập: địa chủ - địa tô, nhà tư bản - lợi nhuận và 
công nhân - tiền lương. Trong đó, tiền lương là một 
phần thu nhập của công nhân làm thuê, là một phần 
của sản phẩm lao động. Nó phụ thuộc vào trình 
độ phát triển kinh tế của mỗi quốc gia, tức nếu tốc 
độ tăng của cải của quốc gia tăng thì lương tăng và 
ngược lại. Và có hai yếu tố quyết định đến mức tiền 
lương là cầu về lao động và giá cả trung bình của các 
tư liệu sinh hoạt, ông cũng đã phân biệt sự khác nhau 
giữa tiền lương thực tế và tiền lương danh nghĩa.

Tại Việt Nam, theo Quân & Điềm (2010), tiền 
lương có thể được hiểu là khoản tiền mà người lao 
động nhận được khi họ đã hoàn thành một công 
việc nào đó. Ngoài ra, căn cứ theo điều 90 Bộ luật 
Lao động 2019, tiền lương được định nghĩa như sau: 
“Tiền lương là số tiền mà người sử dụng lao động 
trả cho người lao động theo thỏa thuận để thực hiện 
công việc, bao gồm mức lương theo công việc hoặc 
chức danh, phụ cấp lương và các khoản bổ sung 
khác”. Thêm vào đó, theo Yến (2020), một số yếu 
tố chi phối tiền lương, thu nhập của người lao động 
chính là sự phát triển của thị trường lao động trong 
nước và mức độ hội nhập quốc tế, là trình độ phát 
triển kinh tế chung của đất nước và sự phát triển của 
các doanh nghiệp nói riêng.

Theo Samuelson và Nordhalls (2001), thu nhập 
là nguồn tiền lương, trả lãi, cổ tức và các nguồn thu 
khác mà một cá nhân hay một quốc gia nhận được 
trong một khoảng thời gian nhất định (thường là 
một năm). Tại Việt Nam, theo Tổng cục Thống kê 
(2014), thu nhập người lao động được định nghĩa 
như sau: “Thu nhập từ việc làm là khoản tiền công 
dưới dạng tiền mặt hoặc hiện vật trả cho người làm 
công ăn lương đối với thời gian hoặc công việc đã 
làm, cùng với khoản tiền trả cho thời gian không 
làm việc như nghỉ phép hoặc nghỉ hè hàng năm, 
nghỉ lễ hoặc các thời gian nghỉ khác được trả lương, 
bao gồm cả những khoản tiền công khác được nhận 
thường xuyên có tính chất như lương trước khi người 

chủ khấu trừ [các khoản mà người chủ đã đóng cho 
người làm công ăn lương như: thuế, đóng bảo hiểm 
xã hội, tiền đóng cho chế độ hưu trí, phí bảo hiểm y 
tế, bảo hiểm xã hội trả thay lương (trả cho người lao 
động trong thời gian nghỉ việc vì ốm đau, thai sản, tai 
nạn lao động), phí đoàn thể và các khoản nghĩa vụ 
khác của người làm công ăn lương]. Không tính vào 
thu nhập từ việc làm các khoản sau: tiền bảo hiểm xã 
hội và tiền cho chế độ hưu trí mà người chủ đã đóng 
cho người làm công ăn lương và những phúc lợi mà 
người làm công ăn lương đã nhận được từ các khoản 
này, tiền chi trả cho kết thúc hợp đồng, các khoản 
phúc lợi không thường xuyên (như tiền thưởng cuối 
năm, tiền biếu…)”. 

Tóm lại, thu nhập của người lao động theo cách 
hiểu trong nghiên cứu này có nghĩa là tất cả các 
khoản tiền mà doanh nghiệp, người sử dụng lao 
động trả cho người lao động căn cứ theo số lượng 
và chất lượng công việc họ đã thực hiện, bên cạnh 
lương còn có các khoản tiền phụ cấp, các khoản tiền 
thưởng..., được tính chung vào thu nhập của người 
lao động. Do đó, thu nhập chịu ảnh hưởng bởi rất 
nhiều yếu tố, trong đó có sự phát triển kinh tế xã hội 
của quốc gia.

2.2. Tổng quan nghiên cứu
Tiền lương, thu nhập là vấn đề được nhiều người 

quan tâm, đặc biệt trong bối cảnh đại dịch Covid-19 
diễn ra bởi nó có ảnh hưởng không nhỏ đến cuộc 
sống người lao động và hiệu quả hoạt động của 
doanh nghiệp. Một số đề tài nghiên cứu về thu nhập 
người lao động trong đại dịch Covid-19 như:

Theo Bình (2021): “Tác động của đại dịch 
Covid-19 tới lao động, việc làm ở một số nhóm dễ bị 
tổn thương”. Tác giả phân tích tác động của đại dịch 
Covid-19 đến lao động, việc làm nói chung, đặc biệt 
là nhóm lao động dễ bị tổn thương, như: lao động di 
cư, lao động khu vực phi chính thức, người nghèo, 
phụ nữ… Tuy nhiên, tác giả chưa đưa ra những giải 
pháp khắc phục tình trạng đó.

Theo Như & Dân (2021): “Tác động của 
Covid-19 tới Việt Nam: Nhìn từ góc độ thu nhập, việc 
làm của người lao động”. Bài báo đã phân tích các tác 
động của khủng hoảng dịch bệnh tới khía cạnh việc 
làm, số giờ làm việc và thu nhập của người lao động, 
đặc biệt với nhóm lao động nữ và nhóm lao động có 
trình độ thấp. Tuy nhiên, bài báo mới chỉ phân tích 
trong năm 2019 và  năm 2020, các giải pháp đề xuất 
còn chung chung.
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Theo Dung (2022): “Tác động của đại dịch 
Covid-19 đến thị trường lao động Việt Nam”. Bài viết 
nghiên cứu tác động của đại dịch Covid-19 đến cân 
đối cung - cầu lao động, thất nghiệp, thiếu việc làm, 
giảm thu nhập… và một số giải pháp nhằm khôi 
phục và phát triển thị trường lao động. 

3. Phương pháp nghiên cứu
Bài viết sử dụng phương pháp thu thập tài liệu, 

thống kê mô tả để thực hiện so sánh, phân tích sự thay 
đổi về thu nhập, việc làm của người lao động trong 
thời gian trước và sau đại dịch Covid-19. Dữ liệu 
được sử dụng trong bài được thu thập chủ yếu từ các 
số liệu đã công bố của Tổng cục Thống kê.

4. Thực trạng vấn đề nghiên cứu
4.1. Tình hình lao động, việc làm và thu nhập 

của người lao động Việt Nam trước đại dịch
Trước đại dịch Covid-19, với sự chuyển dịch tích 

cực của nền kinh tế trong và ngoài nước, cùng sự chỉ 
đạo quyết liệt của Chính phủ, thị trường lao động 
những năm trước đại dịch đã có sự chuyển biến theo 
hướng tích cực, tỷ lệ thất nghiệp, thiếu việc làm giảm, 
số người có việc làm tăng; giảm dần sử dụng lao động 
giản đơn sang sử dụng nhóm lao động có kỹ năng và 
trình độ cao, chất lượng lao động được nâng cao, thu 
nhập của người lao động làm công hưởng lương có 
xu hướng tăng (Tổng cục Thống kê).

Theo Báo cáo Tình hình lao động việc làm quý 
IV và cả năm 2019 của Tổng cục Thống kê, lực 
lượng lao động trong nền kinh tế tiếp tục gia tăng, 
góp phần bổ sung nguồn lực cho phát triển kinh tế - 
xã hội của đất nước. Tuy vậy, lực lượng lao động qua 
đào tạo được cấp bằng, chứng chỉ từ sơ cấp trở lên 
còn thấp, chỉ chiếm 22,8%.

Chuyển dịch cơ cấu lao động theo hướng giảm 
tỷ trọng lao động trong khu vực nông, lâm nghiệp và 
thủy sản nhưng tăng trong khu vực công nghiệp và 
dịch vụ và đạt mức cao nhất trong vòng 5 năm qua 
kể từ 2015 trở lại đây. Năm 2019 là năm đầu tiên tỷ 
trọng lao động trong khu vực nông, lâm nghiệp và 
thủy sản giảm xuống thứ hai sau khu vực dịch vụ.

Cũng theo số liệu của Tổng cục Thống kê, quý 
IV/2019, lực lượng lao động từ 15 tuổi trở lên ước 
đạt 56,1 triệu người, tăng 472,2 nghìn người so với 
quý trước và tăng 501,8 nghìn người so với cùng kỳ 
năm trước. Lực lượng lao động trong độ tuổi lao động 
quý IV năm 2019 ước tính đạt 49,4 triệu người, tăng 
278,7 nghìn người so với quý trước và tăng 442,3% 
so với cùng kỳ năm trước. Trong tổng số người tham 

gia lực lượng lao động của quý 4/2019, có 13,2 triệu 
người đã được đào tạo có bằng, chứng chỉ (từ sơ cấp 
trở lên) tăng 480,3 nghìn người so với quý III. Tỷ 
lệ qua đào tạo của lao động khu vực thành thị đạt 
41,3%, cao hơn gần 3 lần khu vực nông thôn.

Lao động có việc làm tiếp tục tăng, cơ cấu lao 
động chuyển dịch nhanh. Tuy nhiên, công việc đòi 
hỏi kỹ năng còn hạn chế, lao động làm khu vực tự 
sản tự tiêu trong khu vực nông, lâm nghiệp và thủy 
sản vẫn còn chiếm tỷ lệ tương đối cao. Cơ cấu lao 
động tiếp tục chuyển dịch nhanh theo hướng giảm 
tỷ trọng lao động trong khu vực nông, lâm nghiệp 
và thủy sản, tăng tỷ trọng trong công nghiệp và dịch 
vụ. Ước tính quý IV, lao động trong khu vực nông, 
lâm nghiệp và thủy sản là 18,6 triệu người; trong khu 
vực dịch vụ gần 20 triệu người, trong khu vực công 
nghiệp và xây dựng là 16,5 triệu người… Tổng số 
lao động từ 15 tuổi trở lên đang làm việc, có gần 4 
triệu lao động đang làm các công việc tự sản tự tiêu 
trong khu vực nông, lâm nghiệp và thủy sản, chiếm 
7,3% lao động có việc làm, đa số họ ở nông thôn và 
không có trình độ chuyên môn kỹ thuật, thậm chí 
10% trong số đó còn chưa từng bao giờ đi học.

Tỷ lệ thất nghiệp duy trì ở mức thấp, lao động 
thiếu việc làm và lao động phi chính thức giảm so với 
cùng kỳ 2018 nhưng tỷ lệ thanh niên không đi học 
và không đi làm vẫn ở mức cao. Số liệu của Tổng cục 
Thống kê nêu rõ, số người thất nghiệp trong độ tuổi 
lao động quý IV/2019 gần 1,11 triệu người, tăng 
0,3 nghìn so với quý III và giảm 0,9 nghìn người so 
với cùng kỳ 2018. Tỷ lệ thất nghiệp là 1,98%. Thất 
nghiệp của lao động thanh niên trong độ tuổi 15 - 24 
quý IV/2019 ước khoảng 390,6 nghìn người. Tỷ lệ 
thất nghiệp của thanh niên là 6,31%, giảm so với quý 
trước và cùng kỳ. Tỷ lệ thất nghiệp của thanh niên 
khu vực thành thị là 8,91%. Tỷ lệ thanh niên không 
có việc làm và không tham gia học tập hoặc đào tạo 
trong quý IV ước 8,4%, giảm so với quý III, tỷ lệ này 
ở thành thị thấp hơn nông thôn và ở nữ thanh niên 
cao hơn nam thanh niên.

Thu nhập bình quân tháng của người lao động tăng 
so với quý trước và cùng kỳ năm trước, công việc liên 
quan đến trình độ kỹ năng cao thì thu nhập càng cao

Theo đó, thu nhập bình quân tháng của lao động 
làm công hưởng lương quý IV/2019 là 6,8 triệu 
đồng/tháng, tăng 134 nghìn đồng so với quý trước 
và tăng 819 nghìn đồng so với cùng kỳ năm trước.

Tính chung năm 2019, thu nhập bình quân 
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tháng của lao động làm công hưởng lương là 6,7 
triệu đồng/tháng, trong đó: Thu nhập của lao động 
nam là 7,1 triệu đồng/tháng, lao động nữ là 6,3 triệu 
đồng/tháng, lao động thành thị là 7,8 triệu đồng/
tháng, lao động nông thôn là 5,9 triệu đồng/tháng.

Thu nhập bình quân tháng của lao động làm 
công hưởng lương năm 2019 của nhóm “Nhà lãnh 
đạo trong các ngành, các cấp và các đơn vị” là 11,4 
triệu đồng/tháng, tăng 1,7 triệu đồng so với năm 
trước; nhóm “Nhà chuyên môn kỹ thuật bậc cao” là 
9,2 triệu đồng/tháng, tăng 1 triệu đồng; nhóm “Lao 
động giản đơn” là 4,8 triệu đồng/tháng, tăng 717 
nghìn đồng.

Thu nhập bình quân tháng từ công việc làm công 
hưởng lương năm 2019 của lao động có trình độ từ 
đại học trở lên là 9,3 triệu đồng/tháng, tăng 1,06 
triệu đồng so với năm trước; lao động có trình độ sơ 
cấp là 7,7 triệu đồng/tháng, tăng 1,08 triệu đồng; lao 
động chưa học xong tiểu học là 5 triệu đồng/tháng; 
lao động chưa từng đi học là 4,2 triệu đồng/tháng.

Như vậy, việc chuyển dịch lao động sang khu vực 
công nghiệp, xây dựng và dịch vụ nhiều hơn, thu 
nhập của lao động có trình độ cao hơn rất nhiều so 
với không có trình độ và lao động chung đang cho 
thấy những chuyến biến theo hướng mới của lao 
động việc làm trên phạm vi cả nước trong tương lai, 
đáp ứng yêu cầu ngày càng cao của tình hình phát 
triển kinh tế - xã hội mới.

4.2. Thu nhập của người lao động Việt Nam 
dưới tác động của đại dịch Covid-19 

Đại dịch  Covid-19 xuất hiện tại Việt Nam từ 
tháng 1 năm 2020 đã ảnh hưởng trực tiếp đến tình 
hình lao động và việc làm, tác động mạnh mẽ đến thu 
nhập của người lao động trong các ngành và tại tất cả 
các tỉnh, thành phố trực thuộc Trung ương. Trong 
đó, ảnh hưởng rõ rệt nhất vào quý II năm 2020 khi 
tình hình dịch Covid-19 diễn biến phức tạp, nhiều 
ca lây nhiễm trong cộng đồng xuất hiện và đặc biệt 
là việc áp dụng các quy định về giãn cách xã hội được 
thực hiện triệt để trong tháng 4 năm 2020. 

Hàng triệu người lao động bị ảnh hưởng tiêu cực 
bởi dịch Covid-19, như bị mất việc làm, phải nghỉ 
giãn việc/nghỉ việc luân phiên, phải tạm nghỉ hoặc 
tạm ngừng sản xuất kinh doanh, bị giảm giờ làm hay 
giảm thu nhập… Trong các khu vực kinh tế thì khu 
vực dịch vụ là chịu ảnh hưởng nặng nề nhất bởi dịch 
Covid-19 với 68,9% số lao động trong khu vực này bị 
ảnh hưởng. Ngoài ra, trong các khu vực công nghiệp, 

xây dựng và khu vực nông, lâm nghiệp và thủy sản 
cũng bị ảnh hưởng với 66,4% và 27% (Tổng cục 
Thống kê, 2020).

Trong bối cảnh dịch Covid-19 diễn biến phức 
tạp và có ảnh hưởng không tốt tới mọi lĩnh vực của 
đời sống kinh tế xã hội, nhà nước đã đưa ra những 
chính sách và các biện pháp mạnh, để kiểm soát và 
giúp cho công việc khôi phục kinh tế được thuận lợi 
hơn. Cùng với sự đồng lòng quyết tâm của Đảng, 
Chính phủ và mọi người dân cũng như cộng đồng 
doanh nghiệp đã từng bước thực hiện có hiệu quả 
mục tiêu “vừa phòng chống dịch bệnh, vừa phát 
triển kinh tế - xã hội”. 

4.2.1. Giai đoạn đầu của đại dịch (từ ngày 
01/01/2020 đến ngày 31/12/2021)

Số lao động bị ảnh hưởng tiêu cực bởi dịch Covid-19 
tăng mạnh

Tính đến tháng 12 năm 2020, cả nước có 32,1 
triệu người từ 15 tuổi trở lên bị ảnh hưởng tiêu cực 
bởi dịch Covid-19 bao gồm người bị mất việc làm, 
phải nghỉ giãn việc/nghỉ luân phiên, giảm giờ làm, 
giảm thu nhập… Trong đó, 69,2% người bị giảm 
thu nhập, 39,9% phải giảm giờ làm/nghỉ giãn việc/
nghỉ luân phiên và khoảng 14,0% buộc phải tạm nghỉ 
hoặc tạm ngừng hoạt động sản xuất kinh doanh.

Khu vực dịch vụ chịu ảnh hưởng nặng nề nhất bởi 
dịch Covid-19 với 71,6% lao động bị ảnh hưởng, tiếp 
đến là khu vực công nghiệp và xây dựng với 64,7% 
lao động bị ảnh hưởng; tỷ lệ lao động bị ảnh hưởng 
trong khu vực nông, lâm nghiệp và thủy sản là 26,4%. 

Thu nhập của người lao động giảm ở cả 3 khu vực 
kinh tế

Trong bối cảnh ảnh hưởng của đại dịch 
Covid-19, khiến cho người lao động bị mất cơ 
hội việc làm, thời gian làm việc bị rút ngắn, bị sa 
thải hay thất nghiệp… đã ảnh hưởng trực tiếp đến 
thu nhập của người lao động.  Theo Báo cáo của 
Tổng cục Thống kê, so với năm 2019, thu nhập 
bình quân tháng của người lao động Việt Nam năm 
2020 ở cả ba khu vực kinh tế đều giảm. Cụ thể: Năm 
2020, thu nhập bình quân của người lao động là 5,5 
triệu đồng, giảm 2,3% so với năm 2019 (giảm 128 
nghìn đồng). Thu nhập của người lao động khu vực 
dịch vụ giảm mạnh nhất là 152 nghìn đồng; tiếp đến 
là nông, lâm, thủy sản 156 nghìn đồng. Người lao 
động khu vực công nghiệp và xây dựng giảm thấp 
nhất với 100 nghìn đồng/người/tháng.  Tác động 
này được minh họa rõ ràng trong hình 1 dưới đây:
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Hình 1. Thu nhập bình quân của người lao động theo khu vực kinh tế, 2019 - 2020
Đơn vị: triệu đồng

Nguồn: Tổng cục Thống kê
Thu nhập của người lao động có nhiều biến động 

trong năm 2021
Đầu năm 2021, bất chấp sự bùng phát của đại 

dịch Covid-19, nhờ các chính sách hỗ trợ kịp thời của 
chính phủ, thu nhập bình quân của người lao động 
quý I năm 2021 vẫn tăng so với cùng kỳ năm trước 
và tăng ở cả ba khu vực kinh tế. Thu nhập bình quân 
tháng người lao động trong khu vực nông, lâm nghiệp 
và thủy sản là 3,6 triệu đồng, tăng 181 nghìn đồng so 
với cùng kỳ năm trước, lao động trong khu vực công 

nghiệp và xây dựng có thu nhập bình quân là 7,2 triệu 
đồng, tăng 112 nghìn đồng và thu nhập bình quân 
của lao động trong khu vực dịch vụ là 7,5 triệu đồng, 
tăng 55 nghìn đồng so với cùng kỳ năm trước.

Tính chung quý I năm 2021 so với cùng kỳ năm 
trước, khu vực nông, lâm nghiệp và thủy sản ghi nhận 
tốc độ tăng thu nhập bình quân cao nhất, tăng 5,2%; 
khu vực dịch vụ có tốc độ tăng là 1,5% và khu vực 
công nghiệp và xây dựng có tốc độ tăng thu nhập 
bình quân thấp nhất, tăng 0,8%.

Hình 2. Thu nhập bình quân tháng người lao động theo khu vực kinh tế, quý I năm 2020 và 2021
Đơn vị: Triệu đồng

Nguồn: Tổng cục Thống kê

Mặc dù thu nhập bình quân chung tăng nhưng 
mức tăng này không đều giữa các ngành. Một số 
ngành vẫn chịu ảnh hưởng nặng nề của dịch Covid-19 

và thu nhập của lao động trong ngành đó bị sụt giảm 
so với cùng kỳ năm trước. Có thể kể đến một số 
ngành như: nghệ thuật, vui chơi giải trí, giảm 5,2% 
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(giảm 359 nghìn đồng); vận tải kho bãi giảm 2,7% 
(giảm 234 nghìn đồng).

Thu nhập bình quân tháng của lao động làm công 
ăn lương quý I năm 2021 đạt 7,2 triệu đồng, tăng 556 
nghìn đồng so với quý trước và tăng 132 nghìn đồng 
so với cùng kỳ năm trước. Lao động nam có thu nhập 
bình quân cao gấp 1,2 lần lao động nữ (7,6 triệu đồng 
so với 6,6 triệu đồng).

Sang quý II/2021, theo Tổng cục Thống kê, diễn 
biến khó kiểm soát của dịch Covid-19 đã làm gián 
đoạn đà phục hồi thu nhập bình quân của người lao 
động. Theo đó, quý II/2021 ghi nhận mức giảm thu 
nhập bình quân của người lao động so với quý trước. 
Thu nhập bình quân tháng của lao động quý II/2021 
đạt 6,1 triệu đồng, giảm 226 nghìn đồng so với quý 
I/2021 và tăng 547.000 đồng so với cùng kỳ năm 
2020.

Trong quý II năm 2021, hầu hết các ngành kinh 
tế đều ghi nhận mức giảm thu nhập bình quân của 
người lao động so với quý trước. Người lao động làm 
việc ở khu vực công nghiệp và xây dựng bị ảnh hưởng 
về thu nhập nhiều nhất. Cụ thể lao động khu vực này 
chỉ đạt 6,7 triệu/tháng, giảm 464.000 đồng so với 
quý trước.

Lao động khu vực nông, lâm nghiệp và thủy sản 
lại tăng 80.00 đồng/tháng, đạt 3,7 triệu đồng. Theo 
Tổng cục Thống kê, đây là khu vực duy nhất có mức 
thu nhập bình quân tăng so với quý trước.

Thu nhập của lao động làm công ăn lương quý 
II/2021 đạt 6,8 triệu đồng, giảm 411.000 đồng so với 
quý trước và tăng 455.000 đồng so với cùng kỳ năm 
2020. Thu nhập bình quân của lao động nam làm 
công hưởng lương cao hơn lao động nữ 1,2 lần và thu 
nhập bình quân của lao động ở khu vực thành thị cao 
hơn 1,3 lần so với thu nhập của lao động ở nông thôn.

Diễn biến phức tạp của dịch Covid-19 đã tác động 
nghiêm trọng đến đời sống của người lao động. Thu 
nhập bình quân của người lao động quý III năm 2021 
chỉ đạt 5,2 triệu đồng, giảm 877 nghìn đồng so với 
quý trước và giảm 603 nghìn đồng so với cùng kỳ năm 
trước. Như vậy, thu nhập bình quân của người lao 
động quý III năm 2021 thấp hơn đáng kể so với quý 
II năm 2020 (5,2 triệu đồng so với 5,5 triệu đồng), 
trong khi quý II năm 2020 đã ghi nhận thu nhập bình 
quân của người lao động là mức thấp nhất trong vòng 
10 năm trở lại đây.

Cũng theo đó, hầu hết các ngành kinh tế đều ghi 
nhận mức sụt giảm thu nhập bình quân của người lao 
động so với quý trước. Trong đó, người lao động làm 

việc trong khu vực dịch vụ bị ảnh hưởng thu nhập 
nặng nề nhất với mức thu nhập bình quân tháng là 
6,2 triệu đồng, giảm 1,0 triệu đồng, tương ứng giảm 
14,3% so với quý trước; lao động khu vực công nghiệp 
và xây dựng có mức thu nhập bình quân là 5,8 triệu 
đồng, giảm 906 nghìn đồng, tương ứng giảm 13,5% 
so với quý trước. Những diễn biến khó lường của dịch 
Covid-19 lần thứ tư đã tác động tới khu vực nông, 
lâm nghiệp và thủy sản. Đây là khu vực có nhiều yếu 
tố khởi sắc và ghi nhận tốc độ tăng trưởng ổn định về 
thu nhập bình quân người lao động tương trong thời 
gian vừa qua. Tuy nhiên, đến quý III năm 2021 thu 
nhập bình quân của người lao động chỉ là 3,4 triệu 
đồng, giảm 340 nghìn đồng, tương ứng giảm 9,2% so 
với quý trước.

Thu nhập bình quân của người lao động trong 
một số ngành kinh tế vốn đã chịu tác động từ các đợt 
dịch Covid-19 lần trước, quý III năm 2021 tiếp tục 
gặp nhiều khó khăn hơn với mức thu nhập bình quân 
giảm sâu so với quý trước. Trong đó, lao động ngành 
vận tải, kho bãi có thu nhập bình quân giảm 20,3%, 
tương ứng giảm 1,6 triệu đồng; ngành dịch vụ lưu trú 
và ăn uống có thu nhập bình quân giảm 21,2%, tương 
ứng giảm 1,2 triệu đồng so với quý trước.

Thu nhập bình quân của lao động làm công ăn 
lương quý III năm 2021 là 6,0 triệu đồng, giảm 795 
nghìn đồng so với quý trước và giảm 525 nghìn đồng 
so với cùng kỳ năm trước. Thu nhập bình quân của 
lao động nam làm công hưởng lương cao hơn lao 
động nữ 1,16 lần (tương ứng 6,4 triệu đồng so với 5,5 
triệu đồng); thu nhập bình quân của lao động ở khu 
vực thành thị cao hơn 1,20 lần so với thu nhập của lao 
động ở nông thôn (tương ứng 6,6 triệu đồng so với 
5,5 triệu đồng).

Thu nhập của người lao động có sự khởi sắc vào 
những tháng cuối năm. Cụ thể, thu nhập bình quân 
tháng của người lao động trong quý IV năm 2021 là 
5,3 triệu đồng, tăng 139 nghìn đồng so với quý trước 
và giảm 624 nghìn đồng so với cùng kỳ năm trước. 

So với quý III, quý đã chứng kiến mức thu nhập 
thấp nhất chưa từng có trong nhiều năm trở lại đây, 
sang quý IV mức thu nhập bình quân của người lao 
động đã được cải thiện hơn (tăng 139 nghìn đồng/
người/tháng). Tuy nhiên, diễn biến phức tạp, kéo 
dài của dịch Covid-19 tác động sâu sắc đến đời sống 
của người lao động, so với cùng kỳ năm 2020 mức 
thu nhập của người lao động sụt giảm nghiêm trọng 
(giảm 624 nghìn đồng/người/tháng).

Thu nhập bình quân của người lao động tăng ở cả 
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ba khu vực kinh tế so với quý trước. Người lao động 
làm việc trong khu vực công nghiệp và xây dựng có 
mức thu nhập bình quân tăng cao nhất, với mức thu 
nhập là 5,9 triệu đồng/người/tháng, tăng 130 nghìn 
đồng, tương ứng tăng 2,2% so với quý trước. Lao 

động khu vực nông, lâm nghiệp và thủy sản có mức 
thu nhập bình quân là 3,4 triệu đồng, tăng 72 nghìn 
đồng, tương ứng tăng 2,1%. Lao động khu vực dịch 
vụ có mức thu nhập bình quân là 6,3 triệu đồng, tăng 
108 nghìn đồng, tương ứng tăng 1,7%.

Hình 3. Thu nhập bình quân tháng của người lao động theo khu vực kinh tế,  
các quý năm 2020 và năm 2021

                                                                                       Đơn vị tính: Triệu đồng

Nguồn: Tổng cục Thống kê

Tính chung năm 2021 thu nhập bình quân tháng 
của người lao động là 5,7 triệu đồng, giảm 32 nghìn 
đồng so với năm 2020. Thu nhập bình quân tháng 
của lao động nam là 6,6 triệu đồng, cao hơn 1,40 lần 
của lao động nữ (4,7 triệu đồng). Thu nhập bình 
quân của lao động khu vực thành thị là 7,0 triệu đồng, 
cao hơn 1,40 lần mức thu nhập bình quân lao động 
khu vực nông thôn (5,0 triệu đồng).

Xét theo ngành kinh tế, so với năm 2020, lao động 
trong khu vực nông, lâm nghiệp và thủy sản duy trì 
được mức độ tăng trưởng dương ổn định, với mức 
thu nhập bình quân tháng năm 2021 là 3,6 triệu đồng, 
tăng 7,1%, tương ứng tăng 236 nghìn đồng. Thu nhập 
bình quân của lao động khu vực công nghiệp và xây 
dựng là 6,4 triệu đồng, giảm 201 nghìn đồng, tương 
ứng giảm 3,0% và lao động trong khu vực dịch vụ có 
mức thu nhập bình quân là 6,8 triệu đồng, giảm 27 
nghìn đồng, tương ứng giảm 0,4%.

Thu nhập bình quân tháng của lao động làm công 
ăn lương năm 2021 là 6,6 triệu đồng, giảm 45 nghìn 
đồng so với năm 2020. Lao động nam có mức thu 
nhập bình quân cao hơn 1,15 lần mức thu nhập bình 
quân của lao động nữ (7,0 triệu đồng so với 6,0 triệu 
đồng); lao động khu vực thành thị có thu nhập bình 
quân cao hơn 1,23 lần lao động khu vực nông thôn 
(7,3 triệu đồng so với 5,9 triệu đồng).  

4.2.2. Giai đoạn sau của đại dịch (bắt đầu từ ngày 
01/01/2022)

Với quyết tâm phục hồi và phát triển kinh tế để 
không lỡ nhịp với đà phục hồi của kinh tế thế giới, 
Chính phủ đã ban hành Nghị quyết 11/NQ-CP ngày 
30/01/2022 về chương trình phục hồi và phát triển 
kinh tế - xã hội và triển khai Nghị quyết số 43/2022/
QH15 của Quốc hội về chính sách tài khóa, tiền tệ 
hỗ trợ chương trình. Các bộ, ngành, địa phương đã 
tập trung xây dựng kế hoạch hành động để thực hiện 
đồng bộ các giải pháp. Cùng với sự ủng hộ của nhân 
dân cả nước và niềm tin của cộng đồng doanh nghiệp, 
việc khôi phục và phát triển kinh tế - xã hội quý I năm 
2022 nước ta đã đạt được nhiều kết quả tích cực, hầu 
hết các ngành, lĩnh vực có xu hướng phục hồi và tăng 
trưởng trở lại. Nhờ vậy, thu nhập người lao động 
được cải thiện rõ rệt.

Thu nhập bình quân tháng của người lao động là 6,4 
triệu đồng, tăng mạnh so với quý trước và được cải thiện 
hơn so với cùng kỳ năm trước

Thu nhập bình quân tháng của người lao động 
quý I là 6,4 triệu đồng, tăng 1 triệu đồng so với quý 
trước và tăng 110 nghìn đồng so với cùng kỳ năm 
trước. Thu nhập bình quân tháng của lao động nam 
cao gấp 1,36 lần thu nhập bình quân tháng của lao 
động nữ (7,3 triệu đồng so với 5,4 triệu đồng). Thu 
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nhập bình quân của lao động ở khu vực thành thị cao 
gấp 1,43 lần khu vực nông thôn (7,9 triệu đồng so với 
5,5 triệu đồng). 

Thị trường lao động quý I đang dần sôi động trở 
lại ở nhiều ngành kinh tế, đời sống của người lao động 
được cải thiện hơn, thu nhập bình quân của người lao 
động có sự phục hồi mạnh mẽ. Nếu như quý III năm 
2021, thị trường lao động đã trải qua những khó khăn 
chưa từng có trong nhiều năm trở lại đây, với mức thu 
nhập bình quân của người lao động là 5,2 triệu đồng, 
là mức sụt giảm nghiêm trọng; đến quý IV năm 2021 
thu nhập bình quân của người lao động có dấu hiệu 
cải thiện hơn, tăng khoảng 139 nghìn đồng so với quý 
III/2021. Bước sang quý I năm nay, cùng với các chính 
sách kinh tế thích ứng linh hoạt, thu nhập của người lao 
động tăng mạnh so với quý trước, tăng 20,1% (tương 
ứng tăng khoảng 1 triệu đồng/người/tháng). 

So với cùng kỳ năm trước, thu nhập bình quân của 
người lao động tăng khoảng gần 2%, tăng tương ứng 
khoảng 110 nghìn đồng và tăng 4% so với cùng kỳ năm 
2020, tương ứng tăng 216 nghìn đồng/người/tháng. 

Thu nhập bình quân tháng của lao động tăng mạnh 
tại vùng Đông Nam Bộ và Đồng bằng sông Cửu Long, 
đặc biệt tại Thành phố Hồ Chí Minh, Bình Dương, 
Đồng Nai.

Thu nhập bình quân tháng của lao động vùng 
Đông Nam Bộ tăng cao nhất trong 6 vùng kinh 
tế - xã hội, với mức thu nhập bình quân là 8,3 triệu 
đồng, tăng 36,8%, tương ứng tăng 2,2 triệu đồng so 
với quý trước. Trong đó, lao động tại Thành phố 
Hồ Chí Minh, Bình Dương và Đồng Nai có mức thu 

nhập bình quân cao nhất cả nước, khoảng hơn 8 triệu 
đồng/người/tháng. Tại Thành phố Hồ Chí Minh, 
thu nhập bình quân của lao động là 8,9 triệu đồng/
người, tăng 36,5%, tương ứng tăng 2,4 triệu đồng so 
với quý trước; thu nhập của người lao động tại Bình 
Dương là 8,6 triệu đồng/người/tháng, tăng 54,0%, 
tương ứng tăng 3,0 triệu đồng/người/tháng so với 
quý trước; lao động tại Đồng Nai có thu nhập bình 
quân là 8,5 triệu đồng, tăng 32,9%, tương ứng tăng 
2,1 triệu đồng so với quý trước. Quý I năm nay cũng 
ghi nhận sự phục hồi mạnh thu nhập bình quân của 
lao động tại vùng Đồng bằng sông Cửu Long. Trong 
quý IV năm 2021, lao động tại vùng này vẫn ghi nhận 
sự sụt giảm thu nhập, đời sống người lao động vẫn 
tiếp tục chịu nhiều khó khăn do tác động phức tạp 
và lan rộng của dịch Covid-19; tuy nhiên, sang quý I 
năm nay thu nhập của lao động tại Đồng bằng sông 
Cửu Long có nhiều chuyển biến tích cực, với thu 
nhập bình quân của người lao động là 5,6 triệu đồng, 
tăng 27,8% so với quý trước. 

Mặc dù, trong quý I năm 2022 chứng kiến số ca 
nhiễm Covid-19 tăng cao tại nhiều tỉnh, thành phố 
phía Bắc. Tuy vậy, thu nhập của người lao động tại 
vùng Đồng bằng sông Hồng vẫn có mức tăng trưởng 
khá, như Hà Nội, Bắc Ninh, Hải Phòng. Thu nhập 
bình quân của lao động tại Hà Nội là 8,5 triệu đồng, 
tăng 17,4%, tương ứng tăng 1,3 triệu đồng so với quý 
trước; lao động tại Bắc Ninh có thu nhập bình quân là 
8,2 triệu đồng, tăng 8,3% và thu nhập của lao động tại 
Hải Phòng là 7,8 triệu đồng/người/tháng, tăng 8,3% 
so với quý IV năm 2021.

Hình 4. Thu nhập bình quân tháng của người lao động theo vùng kinh tế - xã hội,  
quý I, quý IV năm 2021 và quý I năm 2022

Đơn vị tính: Triệu đồng    

Nguồn: Tổng cục Thống kê
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So với quý trước, thu nhập của lao động làm 
việc trong các ngành kinh tế có sự tăng trưởng 
khá. Thu nhập bình quân tháng của lao động làm 
việc trong khu vực công nghiệp và xây dựng là 7,3 
triệu đồng, đây là khu vực có tốc độ tăng thu nhập 
bình quân tăng cao nhất trong ba khu vực kinh tế, 
tăng 22,6% so với quý trước, tăng tương ứng hơn 
1,3 triệu đồng; lao động làm việc trong ngành dịch 
vụ có thu nhập bình quân là 7,5 triệu đồng, tăng 
20,5% so với quý trước, tăng tương ứng gần 1,3 
triệu đồng. Lao động làm việc trong ngành nông, 
lâm nghiệp và thủy sản có thu nhập bình quân là 

3,7 triệu đồng, tăng 8,8% so với quý trước, tăng 
tương ứng khoảng 301 nghìn đồng. 

So với cùng kỳ năm 2021, lao động trong ngành 
nông, lâm nghiệp và thủy sản có tốc độ tăng thu 
nhập bình quân cao nhất trong ba khu vực kinh tế, 
tăng 3,1%, tương ứng tăng khoảng 114 nghìn đồng; 
lao động làm việc trong khu vực công nghiệp và xây 
dựng có thu nhập bình quân tăng 1,4%, tương ứng 
tăng 100 nghìn đồng; trong khi đó, lao động làm 
việc trong khu vực dịch vụ có mức thu nhập tăng 
không nhiều so với cùng kỳ năm trước, tương ứng 
tăng 78 nghìn đồng/người/tháng.

Hình 5. Thu nhập bình quân tháng của người lao động theo khu vực kinh tế
quý I, giai đoạn 2020 - 2022

Đơn vị tính: Triệu đồng

Nguồn: Tổng cục Thống kê
Thu nhập của người lao động quý I đã có nhiều 

khởi sắc ở nhiều ngành kinh tế chủ lực so với quý 
trước. Lao động làm việc trong ngành công nghiệp 
chế biến, chế tạo có mức thu nhập bình quân là 7,2 
triệu đồng, tăng 24,2%, tương ứng tăng 1,4 triệu 
đồng; lao động làm việc trong ngành bán buôn bán lẻ 
có thu nhập bình quân là 7,5 triệu đồng, tăng 23,3%, 
tương ứng tăng 1,4 triệu đồng; lao động làm việc 
trong ngành tài chính ngân hàng và bảo hiểm có thu 
nhập bình quân là 10,8 triệu đồng, tăng 16,5%, tăng 
tương ứng là 1,5 triệu đồng; ngành kinh doanh bất 
động sản lao động có thu nhập bình quân là 10,7 triệu 
đồng, tăng 32,8%, tương ứng tăng 2,6 triệu đồng; lao 
động làm việc trong ngành sản xuất, phân phối điện, 
khí đốt có thu nhập bình quân là 9,5 triệu đồng, tăng 
8,4%, tương ứng tăng 736 nghìn đồng.

5. Kết luận và khuyến nghị
Đại dịch Covid-19 khiến thị trường lao động Việt 

Nam gặp nhiều sóng gió với hàng triệu người lao 

động bị ảnh hưởng tiêu cực do mất việc làm, phải 
nghỉ giãn việc/nghỉ luân phiên, giảm giờ làm, giảm 
thu nhập… Lần đầu tiên trong 10 năm qua, nền kinh 
tế Việt Nam chứng kiến sự sụt giảm nghiêm trọng về 
số người tham gia thị trường lao động và số người có 
việc làm. Thu nhập bình quân của người lao động 
cũng theo đó bị thâm hụt. Các chỉ tiêu về tỷ lệ thất 
nghiệp, tỷ lệ thiếu việc làm và tỷ lệ lao động có việc 
làm phi chính thức đều tăng cao trái ngược hẳn với xu 
thế giảm trong các năm gần đây. Tuy nhiên, với quyết 
tâm của Chính phủ, sự nỗ lực triển khai chương trình 
phục hồi và phát triển kinh tế - xã hội và sự đồng lòng 
gắng sức của nhân dân, tình hình thị trường lao động 
dần được phục hồi và đạt được mức tăng trưởng khá. 

Kết quả Điều tra lao động việc làm các quý I năm 
2022 cho thấy, số lao động bị ảnh hưởng tiêu cực bởi 
đại dịch Covid-19 đã giảm mạnh, số người gia nhập 
lực lượng lao động tiếp tục tăng ngay cả khi số ca 
nhiễm Covid-19 trong cả nước vượt mức hàng chục 
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nghìn ca mỗi ngày. Lao động có việc làm tăng mạnh. 
Tỷ lệ thất nghiệp và thiếu việc làm đều giảm. Thu 
nhập của người lao động đã dần được cải thiện.

 Tuy nhiên, để thực hiện mục tiêu kép vừa phát 
triển kinh tế vừa chiến thắng đại dịch, phát triển 
thị trường lao động bền vững, tác giả đưa ra một số 
khuyến nghị giải pháp như sau:

- Tiếp tục tập trung tháo gỡ khó khăn cho doanh 
nghiệp sản xuất, triển khai đồng bộ các giải pháp cải 
thiện môi trường đầu tư kinh doanh, hỗ trợ doanh 
nghiệp và người lao động, đẩy nhanh Chương trình 
phục hồi và phát triển kinh tế.

- Tích cực triển khai các gói hỗ trợ đặc thù, đa dạng 
hóa các hình thức trợ cấp, mở rộng các chương trình 
đào tạo hướng nghiệp phù hợp với nhiều đối tượng, 
đặc biệt là lao động nữ, lao động không có trình độ 

chuyên môn kỹ thuật, lao động phi chính thức nhằm 
ổn định an sinh xã hội, tạo động lực cho người lao 
động làm việc, góp sức vào quá trình phục hồi và phát 
triển kinh tế. 

- Tích cực đổi mới, triển khai các chính sách đào 
tạo, đào tạo lại nhằm nâng cao chất lượng nguồn 
nhân lực thích ứng với yêu cầu tăng trưởng và phát 
triển kinh tế.

- Triển khai các chính sách để thu hút lao động tự 
sản tự tiêu, lao động không tham gia hoạt động kinh 
tế tham gia thị trường lao động, góp phần nâng cao 
năng suất lao động xã hội và cải thiện đời sống của 
người dân.

- Nghiên cứu xây dựng các chương trình chính 
sách đào tạo phù hợp, nâng cao chất lượng nguồn lao 
động, đảm bảo năng lực cạnh tranh của nền kinh tế.
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ẢNH HƯỞNG CỦA THÙ LAO LAO ĐỘNG ĐẾN CHIA SẺ 
KIẾN THỨC VÀ LÒNG TRUNG THÀNH CỦA NHÂN VIÊN

ThS. Phạm Văn Thiệu 
Trường Đại học Lao động - Xã hội

thieupv.ulsa@gmail.com

 Tóm tắt: Sử dụng dữ liệu thu thập được từ 103 đáp viên làm việc cho các doanh nghiệp 
thâm dụng lao động ngành may, tác giả xác nhận thù lao lao động và chia sẻ kiến thức có 
ảnh hưởng đến lòng trung thành của nhân viên. Bên cạnh đó, thù lao lao động cũng có ảnh 
hưởng đến sự chia sẻ kiến thức của nhân viên. Từ kết quả đó, tác giả đề xuất các khuyến 
nghị giúp doanh nghiệp tạo dựng lòng trung thành của nhân viên, thúc đẩy sự chia sẻ kiến 
thức trong tập thể người lao động.

Từ khóa: thù lao lao động, chia sẻ kiến thức, lòng trung thành của nhân viên.

AFFECTS OF LABOR REMUNERATION ON KNOWLEDGE SHARING 
AND EMPLOYEE’S LOYALTY

Abstract: Using data collected from 103 respondents working for sewing labor-intensive enterprises, 
the author confirms that labor remuneration and knowledge sharing have affects the loyalty of employees. 
Besides, labor remuneration also affects the sharing of employees’ knowledge. From that result, the 
author proposes some recommendations to help businesses create employees’ loyalty, promote the sharing 
of knowledge in the employee collective.
Keywords: compensation, knowledge sharing, employee’s loyalty.
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1. Giới thiệu
Thời điểm cuối năm 2019, tại thành phố Vũ 

Hán những ca Covid-19 đầu tiên được phát hiện 
(La và cộng sự, 2020). Kể từ khi xuất hiện đến nay, 
Covid-19 đã có những tác động tiêu cực và dai dẳng 
đối với nền kinh tế toàn cầu và Việt Nam cũng không 
là ngoại lệ. Về khía cạnh việc làm, theo báo cáo của 
Tổng cục Thống kê (2022), tính tới thời điểm quý 
1 năm 2022 Việt Nam vẫn còn hơn 16,9 triệu người 
bị tác động tiêu cực bởi đại dịch, có 0,9 triệu người bị 
mất việc, chiếm 1,2%; 5,1 triệu người phải tạm nghỉ 
hoặc tạm ngừng sản xuất kinh doanh, chiếm 6,7%; 
5,7 triệu người bị cắt giảm giờ làm hoặc buộc phải 
nghỉ giãn việc, nghỉ luân phiên, chiếm 7,6% và 13,7 
triệu lao động bị giảm thu nhập, chiếm 18,3%. 

Tưởng chừng như những khó khăn đó sẽ được 
giải quyết khi Việt Nam đạt tỷ lệ bao phủ vắc-xin cao 

(Việt Nam là một trong sáu nước có tỷ lệ bao phủ 
vắc-xin cao nhất thế giới (Bộ Y tế, 2022) và Chính 
phủ ban bố trạng thái “bình thường mới”, nhưng 
những khó khăn mới trong lĩnh vực lao động việc làm 
lại nảy sinh, điển hình là tình trạng thiếu lao động khi 
các doanh nghiệp phục hồi sản xuất, ảnh hưởng nặng 
nề nhất là các doanh nghiệp thâm dụng lao động như 
ngành dệt may, da giày, lắp ráp linh kiện điện tử (lao 
động chỉ đáp ứng khoảng 65% - 70% nhu cầu (Hanh, 
2022). Nhiều giải pháp đã được thực hiện để giải 
quyết tình trạng trên, như: tăng giờ làm thêm (Chính 
phủ tăng từ tối đa 40 giờ lên 72 giờ làm thêm trong 
một tháng), doanh nghiệp về địa phương vùng sâu, 
vùng xa để tuyển dụng… Song song với các biện 
pháp tuyển dụng lao động còn thiếu đó, thì giữ chân 
những lao động đang có cũng là giải pháp quan trọng 
không kém, bởi nếu tuyển dụng được mà không giữ 
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được người thì doanh nghiệp sẽ ở trong vòng “luẩn 
quẩn” của vấn đề thiếu hụt lao động. Việc giữ chân 
nhân viên được ví như trái tim của sự thành công 
doanh nghiệp (Khalid & Nawab, 2018). Đầu tư các 
nỗ lực nhân sự vào việc giữ chân nhân viên ít tốn kém 
hơn so với cho phép họ rời khỏi công ty (Hinkin & 
Tracey, 2000).

Để giữ chân nhân viên thì tạo dựng lòng trung 
thành cho họ là việc quan trọng. Mặc dù lòng trung 
thành của nhân viên là một lĩnh vực đã được nghiên 
cứu rộng rãi, nhưng vì sự đa dạng của bối cảnh kinh 
tế, địa lý, văn hóa xã hội nên luôn tạo ra một bối cảnh 
thích hợp để nghiên cứu thêm. Mặc dù các câu hỏi và 
giả thuyết nghiên cứu có thể xuất hiện tương tự nhau 
nhưng kết quả rất đa dạng trong các hoàn cảnh khác 
nhau (Ineson và cộng sự, 2013).

Từ những lý do trên, tác giả thực hiện nghiên cứu 
thực nghiệm lòng trung thành của nhân viên thuộc 
các doanh nghiệp thâm dụng lao động (ngành may). 
Nghiên cứu hướng đến mục tiêu củng cố lý thuyết 
về sự ảnh hưởng của hai yếu tố là thù lao lao động và 
chia sẻ kiến thức đến lòng trung thành của nhân viên.

2. Cơ sở lý thuyết
Lòng trung thành của nhân viên
Lòng trung thành của nhân viên nếu tiếp cận theo 

góc độ thái độ được hiểu là một thiên hướng tâm lý 
hướng tới sự gắn bó hoặc cam kết với tổ chức (Allen 
& Meyer, 1990; Leck & Saunders, 1992). Còn theo 
cách tiếp cận hành vi, lòng trung thành của nhân viên 
là một hiện tượng có thể quan sát được, rõ ràng và 
được vật chất hóa trong mối quan hệ giữa nhân viên 
với tổ chức (Rusbult và cộng sự, 1988).

Sweetman (2001) cho rằng các nhân viên trung 
thành có các loại hành vi khiến doanh nghiệp thành 
công như họ làm việc chăm chỉ, ở lại muộn, đi xa hơn 
để làm hài lòng khách hàng và giới thiệu công ty cho 
bạn bè của họ như một nơi tốt để làm việc. Còn theo 
Sutanto và cộng sự (2010), có năm yếu tố chính thể 
hiện cho nguồn nhân lực có lòng trung thành là: (1) 
Nhân viên ở trong một công ty cụ thể; (2) Nhân viên 
biết rõ về việc kinh doanh của công ty và khách hàng 
của công ty; (3) Nhân viên đóng vai trò duy trì mối 
quan hệ khách hàng có lợi nhuận cho công ty; (4) 
Nhân viên là một tài sản vô hình không thể bắt chước 
bởi các đối thủ cạnh tranh; (5) Nhân viên quảng bá 
công ty của mình, cả về sản phẩm, dịch vụ, như một 
nơi làm việc lý tưởng.

Trong bài viết này, lòng trung thành của nhân 

viên được tác giả sử dụng theo góc nhìn thái độ, nhìn 
nhận lòng trung thành của nhân viên là nhân viên 
có cảm giác gắn bó với tổ chức của mình (Hart & 
Thompson, 2007).

Thù lao lao động
Theo Tươi (2021) thù lao lao động bao gồm tất 

cả những lợi ích người lao động nhận được thông qua 
mối quan hệ thuê mướn giữa họ và doanh nghiệp. 
Những lợi ích này có thể phân chia thành, thù lao tài 
chính (là những khoảng thù lao được doanh nghiệp 
trả bằng vật chất, như: lương cơ bản, phụ cấp lương, 
tiền thưởng, phúc lợi…) và thù lao phi tài chính (là 
những lợi ích tinh thần người lao động nhận được 
thông qua công việc như: môi trường làm việc, cơ 
hội phát triển, nội dung công việc…). Trong phạm 
vi nghiên cứu này, tác giả giới hạn nghiên cứu thù lao 
lao động ở góc độ thù lao tài chính. 

Người lao động dường như rất nhạy cảm với thù 
lao tài chính, phần thưởng hữu hình như mức lương 
cạnh tranh và tiền thưởng có liên quan đến lòng trung 
thành của người lao động (Lam và cộng sự, 2001). 
Một số học giả khi nghiên cứu về lòng trung thành đã 
cho thấy thù lao lao động ảnh hưởng đến lòng trung 
thành của nhân viên. Nghiên cứu của Manurung và 
cộng sự (2017) đã phát hiện ra rằng thù lao lao động 
có ảnh hưởng tích cực và đáng kể đối với lòng trung 
thành của nhân viên, những người nhận đủ thù lao lao 
động có ý thức trung thành lớn hơn với công ty. Kết 
quả nghiên cứu của Pratama và cộng sự (2015), cũng 
cho kết quả tương tự thù lao lao động có ảnh hưởng 
tích cực và quan trọng đối với lòng trung thành của 
nhân viên vì nhân viên nhận được nhiều thù lao sẽ 
nhiệt tình làm việc và trở thành trung thành hơn với 
công ty. Do vậy, tác giả đề xuất giả thuyết như sau:

H1: Thù lao lao động ảnh hưởng tích cực đến 
lòng trung thành của nhân viên.

Chia sẻ kiến thức
Yếu tố thù lao tài chính không phải là công cụ 

duy nhất để tạo dựng lòng trung thành, yếu tố phi tài 
chính cũng quan trọng không kém (Poe, 2003), trong 
đó có thể kể đến hoạt động chia sẻ kiến thức, thông 
qua đó giúp người lao động được nâng cao năng lực 
làm việc, hoàn thiện bản thân. Các nhà nghiên cứu 
khác nhau sử dụng những tên gọi khác nhau để mô tả 
về chia sẻ kiến thức, như: trao đổi kiến   thức, khuếch 
tán kiến   thức, phân phối kiến   thức và giao dịch kiến   
thức (Salopek & Dixon, 2000). Hiện nay, cũng có 
nhiều cách hiểu khác nhau về chia sẻ kiến thức (Jalili, 
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2019), chia sẻ kiến thức là việc các nhân viên tri thức 
chia sẻ kiến   thức của họ với đồng nghiệp hoặc nhóm 
của họ (Wu & Zhu, 2012). Chia sẻ kiến thức là hành 
động làm cho kiến   thức cần thiết có thể tiếp cận được 
với những người khác trong các tổ chức (Olatokun & 
Nneamaka, 2013).

Việc tạo dựng lòng trung thành cho những nhân 
viên sở hữu kiến   thức có giá trị có vai trò quan trọng 
đối với tổ chức vì những nỗ lực của họ trong việc 
khiến nhân viên của mình chia sẻ kiến   thức. Vì vậy, 
vấn đề lòng trung thành cũng quan trọng như có 
thái độ tích cực đối với việc chia sẻ kiến   thức. Nhân 
viên có lòng trung thành cao ít có khả năng rời đi, 
và thường sẵn sàng chia sẻ kiến   thức của họ trong tổ 
chức. Quan điểm quản lý nguồn nhân lực chiến lược 
giả định rằng có thể phát triển một tập hợp các chiến 
lược quản trị thù lao lao động để tạo điều kiện chia sẻ 
kiến   thức (Anvari và cộng sự, 2014). Trên cơ sở đó, 
tác giả đề xuất giả thuyết như sau:

H2: Thù lao lao động ảnh hưởng tích cực đến chia 
sẻ kiến thức.

Tài nguyên kiến thức được lưu trữ trong đầu các 
nhân viên tri thức, bởi vậy nó có tính di động cao do dễ 
dàng mang đi khỏi doanh nghiệp khi họ nghỉ (Matzler 
và cộng sự, 2003). Vì vậy, việc củng cố lòng trung thành 
của nhân viên càng trở nên quan trọng. Cung cấp cho 
người lao động kiến thức là ưu điểm của các nước phát 
triển (Drucker và cộng sự, 1997). Một nghiên cứu về 
lòng trung thành của nhân viên làm việc ở các ngân 
hàng của Xin(g)-ga-po đã chỉ ra trong nhiều yếu tố ảnh 
hưởng đến lòng trung thành của nhân viên có yếu tố 
thuộc về nhân viên được đào tạo, nâng cao kiến thức 
(Prabhakar, 2016). Do vậy, tác giả đề xuất giả thiết:

H3: Chia sẻ kiến thức ảnh hưởng tích cực đến 
lòng trung thành của nhân viên.

Mô hình nghiên cứu
Từ những lập luận như trên, tác giả đề xuất mô 

hình nghiên cứu như hình 1.

Hình 1. Mô hình nghiên cứu 

[+]

[+] [+]

Chia sẻ kiến thức

Thù lao lao động Lòng trung thành
của nhân viên

Nguồn: Đề xuất của tác giả

3. Phương pháp nghiên cứu
Mẫu và thu thập dữ liệu
Để kiểm tra mô hình nghiên cứu của mình, chúng 

tôi đã sử dụng cách tiếp cận một phần bình phương nhỏ 
nhất (PLS) bằng cách sử dụng Smart PLS phiên bản 
3.3.9. Phần mềm này được sử dụng như một công cụ để 
kiểm tra các giả thuyết, mô hình có thể được dự đoán với 
cỡ mẫu nhỏ (30 - 50) (Hair, và cộng sự, 2014, trích theo 
Sabuhari và cộng sự, 2020). Tập dữ liệu đáp ứng tiêu chí 
rằng kích thước mẫu phải lớn hơn ít nhất 10 lần so với số 

lượng đường dẫn cấu trúc lớn nhất hướng vào bất kỳ cấu 
trúc nào (Chin và cộng sự, 2003).

Dữ liệu trong nghiên cứu được thu thập theo 
phương pháp thuận tiện, bằng cách gửi phiếu bảng 
hỏi trực tuyến (thông qua công cụ google biểu mẫu)  
tới những nhân viên văn phòng của các doanh nghiệp 
ngành may, trên địa bàn huyện Hóc Môn. Thời gian 
thu thập dữ liệu từ 02 tháng 4 năm 2022 đến 20 tháng 
4 năm 2022. Sau khi gửi, tác giả thu về được 103 
phiếu hợp lệ (thỏa mãn lớn hơn số phiếu tối thiểu 



 32 NGUỒN NHÂN LỰC 
VÀ AN SINH XÃ HỘI

TẠP CHÍ

 Số 09 - tháng 08/2022

cần thiết) thì dừng lại (do khó khăn trong việc tiếp 
cận đáp viên).

Đo lường
Các mục hỏi trong nghiên cứu được sử dụng 

kế thừa các nghiên cứu của những nhà nghiên cứu 
trước, dịch và hiệu chỉnh phù hợp bổi cảnh Việt 
Nam. Cụ thể, thù lao lao động đo lường theo thang 
đo của Ramli (2019) hiệu chỉnh theo bốn mục 
hỏi (Tiền lương của tôi tương xứng với công việc 
tôi làm; Tiền lương của tôi cao hơn những người 
được trả bởi các công ty tương tự; Khuyến khích 
tài chính thúc đẩy nhân viên nỗ lực trong công 
việc; Công ty có các khoản phúc lợi để thúc đẩy 
nhân viên), chia sẻ kiến thức đo lường theo Ineson 
và cộng sự (2013) với bốn mục hỏi (Khi tôi học 
các giải quyết các vấn đề liên quan đến công việc 
của mình, tôi sẽ nói với các đồng nghiệp khác; 
Chia sẻ kiến thức về quy trình làm việc là một thói 
quen trong tổ chức của tôi; Các nhà lãnh đạo của 
tổ chức tôi làm việc sẵn sàng chia sẻ kiến thức về 
quy trình làm việc khi tôi yêu cầu giúp đỡ; Các nhà 
lãnh đạo của tổ chức tôi làm việc sẵn sàng chia sẻ 
các kỹ năng về quy trình làm việc khi tôi yêu cầu 
giúp đỡ), yếu tố cuối cùng, lòng trung thành của 
nhân viên đo lường theo thang đo bốn mục (Tôi 
đã sẵn sàng để nỗ lực nhiều hơn những gì thường 
được mong đợi để giúp tổ chức này thành công; 
Tôi coi công ty này là sự nghiệp của mình; Tôi 
quan tâm đến sự tồn tại và phát triển của công ty; 

Tôi cảm thấy rất trung thành với công ty) của Jun 
và cộng sự (2006).

4. Kết quả nghiên cứu
Thống kê mô tả
103 phiếu trả lời thu về hợp lệ có thống kê mô tả 

như sau: 45,6% giới tính của đáp viên là nam, còn lại là 
nữ; 65% đáp viên có trình độ đại học, 17,5% trình độ 
cao đẳng, số đáp viên có trình độ thạc sĩ và trung cấp 
cùng là 8,7%; 52,4% đáp viên có thâm niên làm việc 
cho doanh nghiệp từ 01 đến nhỏ hơn 03 năm, 21,4% 
có thâm niên làm việc từ 03 đến nhỏ hơn 05 năm, 
13,6% có thâm niên nhỏ hơn 01 năm, và 12,6% đáp 
viên có thâm niên làm việc từ 05 năm đến nhỏ hơn 10 
năm; về quy mô nhân lực của doanh nghiệp đáp viên 
làm việc, 73,8% đáp viên làm việc cho doanh nghiệp 
có quy mô nhân lực trên 200 lao động, 14,6% thuộc về 
doanh nghiệp quy mô từ 101 đến 200 lao động, 10,7% 
đáp viên làm việc cho doanh nghiệp có từ 11 đến 100 
lao động; về độ tuổi của đáp viên, 50,5% đáp viên có 
độ tuổi từ 31 đến 35 tuổi, 29,1% đáp viên trong độ tuổi 
từ 25 đến 30 tuổi, 15,5% đáp viên có độ tuổi từ 36 đến 
40 tuổi, 3,9% đáp viên nhỏ hơn 25 tuổi, còn số nhỏ đáp 
viên thuộc độ tuổi trên 55 tuổi.

Mô hình đo lường
Kết quả phân tích nhân tố khẳng định được thực 

hiện để kiểm tra độ tin cậy và tính hợp lệ của dữ liệu. 
Hệ số tải trong hình 2 cho thấy rằng tất cả các mục có 
tải nhân tố trên mức ngưỡng tối thiểu là 0,7 (Hair và 
cộng sự, 2017).

Hình 2. Kết quả phân tích nhân tố khẳng định

Nguồn: Tính toán của tác giả
Hệ số tin cậy tổng hợp (CR) và phương sai 

trung bình trích xuất (AVE) được đưa ra trong 
Bảng 1 cũng cao hơn ngưỡng, lần lượt là 0,7 và 0,5
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Bảng 1. Hệ số tin cậy tổng hợp và phương sai trung bình trích xuất
  Cronbach’s Alpha Hệ số tin cậy tổng hợp Phương sai trung bình trích xuất
Chia sẻ kiến thức 0,826 0,885 0,657
Lòng trung thành của nhân viên 0,86 0,906 0,707
Thù lao lao động 0,777 0,857 0,6

Nguồn: Tính toán của tác giả

Cuối cùng, giá trị phân biệt đạt được bằng cách kiểm tra hai chỉ số Cross-loading và chỉ số Fornell-Larcker, được 
đưa ra trong Bảng 2 và Bảng 3.

Bảng 2. Giá trị Cross-Loading

Biến đo lường Chia sẻ kiến thức
Lòng trung thành của 

nhân viên
Thù lao lao động

EC1 0,618 0,685 0,825

EC2 0,601 0,615 0,78

EC3 0,631 0,629 0,732

EC4 0,574 0,62 0,759

EL1 0,697 0,789 0,679

EL2 0,79 0,814 0,643

EL3 0,764 0,825 0,728

EL4 0,837 0,927 0,718

KS1 0,828 0,749 0,728

KS2 0,78 0,726 0,604

KS3 0,82 0,784 0,61
KS4 0,814 0,725 0,589

Nguồn: Tính toán của tác giả
Bảng 3. Giá trị Fornell-Larcker

Chia sẻ kiến thức
Lòng trung thành 

của nhân viên
Thù lao lao động

Chia sẻ kiến thức 0,811

Lòng trung thành của nhân viên 0,920 0,841

Thù lao lao động 0,783 0,823 0,775
Nguồn: Tính toán của tác giả

Mô hình cấu trúc
* Đánh giá sự đa cộng tuyến
Khi các chỉ số VIF nhỏ hơn 5 thì không có hiện tượng đa cộng tuyến (Hair Jr và cộng sự, 2017).

Bảng 4. Chỉ số VIF
  Chia sẻ kiến thức Lòng trung thành của nhân viên

Chia sẻ kiến thức 2,582

Thù lao lao động 1,000 2,582
Nguồn: Tính toán của tác giả

Như vậy, mô hình không có sự đa cộng tuyến.
* Đánh giá mối quan hệ trong mô hình cấu trúc
Để kiểm tra các giả thuyết mô hình cấu trúc PLS 

được sử dụng. Trong nghiên cứu này, có ba giả thuyết 

đã được đề xuất. Mức ý nghĩa 5% được đề xuất để làm 
căn cứ chấp nhận hoặc bác bỏ các giả thuyết. Bảng 5 
cho thấy tác động trực tiếp, chúng ta thấy rằng tất cả 
các giả thuyết H1, H2, và H3 đều được chấp nhận.
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Bảng 5. Kiểm định tác động trực tiếp

Mẫu 
ban đầu (O)

Trung 
bình mẫu 

(M)

Độ lệch chuẩn 
(STDEV)

Kiểm định T (|O/
STDEV|)

Giá trị P

Chia sẻ kiến thức -> Lòng 
trung thành của nhân viên

0,712 0,71 0,055 13,019 0,000

Thù lao lao động -> Chia sẻ 
kiến thức

0,783 0,783 0,039 20,146 0,000

Thù lao lao động -> Lòng trung 
thành của nhân viên

0,266 0,267 0,058 4,555 0,000

Nguồn: Tính toán của tác giả
* Đánh giá hệ số xác định
Giá trị R2 biến thiên trong khoảng từ 0 - 1, giá trị 

càng cao càng chứng tỏ được sự chính xác trong việc 
dự báo của mô hình.

Bảng 6. Giá trị R2

  R bình phương hiệu chỉnh

Chia sẻ kiến thức 0,609
Lòng trung thành của 
nhân viên

0,872

Nguồn: Tính toán của tác giả
Như vậy, mô hình có thể dự báo được 87,2% lòng 

trung thành của nhân viên và 60,9% về hành vi chia sẻ 
kiến thức của nhân viên.

* Đánh giá hệ số tác động
Theo Cohen (1988) thì các giá trị f2 là 0,02; 0,15; 

và 0,35 tương ứng với tác động nhỏ, trung bình và lớn.
Bảng 7. Hệ số tác động f2

 
Chia sẻ  

kiến thức
Lòng trung thành 

của nhân viên

Chia sẻ kiến thức 1,563

Thù lao lao động 1,582 0,218

Nguồn: Tính toán của tác giả
Tóm lại, mô hình tác động của thù lao lao động 

đến chia sẻ kiến thức và lòng trung thành của nhân 
viên có thể được biểu diễn như hình 3.

Hình 3. Mô hình cấu trúc

Nguồn: Tính toán của tác giả

5. Kết luận và khuyến nghị
Thù lao lao động có ảnh hưởng tích cực đến lòng 

trung thành của nhân viên và chia sẻ kiến thức, đồng 
thời, chia sẻ kiến thức cũng có ảnh hưởng tích cực đến 
lòng trung thành của nhân viên. Kết quả này cho thấy 
sự tương đồng với nghiên cứu của Ramadian và cộng 

sự (2020), khi thù lao lao động có ảnh hưởng tích 
cực đến chia sẻ kiến thức của nhân viên; tương đồng 
với nghiên cứu của Ineson và cộng sự (2013) thù lao 
lao động ảnh hưởng tích cực đến lòng trung thành 
của nhân viên; nghiên cứu của Pelealu (2022) chia 
sẻ kiến thức có ảnh hưởng tích cực đến lòng trung 
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thành của nhân viên. Để tạo dựng lòng trung thành 
đối với nhân viên thì trong các yếu tố của thù lao lao 
động, trả lương tương xứng với công việc đóng vai trò 
quan trọng nhất, đối với chia sẻ kiến thức thì đó là sự 
cởi mở, chia sẻ và hỗ trợ của lãnh đạo với nhân viên về 
kiến thức mà nhân viên còn thiếu.

Để nâng cao lòng trung thành của nhân viên, 
doanh nghiệp có thể tập trung vào thù lao lao động 
và tăng cường sự chia sẻ kiến thức trong nhân viên, 
cụ thể:

Thứ nhất, tăng cường các chương trình khuyến 
khích tài chính. Một số chương trình khuyến khích 
tài chính các doanh nghiệp thường xây dựng và áp 
dụng như: chương trình tăng lương cá nhân, chương 
trình thưởng cá nhân, khuyến khích nâng cao năng 
lực, phân chia lợi nhuận,…

Thứ hai, trả lương tương xứng theo vị trí việc làm 
của người lao động. Để trả lương tương xứng với vị trí 
việc làm, doanh nghiệp cần xác định được hai yếu tố: 
(1) mức lương thị trường của vị trí tương ứng (làm 
cơ sở trả lương tương xứng với bên ngoài), và (2) xác 
định các yếu tố ảnh hưởng đến giá trị công việc (làm 
cơ sở trả lương tương xứng với các vị trí bên trong 
doanh nghiệp). Khi người lao động được nhận lương 
tương xứng với bên ngoài sẽ tăng mức độ trung thành 

với doanh nghiệp, mức lương tương xứng bên trong 
sẽ giúp người lao động nỗ lực nhiều hơn trong công 
việc nhờ cảm nhận được đối xử công bằng.

Thứ ba, thực hiện các chương trình phúc lợi. Ngoài 
việc giúp tăng lòng trung thành của nhân viên thì các 
chương trình phúc lợi cũng có vai trò tạo động lực 
cho người lao động trong thực hiện công việc, tăng 
tính gắn kết giữa người lao động với nhau, giữa người 
lao động với doanh nghiệp, tăng cường trách nhiệm 
xã hội của doanh nghiệp từ đó nâng cao thương hiệu, 
uy tín doanh nghiệp trên thương trường… Một số 
chương trình phúc lợi có thể thực hiện như: bảo hiểm 
xã hội, bảo hiểm nhân thọ, chương trình bán hàng 
giảm giá, chương trình khuyến học cho con cán bộ, 
nhân viên…

Thứ tư, thúc đẩy các hoạt động chia sẻ kiến thức 
trong doanh nghiệp. Không chỉ giúp tăng cường lòng 
trung thành của nhân viên, chia sẻ kiến thức còn giúp 
doanh nghiệp giảm sự phụ thuộc vào cá nhân người 
lao động, tăng cường hiệu quả công việc, mức độ hài 
lòng của người lao động được nâng cao khi năng lực 
được cải thiện… Một số hoạt động chia sẻ kiến thức 
có thể áp dụng như: phụ cấp đứng lớp cho huấn luyện 
viên, xây dựng chuẩn quy trình làm việc, tổ chức buổi 
chia sẻ kiến thức định kỳ, tủ sách doanh nhân…
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Tóm tắt: Thu nhập của người lao động là động lực thúc đẩy người lao động hăng say làm 
việc, tìm tòi, học hỏi, phát huy khả năng sáng tạo của bản thân, nâng cao hiệu quả sản xuất 
kinh doanh cho doanh nghiệp. Thu nhập chịu tác động  bởi các yếu tố như: môi trường của 
doanh nghiệp, thị trường lao động, bản thân người lao động, bản thân công việc và điều kiện 
làm việc của doanh nghiệp. Tuy nhiên, thu nhập của người lao động trong ngành sản xuất 
thâm dụng lao động như dệt may, da giày, điện tử… còn thấp, thời gian làm thêm và tăng ca 
nhiều, đời sống khó khăn. Do vậy, để góp phần nâng cao mức thu nhập cho mỗi cá nhân đồng 
thời giúp doanh nghiệp ngày một đi lên trong cơ chế thị trường với sự cạnh tranh gay gắt hiện 
nay, nhóm tác giả đã đưa ra một số đề xuất đối với người lao động, doanh nghiệp và các bên 
liên quan nhằm hoàn thiện hơn nữa việc trả lương, thưởng.

Từ khóa: thu nhập người lao động, nâng cao thu nhập, doanh nghiệp thâm dụng lao động.

SOLUTIONS TO INCREASE INCOME FOR EMPLOYEES 
 IN LABOR-INTENSIVE ENTERPRISES IN VIETNAM

Abstract: Employees’ income is the motivation to motivate them to work enthusiastically, explore, 
learn, promote their own creativity, improve the efficiency of production and business for enterprises. 
Income is influenced by factors such as the enterprise’s environment, the labor market, the employees 
themselves, the job itself and the firm’s working conditions. However, the income of workers in the 
labor-intensive manufacturing industry such as textiles, foodwear, electronics is still low, with much 
overtime hours and difficult life. Therefore, in order to contribute to raise the income for each individual 
and also help businesses go up in the current market mechanism with fierce competition, the authors have 
made some suggestions for workers, businesses and related parties in order to further improve the payment 
of salaries and bonuses.
Keywords: employee’s income, increase income, labor - intensive businesses.
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1. Giới thiệu
Nâng cao thu nhập cho người lao động là việc làm 

cần thiết và là chiến lược quan trọng đối với mỗi doanh 
nghiệp. Thu nhập của người lao động là công cụ mà 

doanh nghiệp có thể sử dụng để kích thích, khai thác tối 
đa khả năng làm việc của người lao động. Việc nâng cao 
thu nhập cho người lao động ngoài lợi ích thiết thực mà 
người lao động nhận được còn đem lại nhiều hiệu quả 
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cho doanh nghiệp. Thu nhập cao sẽ là động lực thúc 
đẩy người lao động học hỏi, tìm tòi, phát huy óc sáng 
tạo, nâng cao trình độ tay nghề của bản thân. Đồng thời, 
nâng cao thu nhập cho người lao động sẽ làm họ có tinh 
thần trách nhiệm hơn, hăng hái hơn trong sản xuất. Nhờ 
đó, năng suất lao động của doanh nghiệp được tăng lên, 
hiệu quả sản xuất kinh doanh cao, đưa doanh nghiệp 
ngày càng phát triển

Tại Việt Nam hiện nay, nhiều doanh nghiệp chưa 
chú trọng đến vấn đề này. Họ làm mọi cách để tối đa hóa 
lợi nhuận nhưng người lao động lại chưa được trả lương 
một cách thỏa đáng. Thậm chí một số doanh nghiệp 
còn tìm cách bớt xén tiền lương của lao động qua các 
hình thức phạt rất vô lý. Việc làm này sẽ gây ảnh hưởng 
xấu trong chiến lược phát triển doanh nghiệp về lâu dài. 
Những doanh nghiệp nhận thức được tầm quan trọng 
của thu nhập đối với người lao động, quan tâm đến lợi 
ích của người lao động sẽ có được sự phát triển ổn định 
và lâu bền. Vì vậy, trong bài viết này, nhóm tác giả đã 
xem xét tổng quan một số  doanh nghiệp thâm dụng 
lao động tiêu biểu, cụ thể là các doanh nghiệp dệt may 
và da giày. Đây là những doanh nghiệp sản xuất có đặc 
điểm thâm dụng lao động lớn nhất và có nhiều đóng góp 
cho nền kinh tế; nhận dạng các yếu tố quyết định và ảnh 
hưởng tới thu nhập của người lao động; đồng thời phân 
tích thực trạng thu nhập hiện nay của người lao động, từ 
đó đề xuất một số giải pháp nhằm nâng cao thu nhập của 
người lao động trong các doanh nghiệp sản xuất thâm 
dụng lao động.

2. Tổng quan vấn đề nghiên cứu và khung lý thuyết
2.1. Tổng quan vấn đề nghiên cứu
Nâng cao thu  nhập cho người lao động là vô cùng 

cần thiết trong từng thời kỳ lịch sử khác nhau và bất kỳ 
xã hội nào. Chính vì vậy, đến nay có rất nhiều nhà khoa 
học, nhà quản lý trong và ngoài nước đã nghiên cứu đến 
vấn đề này. Tuy nhiên, trong phạm vi bài viết nhóm tác 
giả chỉ giới thiệu một số công trình nghiên cứu tiêu biểu. 

 Mankiw (2003), năng suất lao động là điều kiện để 
thay đổi thu nhập, như vậy các nhân tố tác động đến 
năng suất lao động cũng chính là các nhân tố tác động 
đến thu nhập và cho rằng sự khác biệt trong thu nhập 
giữa các nước chính là do khác biệt về năng suất lao động.

 Quân (2019), chính sách cải cách tiền lương là một 
yêu cầu tất yếu, khách quan trong công cuộc đổi mới và 
phát triển đất nước hiện nay, có nhiều cơ sở thuyết phục 
về lý luận và thực tiễn, cũng như lộ trình và giải pháp thực 
hiện phù hợp, góp phần quan trọng tạo ra động lực thực 
sự để người lao động trong khu vực nhà nước và doanh 
nghiệp cống hiến, sáng tạo và phát triển đất nước bền 
vững. Theo Viện Công nhân và Công đoàn (2018) tình 
trạng tiền lương thấp phổ biến trong ngành may đang 

làm cho công nhân và gia đình họ bị mắc kẹt trong vòng 
nghèo đói; trong một ngành công nghiệp đang bùng nổ 
và sinh lợi nhưng công nhân ngành may vẫn phải vật lộn 
mỗi ngày chỉ để kiếm đủ ăn. Phước (2017) cho rằng, 
khả năng thu nhập của người lao động trong các doanh 
nghiệp ngoài quốc doanh trên địa bàn thành phố Trà 
Vinh chỉ ở mức độ trung bình và thấp.

Bình (2017) đã chỉ ra kinh nghiệm giải quyết việc 
làm và nâng cao thu nhập cho lao động nông thôn của 
một số quốc gia trên thế giới cũng như tại một số địa 
phương ở Việt Nam, từ đó tác giả rút ra kinh nghiệm và 
đưa ra một số giải pháp nhằm giải quyết việc làm và nâng 
cao thu nhập cho lao động nông thôn tại huyện Hạ Hòa, 
tỉnh Phú Thọ.

 Hà (2020), với phương pháp thu thập số liệu bằng 
300 phiếu khảo sát với các câu hỏi được thiết kế sẵn, tác 
giả tiến hành lấy ý kiến của 300 người lao động đang làm 
việc tại các doanh nghiệp trong Khu Công nghiệp Long 
Đức, thành phố Trà Vinh, sau đó xử lý số liệu thông qua 
phân tích hồi quy đa biến để phân tích các yếu tố ảnh 
hưởng tới thu nhập của người lao động tại các khu công 
nghiệp tỉnh Trà Vinh, từ đó đề xuất các chính sách tăng 
thu nhập cho người lao động trong thời gian tới.

 Nhiên (2020) đã chỉ ra các hoạt động mà công 
đoàn tổng công ty đã tham gia cùng chuyên môn giám 
sát chế độ chính sách, đơn giá tiền lương, tiền thưởng, 
chủ động đề xuất kiến nghị những giải pháp có lợi cho 
người lao động nhằm giữ chân người lao động trong giai 
đoạn hiện nay.

Nhìn chung tác giả của những công trình nghiên cứu 
trên đã có những cách tiếp cận khác nhau về vấn đề nâng 
cao thu nhập cho người lao động. Đó là những nguồn 
tài liệu giúp nhóm tác giả có được những thông tin cần 
thiết để kế thừa và phát triển bài viết của mình. Tuy 
nhiên, trong các công trình trên, chưa có công trình nào 
nghiên cứu về các giải pháp nâng cao thu nhập của người 
lao động trong các doanh nghiệp sản xuất thâm dụng 
lao động. Mặt khác, mỗi loại hình doanh nghiệp lại có 
đặc điểm khác nhau nên kết quả nghiên cứu ở loại hình 
doanh nghiệp này khác với doanh nghiệp khác. Xuất 
phát từ thực tế đó, nhóm tác giả đã tìm hiểu các yếu tố 
ảnh hưởng đến thu nhập, đưa ra các giải pháp nâng cao 
thu nhập của người lao động trong các doanh nghiệp sản 
xuất thâm dụng lao động để nghiên cứu.

2.2. Khung lý thuyết
* Một số khái niệm 
Theo Samuelson & Nordhaus (2001), thu nhập là 

luồng tiền lương, trả lãi, cổ tức và các nguồn thu khác 
mà một cá nhân hay một quốc gia nhận được trong một 
khoảng thời gian nhất định (thường là một năm). Tại 
Việt Nam, theo Tổng cục Thống kê (2014), thu nhập 
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người lao động được định nghĩa như sau: Thu nhập từ 
việc làm là khoản tiền công dưới dạng tiền mặt hoặc 
hiện vật trả cho người làm công ăn lương đối với thời 
gian hoặc công việc đã làm, cùng với khoản tiền trả cho 
thời gian không làm việc như nghỉ phép hoặc nghỉ hè 
hàng năm, nghỉ lễ hoặc các thời gian nghỉ khác được trả 
lương, bao gồm cả những khoản tiền công khác được 
nhận thường xuyên có tính chất như lương trước khi 
người chủ khấu trừ (các khoản mà người chủ đã đóng 
cho người làm công ăn lương như: thuế, đóng bảo hiểm 
xã hội, tiền đóng cho chế độ hưu trí, phí bảo  hiểm y tế, 
bảo hiểm xã hội trả thay lương (trả cho người lao động 
trong thời gian nghỉ việc vì ốm đau, thai sản, tai nạn lao 
động), phí đoàn thể và các khoản nghĩa vụ khác của 
người làm công ăn lương.  Như vậy, thu nhập do lao 
động là giá trị tiền người lao động được nhận khi tham 
gia vào thị trường lao động. Khi tiến hành hoạt động 
lao động, được thể hiện thông qua ký kết với người sử 
dụng lao động. Khi nhận về các thu nhập, đồng nghĩa với 
việc người lao động đã thực hiện các nghĩa vụ được thỏa 
thuận trong hợp đồng lao động. Thu nhập này phản ánh 
các giá trị mà người lao động nhận được. Thu nhập càng 
cao thể hiện các đóng góp giá trị của họ trong lao động 
càng nhiều.

Nâng cao thu nhập là tăng tổng thu và thu nhập thực 
tế của người lao động kỳ sau cao hơn kỳ trước. Để nâng 
cao chất lượng cuộc sống, người lao động phải cần có 
thu nhập, mức thu nhập của mỗi người khác nhau thì 
chất lượng cuộc sống của họ được hưởng cũng khác 
nhau. Tăng thu nhập là điều kiện hàng đầu để cải thiện 
và nâng cao mức sống, là cơ sở để tăng tích lũy và tăng 
đầu tư cho quá trình sản xuất tiếp theo. Vì vậy, nâng cao 
thu nhập cho người lao động là cần thiết và giải quyết các 
vấn đề xã hội đối với cá nhân và doanh nghiệp. 

Thâm dụng lao động (Labor Intensive) dùng để 
chỉ một quá trình hoặc một ngành công nghiệp đòi hỏi 
một lượng lớn lao động để sản xuất hàng hóa hay dịch 
vụ. Mức độ thâm dụng lao động thường được cân nhắc 
cùng với lượng vốn yêu cầu để sản xuất hàng hóa hoặc 
dịch vụ: tỉ lệ chi phí lao động yêu cầu càng cao, doanh 
nghiệp càng thâm dụng lao động

* Các yếu tố quyết định và ảnh hưởng đến thu nhập 
của người lao động

Mức thu nhập của người lao động có tác dụng quan 
trọng đối với bản thân người lao động và doanh nghiệp, 
là động lực khuyến khích con người hăng say làm việc 
với tinh thần trách nhiệm cao nhưng cũng là một trong 
những nguyên nhân gây ra sự bất mãn, trì trệ trong sản 
xuất hoặc người lao động sẽ chuyển đến làm việc cho 
doanh nghiệp khác nếu không được trả thu nhập thỏa 
đáng. Các yếu tố quyết định và ảnh hưởng đến thu nhập 

của người lao động bao gồm: môi trường của công ty, 
thị trường lao động, bản thân người lao động, bản thân 
công việc và điều kiện làm việc của công ty.

Môi trường công ty: Đây là yếu tố có tính chất quyết 
định đến mức thu nhập của một nhân viên trong doanh 
nghiệp. Việc quyết định mức thu nhập của một người 
lao động là bao nhiêu phụ thuộc vào chính sách giá cả, 
khả năng chi trả của công ty. Ngoài ra, còn phải kể đến 
bầu không khí văn hóa và cơ cấu tổ chức của công ty. 
Trên cơ sở xem xét vị thế của công ty trên thị trường, 
xem xét khả năng tài chính của công ty, ban lãnh đạo sẽ 
đưa ra một mức thu nhập hợp lý có thể cao hơn, bằng 
hoặc thấp hơn mức thu nhập trung bình trên thị trường.

Thị trường lao động: Đây là yếu tố khách quan đối 
với mức thu nhập của người lao động. Yếu tố này ảnh 
hưởng lớn tới mức thu nhập của mỗi nhân viên nhưng lại 
không nằm trong tầm kiểm soát của doanh nghiệp hay 
bản thân người lao động. Yếu tố này bao gồm mức lương 
tối thiểu do chính phủ quy định, tổ chức công đoàn, sức 
ép xã hội, thực trạng phát triển của nền kinh tế và các quy 
định của pháp luật.

Bản thân người lao động: sẽ quyết định mức thu 
nhập của họ. Trong các doanh nghiệp, mức lương và 
phúc lợi người lao động được hưởng tùy thuộc vào sự 
hoàn thành công việc, mức thâm niên, kinh nghiệm của 
người lao động. Đồng thời, những người lao động có 
trình độ, năng lực chuyên môn và kỹ năng tay nghề càng 
cao, có thể đáp ứng được các yêu cầu của doanh nghiệp 
thì thu nhập của họ sẽ càng cao.

Bên cạnh đó, mức thu nhập của mỗi người lao động 
còn tùy thuộc vào bản thân công việc mà họ đảm nhận 
và điều kiện làm việc của doanh nghiệp. Điều kiện làm 
việc tốt sẽ giúp người lao động yêu thích, hăng hái với 
công việc hơn, có thể sử dụng các phương pháp và thao 
tác lao động tiên tiến, góp phần nâng cao năng suất lao 
động, từ đó cải thiện thu nhập của người lao động.

3. Phương pháp nghiên cứu
Bài viết nghiên cứu thực tiễn và sử dụng các nguồn 

tài liệu thứ cấp của các cơ quan, tổ chức khác nhau, tập 
trung chủ yếu vào: (1) Hệ thống báo cáo, số liệu của 
Tổng cục Thống kê, Hiệp hội Da - Giày - Túi xách Việt 
Nam, Hiệp hội May mặc Việt Nam… về tình hình xuất 
khẩu và phát triển ngành may mặc, da giày của Việt 
Nam; (2) Website, các tài liệu tham khảo khác có liên 
quan đến thu nhập người lao động. 

Ngoài ra, nhóm tác giả sử dụng các phương pháp 
nghiên cứu phân tích, thống kê truyền thống tiến hành 
làm rõ tình hình thu nhập của người lao động cũng như 
những giải pháp cần thiết nhằm nâng cao thu nhập cho 
người lao động trong các doanh nghiệp thâm dụng lao 
động hiện nay.
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4. Kết quả nghiên cứu
4.1. Tổng quan về các doanh nghiệp sản xuất thâm 

dụng lao động tiêu biểu tại Việt Nam
Nền sản xuất của Việt Nam dựa vào lợi thế nhân 

công giá rẻ, đã duy trì một thời gian dài những loại hình 
sản xuất lấy hình thức lắp ráp, gia công giản đơn làm 
phương thức sản xuất chủ yếu. Trước yêu cầu hội nhập, 
đòi hỏi năng suất, chất lượng lao động cao để tham gia 
vào chuỗi sản phẩm toàn cầu thì việc sản xuất thâm dụng 
nói trên sẽ đẩy doanh nghiệp vào nguy cơ giảm sút năng 
lực cạnh tranh và sản xuất thiếu bền vững. Hình thức 
doanh nghiệp thâm dụng lao động tại Việt Nam khá 
phổ biến nhưng điển hình theo quy mô lao động phải 
kể đến các doanh nghiệp như may mặc, da giày, lắp ráp 
điện tử… Dệt may và da giày là những doanh nghiệp sử 
dụng nhiều lao động nhất của nước ta, tạo việc làm cho 
2,5 triệu lao động, luôn là ngành xuất khẩu chủ lực và giải 
quyết việc làm, đóng góp quan trọng vào phát triển kinh 
tế - xã hội trong những năm gần đây.

Với sự nỗ lực của mình, các doanh nghiệp dệt may 
Việt Nam đã vượt qua khó khăn, duy trì đà tăng trưởng 
tốt trong năm 2021, với kim ngạch xuất khẩu ước đạt 39 
tỷ USD, tăng 11,2% so với năm 2020 và tăng 0,3% so với 
năm 2019. Giữ được vị trí trong top 3 các nước xuất khẩu 
dệt may và được nhiều tổ chức quốc tế đánh giá ở vị trí 
cao nhất trong cơ hội phục hồi năm 2022 (Anh, 2021). 
Hiện tại, các doanh nghiệp dệt may Việt Nam đang sử 
dụng khoảng 2,5 triệu lao động trên cả nước, tạo ra kim 
ngạch xuất khẩu 40 tỷ USD, thặng dư thương mại (kim 
ngạch xuất khẩu trừ đi  nhập khẩu nguyên phụ liệu cho 
dệt may) đạt gần 20 tỷ USD, là ngành có thặng dư cao 
nhất trong các ngành xuất khẩu do có tỷ lệ nội địa hoá 
khả quan nhất. Đồng thời đang chi trả thu nhập cho 
người lao động khoảng 3800 USD/người/năm. Với 
mục tiêu khả thi có thể đạt kim ngạch xuất khẩu khoảng 
70 tỷ USD đến năm 2030,  các doanh nghiệp dệt may 
hoàn toàn có thể sử dụng khoảng 4 triệu lao động trực 
tiếp (tăng 1,5 triệu so với hiện nay) và tạo việc làm cho 
1,5 triệu lao động dịch vụ phục vụ ngành. Cùng với tỷ lệ 
hưu trí tự nhiên 5%/năm, mỗi năm  các doanh nghiệp 
dệt may có thể tạo việc làm cho 250.000 - 300.000 việc 
làm mới (Trường, 2022).

Theo báo cáo tổng kết ngành năm 2021 của Hiệp hội 
Da - Giày - Túi xách Việt Nam (Lefaso) tính chung cả 
năm 2021 chỉ số sản xuất công nghiệp các doanh nghiệp 
da giày tăng 5,2% so với cả năm 2020, nhưng vẫn thấp 
hơn mức tăng 9,9% của năm 2019. Năm 2021 tổng kim 
ngạch xuất khẩu da giày đạt 20,78 tỷ USD (tăng 4,6% so 
với năm 2020). Trong đó, xuất khẩu giày dép đạt 17,77 
tỷ USD (tăng 6,1%); xuất khẩu valy, túi, cặp đạt gần 3,01 
tỷ USD (giảm 3,2%) so với năm 2020. Mức tăng trưởng 

xuất khẩu đạt cao nhất tại thị trường Bắc Mỹ (19,6%), 
tiếp đến là thị trường châu Âu (10,8%), thị trường châu 
Đại Dương (8,9%) (Khuê, 2022). Song, 70% đến 80% 
kim ngạch xuất khẩu của ngành đến từ các doanh nghiệp 
FDI, mặc dù số doanh nghiệp da giày FDI chỉ chiếm 
10% tổng số doanh nghiệp da giày cả nước. Đây là kết 
quả đáng khích lệ trong bối cảnh đợt dịch Covid-19 lần 
thứ tư bùng phát khiến 80% số doanh nghiệp sản xuất da 
giày, túi xách tại các địa phương (tập trung nhiều doanh 
nghiệp lớn và chiếm gần 70% sản lượng cũng như kim 
ngạch xuất khẩu toàn ngành) phải tạm dừng hoạt động 
trong nhiều tháng. Căn cứ tình hình kinh tế thế giới và 
diễn biến, kiểm soát dịch bệnh Covid-19 cũng như kết 
quả ký kết các đơn hàng của các doanh nghiệp năm 
2022, Lefaso dự kiến năm 2022 tăng trưởng toàn ngành 
da giày - túi xách sẽ tăng 10 - 15% so với năm 2021, đạt 
khoảng 23 - 25 tỷ USD.

4.2. Thực trạng thu nhập người lao động trong các 
doanh nghiệp sản xuất thâm dụng lao động hiện nay

Ở các nước, ngành dệt may, da giày thực hiện từ công 
đoạn nghiên cứu thị trường, thiết kế mẫu mã, sản xuất 
và bán sản phẩm, còn ở Việt Nam chủ yếu là gia công 
sản phẩm. Do đó, các doanh nghiệp dệt may, da giày 
Việt Nam sử dụng nhiều lao động phổ thông, trình độ 
lao động ở mức vừa phải dẫn đến hiệu quả và thu nhập 
không cao, thời gian làm thêm và tăng ca nhiều, đời sống 
khó khăn. Mức thu nhập bình quân của lao động trong 
các doanh nghiệp dệt may nằm trong nhóm thấp nhất 
thế giới (tính đến hết quý III.2021).

Hình 1. Mức thu nhập trung bình tháng 
 của công nhân dệt may Việt Nam so với thế giới

Mức thu nhập bình quân của người lao động 
trong các doanh nghiệp sản xuất thâm dụng lao động 
qua các năm còn thấp so với mức thu nhập bình quân 
của toàn bộ ngành kinh tế, điều này thể hiện rõ thông 
qua bảng 1:
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Bảng 1. Thu nhập bình quân của lao động làm công ăn lương phân theo ngành kinh tế
                                                                           Đơn vị tính: Nghìn đồng/Người/Tháng

2016 2017 2018 2019 2020
Tổng số 5.639 6.067 6.557 7.558 6.523
Nông nghiệp, lâm nghiệp và thủy sản 4.498 5.253 4.883 7.905 4.938
Khai khoáng 4.431 6.304 6.469 7.426 9.030
Công nghiệp chế biến, chế tạo 4.930 5.520 5.904 6.641 6.285
Sản xuất và phân phối điện, khí đốt, nước nóng, hơi 
nước và điều hòa không khí

8.160 9.274 9.449 10.987 8.743

Cung cấp nước 6.562 8.294 7.235 6.219 6.977
Xây dựng 5.637 5.968 6.543 7.761 6.541

Bán buôn và bán lẻ; sửa chữa ô tô, mô tô, xe máy và xe 
có động cơ khác

5.437 6.045 6.510 6.911 6.569

Vận tải, kho bãi 6.417 6.904 7.551 9.589 6.810
Dịch vụ lưu trú, ăn uống 4.304 4.720 5.167 5.969 5.192
Thông tin và truyền thông 8.367 8.059 9.616 9.907 8.549
Hoạt động tài chính, ngân hàng và bảo hiểm 8.303 9.752 9.523 9.661 10.448
Hoạt động kinh doanh bất động sản 5.430 9.181 7.094 12.270 6.156
Hoạt động chuyên môn, khoa học và công nghệ 6.805 7.429 7.613 8.929 7.898
Hoạt động hành chính và dịch vụ hỗ trợ 5.478 5.939 7.000 7.827 5.364
Hoạt động của Đảng Cộng sản, tổ chức chính trị - xã 
hội, quản lý nhà nước, an ninh quốc phòng, đảm bảo xã 
hội bắt buộc

6.627 6.652 7.325 9.054 7.080

Giáo dục và đào tạo 5.830 6.057 6.106 7.134 6.690
Y tế và hoạt động trợ giúp xã hội 7.060 7.019 8.199 7.320 7.408
Nghệ thuật, vui chơi và giải trí 5.688 5.592 7.111 8.243 7.033
Hoạt động dịch vụ khác 3.738 4.660 4.702 5.505 4.751
Hoạt động làm thuê các công việc trong các hộ gia đình, 
sản xuất sản phẩm vật chất và dịch vụ tự tiêu dùng của 
hộ gia đình

3.186 3.212 3.465 4.221 3.896

Hoạt động của các tổ chức và cơ quan quốc tế 7.014 12.600 7.000 13.273 6.130
Nguồn: Báo cáo của Tổng cục Thống kê

Theo báo cáo của Tổng cục Thống kê, trong quý 
III/2021 và 9 tháng đầu năm 2021, thị trường lao 
động Việt Nam chịu ảnh hưởng nghiêm trọng do diễn 
biến phức tạp của dịch Covid-19 lần thứ 4 và thời gian 
giãn cách xã hội kéo dài. Tình hình lao động việc làm 
quý III của thị trường lao động cho thấy, số người có 
việc làm giảm đáng kể so với quý trước và cùng kỳ năm 
trước; tỷ lệ thất nghiệp và thiếu việc làm tăng lên mức 
cao nhất kể từ khi dịch xuất hiện đến nay. Đặc biệt, 
thu nhập bình quân tháng của người lao động sụt giảm 
nghiêm trọng so với quý trước và cùng kỳ năm trước. 
Cụ thể, quý III/2021, hầu hết các ngành kinh tế đều 
ghi nhận mức sụt giảm thu nhập bình quân của người 

lao động so với quý trước và cùng kỳ năm trước. Theo 
đó, người lao động làm việc trong khu vực dịch vụ bị 
ảnh hưởng về thu nhập nặng nhất với mức thu nhập 
bình quân đạt 6,2 triệu đồng/tháng, giảm 13,5% so với 
quý trước. Lao động khu vực công nghiệp và xây dựng 
có mức thu nhập bình quân đạt 5,8 triệu đồng/tháng, 
giảm 13,2% so với quý trước. Thu nhập bình quân của 
lao động quý III/2021 đạt 5,2 triệu đồng/tháng, giảm 
847.000 đồng so với quý trước và giảm 573.000 đồng 
so với cùng kỳ năm trước. Gần 2 năm dịch Covid-19 
hoành hành, con số lao động phải rút bảo hiểm xã hội 
một lần vốn dĩ đã tăng nhanh lại càng tăng nhanh hơn. 
Theo khảo sát của Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam, 
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hầu hết người lao động có thu nhập vừa đủ hoặc phải 
hết sức tằn tiện, phải làm thêm giờ mới có thể đủ trang 
trải cuộc sống. Khảo sát của Viện Công nhân và Công 
đoàn năm 2020 cho thấy: Có tới 65,6% công nhân 
lao động hiện đang phải thuê nhà trọ để ở, trong đó, 
3,6% công nhân lao động đang phải ở nhà thiếu kiên 
cố hoặc nhà đơn sơ, với điều kiện chật chội, ẩm thấp, 
thiếu ánh sáng, tiện nghi sinh hoạt; 22,9% công nhân 
lao động đang phải dùng nguồn nước giếng đất, giếng 
khoan; 97% công nhân lao động ở trọ đều trả tiền 
thông qua chủ nhà trọ với giá tiền điện cao hơn khá 
nhiều so với ký trực tiếp với công ty điện lực nhà nước. 
Sự hài lòng đối với cuộc sống của công nhân lao động 
nhìn chung đã được cải thiện, nhưng còn ở mức trung 
bình: 6,3/10 (Tiến, 2022). 

Không chỉ thiếu thốn về vật chất, tiền lương không 
đủ sống còn gây ra những hệ lụy về tâm lý, sức khỏe 
cho người lao động. Đa số người lao động đều mong 
muốn thu nhập của họ đủ trang trải cuộc sống trong 
điều kiện làm việc bình thường, trong giờ làm việc tiêu 
chuẩn và cường độ làm việc phù hợp nhưng không 
dám lên tiếng vì sợ ảnh hưởng đến việc làm. Họ buộc 
phải mong muốn công ty có thêm nhiều đơn hàng để 
có thể làm thêm giờ để đủ định mức. Nếu điều kiện 
lao động kém và lương quá thấp thì người lao động 
sẽ nghỉ việc để tìm kiếm cơ hội tốt hơn. Ngoài ra, tiền 
lương thấp còn ảnh hưởng tiêu cực đến cuộc sống cá 
nhân cả về mặt vật chất và tinh thần của người lao 
động. Đặc biệt, không chỉ bị mắc kẹt trong cuộc sống 
khó khăn, mức lương thấp còn khiến người lao động 
dễ bị bóc lột và phải “chịu đựng” những hành vi không 
công bằng hay bị lạm dụng để đổi lấy việc làm… Vấn 
đề tiền lương sẽ ảnh hưởng tới tâm trạng của người 
lao động, gây tâm lý ức chế hoặc không thoải mái, ảnh 
hưởng đến năng suất và chất lượng công việc.

Để cải thiện thu nhập, không ít  lao động phải xoay 
sở làm thêm do mức lương nhận được không đủ sống. 
Kết quả nghiên cứu cho thấy: 65% công nhân nói rằng 
họ thường xuyên làm thêm giờ, 22% không sử dụng 
thời gian nghỉ giữa giờ, nếu có đi vệ sinh thì nhanh 
chóng để quay về làm việc, 28% lo lắng về việc làm quá 
nhiều giờ trong ngày và ảnh hưởng của làm thêm giờ 
tới sức khỏe (Hân & Thư, 2022).

Báo cáo tình hình lao động, tiền lương, thu nhập, 
chi tiêu và đời sống của công nhân lao động năm 
2022 do Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam thực 
hiện trong tháng 3.2022 cho thấy: Nếu không làm 
thêm giờ, tiền lương cơ bản của công nhân lao động 
chỉ ở mức trung bình 4,92 triệu đồng/tháng. Với mức 

này, họ không thể trang trải cuộc sống cho bản thân 
và gia đình nên tuyệt đại đa số công nhân lao động 
đều phải làm thêm giờ để có tiền bù đắp chi tiêu trong 
tháng. Hầu hết những gia đình công nhân sẽ rơi vào 
khó khăn, túng quẫn ngay cả khi họ không làm thêm 
giờ (Tiến, 2022). Đặc biệt, trong thời gian qua, dịch 
Covid-19 đã tác động sâu sắc tới đời sống, việc làm, 
thu nhập của công nhân lao động và gia đình họ. Một 
bộ phận lớn công nhân lao động đã bị rơi vào hoàn 
cảnh rất khó khăn. Điều tra năm 2021 của Viện Công 
nhân và Công đoàn cho thấy: có 5,2% người được 
hỏi cho biết rất ít khi trong bữa ăn của họ có thịt cá 
(chỉ khoảng 1 - 2 lần/tuần) và 34,1% cho biết thỉnh 
thoảng (3 lần thịt cá/tuần); hơn 50% công nhân lao 
động được khảo sát cho biết tiền lương không đủ để 
bảo đảm 100% yêu cầu chi phí học hành cho con của 
họ; 6,8% cho biết thu nhập hiện tại hoàn toàn không 
đủ cho họ mua thuốc và khám chữa bệnh; 41,2% cho 
biết họ chỉ đủ tiền để mua một số loại thuốc cơ bản. 
Nhiều người lao động không dám đi khám vì không có 
tiền (Tiến, 2022).

Đi làm muộn, quên quẹt thẻ chấm công, nghỉ ốm 
hay không đạt định mức, tất cả chỉ là một trong rất 
nhiều cách khác nhau để doanh nghiệp khấu trừ thu 
nhập của người lao động. Thực tế, người lao động vẫn 
có thể đạt mức thu nhập 10 - 12 triệu đồng/tháng 
nhưng họ phải làm việc hết sức, không có thời gian 
nghỉ ngơi để tái tạo sức lao động, hoặc những lao động 
có kỹ năng thâm niên công việc và trình độ chuyên 
môn tốt mới được trả mức thu nhập này.

Tình trạng doanh nghiệp lợi dụng kéo dài thời gian 
thử việc, trả lương thấp hơn quy định, trốn tránh và 
chiếm dụng bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế, bảo hiểm 
nhân thọ của người lao động... làm ảnh hưởng đến 
quyền lợi và gây mất lòng tin ở họ. Do làm việc cực 
nhọc, thu nhập thấp, nên chỉ sau một thời gian, lao 
động ở các địa phương khác sau các kỳ nghỉ, nhất là dịp 
tết nghỉ việc không trở lại nhà máy. Riêng trong quý 
I/2022, thiếu hụt lao động cục bộ khoảng 120.000 lao 
động, cao hơn những năm trước khoảng 2 - 3%.

Ở đây, cần bàn thêm là thay vì phải đổi mới công 
nghệ, phải nâng cao tay nghề cho công nhân, phải tái 
cấu trúc nhân sự sao cho hợp lý... thì phần đông doanh 
nghiệp chỉ chú trọng đến việc mở rộng sản xuất bằng 
cách tăng nhân công, vì đây là cách đơn giản và chi phí 
thấp nhất trong ngắn hạn. Chính điều này đã và đang 
làm cho các doanh nghiệp phải sử dụng quá nhiều lao 
động hơn mức mà họ thực sự cần. Hậu quả là chế độ 
của người lao động như lương, thưởng... bị đẩy xuống 
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mức thấp nhất để bảo đảm lợi nhuận cho doanh 
nghiệp. Các doanh nghiệp chỉ tăng lương, thưởng... khi 
nào áp lực họ bắt buộc phải tăng, chứ không phải họ 
quan tâm đến cuộc sống  của người lao động. Chính 
điều này khiến các doanh nghiệp đã và đang phải trả 
giá khi người lao động quay lưng lại với mình và tìm 
sang những doanh nghiệp khác hoặc rời bỏ thành phố 
để về quê sinh sống. Khi cung thấp hơn cầu, các doanh 
nghiệp mới bắt đầu phải điều chỉnh lương, thưởng... 
để thu hút người lao động nhưng hiện nay số lao động 
doanh nghiệp tuyển dụng được thực ra là giành giật 
của nhau do công nhân “nhảy việc” mà thôi.

5. Kết luận và khuyến nghị nhằm nâng cao thu 
nhập cho người lao động

Nhìn chung, đời sống của người lao động vẫn còn 
gặp nhiều khó khăn, nhất là đời sống của người lao 
động trong các doanh nghiệp dệt may, da giày, với 
mức thu nhập chỉ vừa đủ cho các khoản chi phí sinh 
hoạt hàng ngày và hầu như không còn dư dật để mua 
sắm nâng cao chất lượng cuộc sống. Đặc biệt, đối với 
lao động nhập cư, họ phải thuê nhà để ở, sử dụng điện 
nước với giá kinh doanh của chủ nhà trọ. Chỉ có 56,1% 
người lao động cho biết tiền lương và thu nhập chỉ vừa 
đủ trang trải cho cuộc sống. Để bảo đảm cuộc sống, 
11,2% người lao động cho biết thường xuyên (hàng 
tháng) phải đi vay tiền; 35,6% người lao động thỉnh 
thoảng (từ 3 - 4 tháng/lần) phải đi vay. Bên cạnh đó, 
có hơn 1/5 số người được khảo sát (21,4%) cho biết 
họ đã từng rút bảo hiểm xã hội một lần (sau đó vẫn 
tiếp tục tham gia bảo hiểm xã hội khi có việc, nghĩa là 
tham gia lại từ đầu) (Hân & Thư, 2022).

Mặc dù trong những năm qua, tiền lương tối thiểu 
luôn được nâng lên nhưng vấn đề quan tâm nhất hiện 
nay của người lao động là việc cải thiện thu nhập. Để 
làm được việc này đòi hỏi phải có sự đồng bộ các giải 
pháp từ cả phía người lao động, doanh nghiệp cũng 
như các tổ chức hiệp hội doanh nghiệp, nhà nước.

5.1. Đối với bản thân người lao động
Để có mức thu nhập ổn định  đồng thời theo kịp 

sự phát triển nhanh nhạy của khoa học kỹ thuật, người 
lao động cần trang bị cho mình những tri thức kỹ năng 
cần thiết nhằm nâng cao mức thu nhập cho bản thân, 
người lao động cần chú ý những điểm sau:

- Phải sử dụng triệt để và có hiệu quả quỹ thời gian 
làm việc, góp phần tăng thu nhập thông qua tăng hiệu 
quả công việc của người lao động. Đây là biện pháp 
tích cực và dễ thực hiện nhất nhằm nâng cao mức thu 
nhập của bản thân người lao động.

- Tăng năng suất lao động cá nhân. Để làm được 

điều này người lao động phải có kỹ năng, trạng thái sức 
khỏe nhất định nhằm đáp ứng được các yêu cầu của 
quá trình sản xuất. Ngoài ra cần có cường độ lao động 
cao, có thái độ lao động đúng đắn, có tinh thần trách 
nhiệm với công việc, nhiệm vụ được giao. Đặc biệt 
người lao động cần phải tôn trọng kỷ luật lao động, 
nội quy, quy chế của doanh nghiệp đề ra và phải có sự 
gắn bó với doanh nghiệp.

- Phải có ý thức tự học hỏi, đúc rút kinh nghiệm 
nâng cao trình độ thực hiện mức lao động, phát huy 
sáng kiến kỹ thuật trong sản xuất. Do khoa học kỹ 
thuật ngày càng phát triển theo hướng hiện đại hóa, 
nếu không muốn tụt hậu trong công việc thì người lao 
động cần thường xuyên học hỏi nhằm ứng dụng tối đa 
công suất của máy móc thiết bị, tiết kiệm nguyên liệu, 
tiết kiệm thời gian hao phí...

5.2. Đối với doanh nghiệp 
Nâng cao thu nhập cho người lao động luôn là câu 

hỏi hóc búa đối với mỗi nhà quản lý. Thu nhập của 
người lao động được ổn định sẽ làm cho họ gắn bó 
hơn với doanh nghiệp, làm việc hăng hái và hết mình 
hơn. Để có thể tăng mức thu nhập cho người lao động, 
doanh nghiệp cần chú ý các biện pháp sau:

- Doanh nghiệp cần đảm bảo cho người lao động 
có việc làm thường xuyên và ổn định. Tạo việc làm 
cho người lao động có ý nghĩa hết sức quan trọng vì 
đây chính là tạo cơ hội cho người lao động thực hiện 
quyền và nghĩa vụ của mình, tạo điều kiện để người lao 
động tăng thu nhập, nâng cao mức sống. Để làm được 
điều này, doanh nghiệp cần chú trọng nghiên cứu và 
mở rộng thị trường, thay đổi mẫu mã, nâng cao chất 
lượng sản phẩm nhằm tạo uy tín trên thị trường, thu 
hút sự quan tâm, chú ý của khách hàng.

- Doanh nghiệp cần đẩy mạnh công tác đào tạo, 
bồi dưỡng, nâng cao tay nghề cho người lao động một 
cách thường xuyên, liên tục và xem đây là một trong 
những yếu tố cơ bản giúp người lao động tự hoàn 
thiện kỹ năng làm việc của bản thân, đồng thời giúp 
doanh nghiệp có một đội ngũ lao động đồng bộ, có 
chất lượng cao và đảm bảo theo sự phát triển của khoa 
học kỹ thuật.

- Doanh nghiệp xây dựng chính sách tiền lương 
linh hoạt, công bằng.  Hoàn thiện chính sách tiền 
lương, đặc biệt là công tác tổ chức tiền lương, xây 
dựng thang bảng lương, xây dựng định mức lao động 
trong các doanh nghiệp thuộc mọi thành phần kinh tế, 
nhằm thực hiện nguyên tắc phân phối theo lao động 
và phân phối theo sự đóng góp của mỗi người. Nghiên 
cứu quy định chính sách ưu đãi những công nhân bậc 
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cao, những người có tài năng thực sự, tạo động lực 
khuyến khích công nhân cống hiến năng lực, trí tuệ 
cho sự nghiệp công nghiệp hóa, hiện đại hóa và hội 
nhập kinh tế quốc tế.

Doanh nghiệp cần minh bạch về cách tính tiền 
lương đảm bảo có sự tham gia tích cực của người lao 
động và tổ chức công đoàn. Nhiều doanh nghiệp trả 
lương kín, có cách tính lương phức tạp dẫn đến người 
lao động không tính được tiền lương của mình nhưng 
người lao động có quyền được biết tiền lương của 
mình được tính như thế nào. Do vậy, doanh nghiệp 
cần tìm hiểu và tuân thủ đúng các quy định của pháp 
luật, cần lưu ý đến các vấn đề như mức lương tối thiểu 
Nhà nước quy định, lương thử việc, lương thời vụ, 
lương trong kỳ thai sản, ốm đau, nghỉ việc; bên cạnh 
đó, doanh nghiệp cần trưng cầu ý kiến của người lao 
động để biết được ưu, nhược điểm của cơ chế trả 
lương hiện tại và những vấn đề cần khắc phục.

- Doanh nghiệp cần có biện pháp kích thích, động 
viên người lao động nâng cao năng suất lao động 
nhằm chi trả lương cao hơn. Nâng cao năng suất lao 
động là mục tiêu hàng đầu của mỗi doanh nghiệp. 
Tăng năng suất lao động sẽ giúp làm giảm giá thành 
sản phẩm, tiết kiệm chi phí tiền lương trong một đơn 
vị sản phẩm. Tăng năng suất lao động còn cho phép 
giảm số người làm việc, tiết kiệm quỹ tiền lương, đồng 
thời tăng mức thu nhập cho từng lao động do hoàn 
thành vượt mức sản lượng. Nếu doanh nghiệp nào 
chưa thực hiện các chính sách thu hút thì cần thực 
hiện, những doanh nghiệp nào đã thực hiện tiếp tục 
duy trì và phát triển thêm một số biện pháp, như: Đối 
với một số bộ phận lao động trực tiếp hiện đang được 
trả lương khoán theo công việc hoàn thành thì nên xây 
dựng mức lương tối thiểu hàng tháng cho cả nhóm, 
nếu họ hoàn thành khối lượng công việc được giao sẽ 
trả lương tăng thêm. Với việc vận dụng hình thức trả 
lương khoán kết hợp với thưởng, các doanh nghiệp sẽ 
khuyến khích được người lao động làm việc tích cực 
hơn.

Kích thích theo kết quả kinh doanh của doanh 
nghiệp được áp dụng chung cho tất cả người lao động 
trong doanh nghiệp, sẽ giúp cho mỗi người lao động 
hiểu được mối quan hệ giữa lợi ích cá nhân với kết quả 
chung của doanh nghiệp.

Doanh nghiệp nên gia tăng việc tiếp nhận và giải 
đáp các thắc mắc từ phía người lao động bằng nhiều 
hình thức, như: hộp thư góp ý kín, email chung dành 
cho doanh nghiệp - điều này rất thiết thực và giúp cho 
lãnh đạo nắm bắt được tâm tư, nguyện vọng, thắc mắc 

từ phía người lao động, từ đó có biện pháp giải quyết 
và tháo gỡ tạo tâm lý tin tưởng và yên tâm làm việc. Có 
chính sách đầu tư phát triển nhà ở cho những gia đình 
công nhân nghèo, đảm bảo mọi công nhân có nơi ở ổn 
định, vì qua khảo sát cho thấy còn rất nhiều công nhân 
phải ở trọ hoặc ở nhờ nhà người thân.

- Doanh nghiệp tạo môi trường làm việc thân 
thiện, an toàn cho người lao động. Đầu tư trang thiết 
bị, sửa chữa và bổ sung cơ sở vật chất, tăng cường công 
tác an toàn, vệ sinh lao động... sẽ khiến người lao động 
cảm thấy an tâm và hăng say lao động, tránh tình trạng 
người lao động chưa thật sự thấy thoải mái trong công 
việc, bởi họ chịu sự quản lý chặt chẽ của những người 
quản lý trực tiếp, họ không có cơ hội sáng tạo và phát 
triển ý tưởng. Đồng thời, cho phép họ áp dụng các 
phương pháp và các thao tác lao động tiên tiến, góp 
phần nâng cao năng suất lao động.

5.3. Đối với các Hiệp hội doanh nghiệp và tổ chức 
công đoàn cơ sở

Cần làm việc với các doanh nghiệp để tính toán 
trả một mức lương đủ sống cho người lao động. Khi 
thương lượng về giá   đơn hàng, quản lý công ty cần 
tính toán số thời gian trung bình cần thiết để sản xuất 
ra sản phẩm đó. Sau đó sử dụng số liệu này để tính 
toán số lượng sản phẩm có thể sản xuất hợp lý trong 
một ngày với 8 giờ làm việc bình thường. Trên cơ sở 
đó, các doanh nghiệp cần cam kết không giảm báo giá 
dưới mức giá tiêu chuẩn khi cạnh tranh đơn hàng. Bên 
cạnh đó, các hiệp hội doanh nghiệp cần lên tiếng và 
hành động để ngăn chặn cạnh tranh không lành mạnh 
về giá giữa các doanh nghiệp trong cùng một ngành 
hàng dẫn tới “cuộc chạy đua xuống đáy”, gây ảnh 
hưởng xấu tới điều kiện lao động và lương của công 
nhân. 

Đối với các tổ chức công đoàn cơ sở thì cần nâng 
cao vai trò, trách nhiệm của tổ chức công đoàn. Lực 
lượng lao động trẻ tại khu công nghiệp, đa số có 
nguồn gốc xuất thân từ nông thôn ra đô thị làm việc, 
do đó thay đổi tâm lý cộng đồng (quan hệ giao tiếp, 
lối sống), tâm lý cá nhân (sự thích nghi, sự năng động, 
biết nắm bắt cơ hội, nhận thức, sự chuẩn bị tâm lý...) 
đòi hỏi tổ chức công đoàn cần tập trung giáo dục công 
nhân về kỷ luật lao động, tác phong công nghiệp. Bên 
cạnh đó, Ban Chấp hành công đoàn cơ sở cần tích 
cực thương lượng, xác lập định mức lao động và đơn 
giá tiền lương công bằng; đảm bảo cho công nhân 
tham gia vào quá trình thương lượng tập thể; giám sát 
doanh nghiệp về chính sách tiền lương của họ, đảm 
bảo rằng doanh nghiệp không sử dụng chiến thuật 
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“lách luật” trong quá trình thực hiện cam kết về lương 
đủ sống hoặc các tiêu chuẩn, cam kết khác; thông báo 
cho khách hàng (đối tác của doanh nghiệp) về hành 
vi không tuân thủ pháp luật của doanh nghiệp hoặc 
tranh thủ sự hỗ trợ của khách hàng để yêu cầu doanh 
nghiệp thực hiện chính sách lương đủ sống.

5.4. Về phía Nhà nước
Thực tế, từ trước đến nay ngành dệt may đều chủ 

động tăng ca làm thêm giờ khi đơn hàng nhiều, thời 
gian giao hàng gấp. Đặc thù lao động ngành dệt may 
chủ yếu là nữ. Trong các dây chuyền sản xuất của 
doanh nghiệp dệt may thường thiếu hụt 20 - 30%, do 
lao động nữ được nghỉ thời gian mang thai, hưởng chế 
độ thai sản hoặc nuôi con nhỏ. Chưa kể, do dịch bệnh 
đang diễn biến phức tạp khiến nguồn lao động trong 
doanh nghiệp càng thiếu hụt nghiêm trọng. Do đó, để 
đáp ứng đơn hàng, nhiều doanh nghiệp phải bố trí thời 
gian làm thêm giờ vượt mức 300 giờ/năm và phải làm 
giải trình với đối tác, khách hàng. Do vậy, việc Chính 
phủ quy định tăng số giờ làm rất phù hợp tình hình 
thực tế hiện nay, giúp “hợp thức hóa” để doanh nghiệp 
lẫn người lao động chủ động thực hiện. Tuy nhiên, 
trong quy định cần “mở” để doanh nghiệp và người 
lao động thực hiện theo thỏa ước lao động, không nên 
áp đặt thêm quy định làm tăng chi phí, gánh nặng cho 
phía doanh nghiệp.

Cải thiện đời sống công nhân trong ngành dệt 
may, da giày là thách thức lớn bởi họ không phải là 

người thiết kế mà chỉ may đo từng bộ phận của sản 
phẩm. Vì họ nằm trong chuỗi thấp nhất về giá trị sản 
phẩm nên tiền lương thấp là đương nhiên. Để tránh 
rủi ro liên quan đến thu nhập của công nhân dệt 
may, da giày, đối với những khoản phải đóng góp, 
Nhà nước nên cân đối và   miễn giảm cho họ. Một 
điều rất đáng lo đối với những người lao động làm 
trong ngành này đó là sau một thời gian làm việc ở 
nhà máy nếu bị sa thải sẽ không biết đi đâu, nhất là 
khi trình độ tay nghề không thể thực hiện được một 
chiếc áo hoàn thiện. Hiện nay, đang có tình trạng lao 
động tuổi trên 35 bị sa thải, Nhà nước nên nắm bắt 
vấn đề để hỗ trợ chuyển đổi việc bằng phương thức 
phù hợp.

Như vậy, cải thiện điều kiện làm việc, nâng cao 
thu nhập cho người lao động là một trong những 
nhiệm vụ quan trọng nhằm bảo vệ quyền và lợi ích 
hợp pháp, chính đáng của người lao động. Đây cũng 
là những yếu tố then chốt trong thúc đẩy phát triển 
sản xuất, nâng cao hiệu quả sản xuất, kinh doanh của 
doanh nghiệp. Các  doanh nghiệp không chỉ tăng 
lương cơ bản, tăng chế độ phụ cấp, xăng xe, thâm 
niên… mà còn tạo điều kiện cho người lao động 
học tập nâng cao trình độ, làm cho thu nhập người 
lao động tăng lên đáng kể. Khi lương tăng, thu nhập 
tăng, đời sống của người lao động được cải thiện, họ 
sẽ yên tâm, gắn bó với doanh nghiệp, từ đó nâng cao 
hiệu quả, năng suất lao động.
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 Tóm tắt: Đại dịch Covid-19 đã ảnh hưởng đến hầu hết các lĩnh vực sản xuất, kinh doanh, dịch vụ, 
các hoạt động kinh tế, tác động đến tiền lương của người lao động khiến nhiều doanh nghiệp và người 
lao động đối mặt với nhiều rủi ro, buộc họ phải thay đổi để thích ứng, an toàn, hòa nhập trong điều kiện 
bình thường mới. Một số tác động được kể tới như: mất việc, tạm ngừng việc, giảm giờ làm, giảm thu 
nhập, người lao động phải chuyển sang làm công việc khác, phải làm thêm các công việc khác ngoài công 
việc chính để đảm bảo thu nhập… Thị trường lao động của Việt Nam hiện nay đa phần là lao động phổ 
thông, nhiều ngành thâm dụng lao động ở mức cao, các doanh nghiệp đang cố gắng thực hiện nhiều giải 
pháp để thúc đẩy sản xuất kinh doanh, phát triển kinh tế - xã hội, trong đó doanh nghiệp giữ vai trò then 
chốt, người lao động là vốn quý, cung - cầu lao động phải phù hợp với nhiều điều kiện mới. Bài viết tập 
trung nghiên cứu tác động của đại dịch Covid-19 đến tiền lương của người lao động trong các ngành 
thâm dụng lao động. Từ đó đưa ra một số giải pháp và khuyến nghị.

Từ khoá: đại dịch Covid-19, tiền lương, người lao động, doanh nghiệp thâm dụng lao động.

IMPACTS OF THE COVID-19 PANDEMIC ON WAGES OF EMPLOYEES 
IN LABOR- INTENSIVE INDUSTRIES

Abstract: The Covid-19 pandemic has affected most of the fields of production, business, services, 
economic activities. It impacts on workers’ wages that causes many businesses and workers to face with 
risks, forcing them to change to adapt, be safe, and integrate into the new normal. Some impacts are 
mentioned such as: job loss, job suspension, reduced working hours, reduced income;employees have to 
switch to other jobs, do other jobs besides the main job to ensure income... Currently, Vietnam’s labor 
market is mostly unskilled workers, many labor-intensive industries have high demand of workers, 
businesses are trying to implement many solutions to promote production and business and socio-economic 
development in which enterprises play a key role, employees are precious capital, labor supply and demand 
must be suitable with many new conditions. The article focuses on studying the impact of the Covid-19 
pandemic on the wages of workers in labor-intensive industries. Thereby, some solutions and 
recommendations are given.
Keywords: Covid-19 pandemic, wages, employees, labor-intensive businesses.
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1. Giới thiệu
Tiền lương, thu nhập giúp đời sống của người lao 

động (NLĐ) được cải thiện và yên tâm làm việc. Tiền 
lương có vai trò rất quan trọng trong điều phối lực lượng 
lao động. Tuy nhiên, tiền lương, thu nhập, đời sống của 
NLĐ làm công ăn lương vẫn còn đặt ra nhiều khó khăn, 
nhất là trong dịch bệnh Covid-19 từ năm 2020 đến nay. 
Đại dịch Covid-19 ảnh hưởng mạnh mẽ đến tình hình 
kinh tế - xã hội nói chung và trong lĩnh vực lao động, 
việc làm nói riêng. Thất nghiệp gia tăng, số người không 
có việc làm, thu nhập giảm làm cho đời sống của người 
lao động khó khăn hơn, đặc biệt là đối với người lao 
động trong các doanh nghiệp thâm dụng lao động.

Theo báo cáo “Xu hướng lao động và xã hội Việt 
Nam 2021 triển vọng 2030 của Viện Khoa học Lao 
động và Xã hội và ILO”, dịch Covid-19 đã tác động 
đến thị trường lao động, lực lượng lao động sụt giảm 
do một lượng lao động buộc phải rời khỏi thị trường, tỷ 
lệ tham gia lực lượng lao động và số người có việc làm 
giảm trong khi tỷ lệ lao động có việc làm phi chính thức, 
tỷ lệ thất nghiệp và tỷ lệ thiếu việc làm đều tăng. Các 
ngành bị ảnh hưởng nhiều nhất là các ngành thâm dụng 
lao động như du lịch, bán lẻ, dệt may, da giày, chế biến 
gỗ, điện tử và chế biến thực phẩm. Từ giữa năm 2020, 
tác động của dịch Covid-19 rõ nét hơn khi tiền lương 
của người lao động trong hầu hết các ngành đều giảm. 
Bài viết thể hiện quan điểm của tác giả tập trung nghiên 
cứu về tiền lương của người lao động làm công hưởng 
lương trong các ngành thâm dụng lao động, phân tích 
được thực trạng tiền lương và có liên hệ trong dịch bệnh 
Covid-19. Từ đó đưa ra một số giải pháp và khuyến 
nghị chính sách.

2. Cơ sở lý thuyết về tiền lương và ngành thâm 
dụng lao động

2.1. Lý thuyết về tiền lương 
Smith (1904) chỉ ra rằng xã hội có ba giai cấp tương 

ứng với ba hình thức thu nhập: địa chủ - địa tô, nhà tư 
bản - lợi nhuận và công nhân - tiền lương. Trong đó 
lương là thu nhập của người lao động lại phụ thuộc vào 
trình độ phát triển kinh tế của mỗi quốc gia, có nghĩa là 
nếu tốc độ tăng của cải của quốc gia tăng thì lương tăng 
và ngược lại. Ngoài ra, lương cũng bị ảnh hưởng bởi một 
số đặc điểm liên quan đến lao động như điều kiện lao 
động, tính chất công việc, trình độ chuyên môn, nghề 
nghiệp. Tại Việt Nam, theo Quân & Điềm, (2010) tiền 
lương có thể được hiểu là khoản tiền mà người lao động 
nhận được khi họ đã hoàn thành một công việc nào đó.

Theo quy định tại Điều 90 Bộ luật Lao động (2019): 
“Tiền lương là số tiền mà người sử dụng lao động trả cho 
người lao động theo thỏa thuận để thực hiện công việc, bao 

gồm mức lương theo công việc hoặc chức danh, phụ cấp 
lương và các khoản bổ sung khác”. Như vậy, tiền lương 
được hiểu là số tiền mà người lao động được người sử 
dụng lao động trả tương ứng với số lượng và chất lượng 
lao động mà họ đã đóng góp.

Trong cơ chế thị trường, sức lao sức lao động trở 
thành hàng hóa, loại hàng hóa đặc biệt. Giá cả sức lao 
động chính là tiền lương, tiền công. Từ những khái 
niệm và nhận thức về tiền lương nêu trên có thể rút 
ra được là về bản chất, tiền lương trong cơ chế thị 
trường gồm:

- Tiền lương là giá cả sức lao động, hay biểu hiện 
bằng tiền của giá trị lao động mà người sử dụng lao 
động trả cho người lao động.

- Tiền lương phụ thuộc vào quan hệ cung - cầu lao 
động trên thị trường lao động, nhưng không được trả 
thấp hơn mức lương tối thiểu đủ sống do luật pháp 
quy định.

- Tiền lương được xác định thông qua cơ chế thỏa 
thuận giữa các bên trong quan hệ lao động.

Thu nhập là các khoản tiền bổ sung vào tiền lương 
nhằm quán triệt hơn nguyên tắc phân phối thu nhập 
của người lao động và nhằm khuyến khích người lao 
động nâng cao năng suất, chất lượng sản phẩm và tiết 
kiệm nguyên, vật liệu trong quá trình sản xuất. Cùng với 
tiền lương, các khoản thu nhập ngoài lương góp phần 
thỏa mãn nhu cầu vật chất cho người lao động và phân 
định rõ chất lượng công việc của người lao động đóng 
góp cho tổ chức.

2.2. Lý thuyết về ngành thâm dụng lao động
Thâm dụng lao động là hoạt động sản xuất đòi hỏi 

lượng lao động đầu vào cao hơn để thực hiện các hoạt 
động sản xuất so với lượng vốn cần thiết. Các ngành 
thâm dụng lao động bao gồm nông nghiệp, nhà hàng, 
khách sạn, khai thác mỏ và các ngành khác đòi hỏi 
nhiều nhân lực để sản xuất hàng hóa và dịch vụ. Các 
ngành thâm dụng lao động phụ thuộc phần lớn vào 
công nhân và nhân viên của doanh nghiệp, đòi hỏi đầu 
tư và thời gian cao hơn để đào tạo và huấn luyện công 
nhân sản xuất hàng hóa và dịch vụ theo các tiêu chuẩn 
quy định. Sản xuất thâm dụng lao động cũng đòi hỏi 
nhiều thời gian hơn để hoàn thành một đơn vị sản xuất 
vì sản xuất nói chung diễn ra ở quy mô nhỏ.

Đặc điểm của ngành thâm dụng lao động
Các ngành công nghiệp hoặc quá trình thâm dụng 

lao động đòi hỏi nhiều nỗ lực về thể chất để hoàn thành 
các công việc cần thiết.

Trong các ngành thâm dụng lao động, các chi phí 
liên quan đến việc tìm kiếm những cá nhân cần thiết lớn 
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hơn nhiều chi phí vốn liên quan đến tìm kiếm những cá 
nhân quan trọng và chi phí sản xuất số lượng lớn.

Nhiều công việc thâm dụng lao động không cần đòi 
hỏi trình độ kĩ năng hoặc trình độ học vấn cao, thì vẫn 
có một số ngành đòi hỏi những điều này. Những tiến 
bộ trong công nghệ và năng suất của người lao động đã 
đưa một số ngành công nghiệp ra khỏi tình trạng thâm 
dụng lao động, nhưng nhiều ngày vẫn còn tình trạng 
thâm dụng lao động. Các ngành công nghiệp thâm 
dụng lao động bao gồm nhà hàng, khách sạn, nông 
nghiệp và khai thác mỏ.

Các nền kinh tế kém phát triển, nói chung có xu 
hướng sử dụng nhiều lao động hơn. Tình trạng này 
khá phổ biến vì thu nhập thấp có nghĩa là nền kinh tế 
hoặc doanh nghiệp không thể đủ khả năng đầu tư vào 
nguồn vốn. Nhưng với thu nhập thấp và lương thấp, 
một doanh nghiệp có thể vẫn cạnh tranh bằng cách sử 
dụng nhiều lao động. Hoặc các công ty ít sử dụng lao 
động hơn và sử dụng thâm dụng vốn nhiều hơn.

Thâm dụng lao động, lợi thế lao động giá rẻ phải bắt 
đầu từ tư duy kinh tế, cụ thể là từ tư duy tăng trưởng bao 
trùm, bền vững và mô hình mới thay vì đi con đường cũ, 
đẩy vốn vào để lấy tăng trưởng, việc làm.

3. Phương pháp nghiên cứu
Dựa trên số liệu của Tổng cục thống kê từ 2012 - 2021, 

tác giả thực hiện phương pháp phân tích thống kê mô tả 
về tiền lương bình quân của các ngành thâm dụng lao 
động. Đồng thời, tác giả cũng sử dụng các phương pháp 
toán để xử lý số liệu điều tra của Tổng cục Thống kê.

4. Tiền lương của lao động làm công hưởng 
lương trong các ngành thâm dụng lao động

Hiện nay, tại Việt Nam, năm ngành thâm dụng 
lao động nhất bao gồm sản xuất và chế biến thực 
phẩm, dệt may, da giày, chế biến gỗ và sản xuất sản 
phẩm điện tử. Mặc dù thu hút số lượng lớn lao động, 
thu nhập bình quân/tháng của lao động trong các 
doanh nghiệp này vẫn thấp hơn khá nhiều so với thu 
nhâp bình quân của lao động trong toàn ngành kinh 
tế. Năm 2021, thu nhập bình quân của lao động làm 
công ăn lương trong năm ngành thâm dụng lao động 
đạt 6396,82 nghìn đồng/người/tháng, thấp hơn 354 
nghìn đồng/người/tháng so với mức trung bình trong 
cả nước.

Xét theo từng ngành, ngoại trừ ngành sản xuất 
sản phẩm điện tử, thu nhập bình quân tháng của lao 
động làm công hưởng lương trong bốn ngành còn 
lại đều thấp hơn mức thu nhập trung bình của lao 
động làm công hưởng lương cả nước. Mức chênh 
lệch cao nhất ở ngành chế biến gỗ vào năm 2021 
(thấp hơn 1.894 nghìn đồng/người/tháng).

Bảng 1. Tiền lương bình quân danh nghĩa trong các ngành thâm dụng lao động
ĐVT: triệu đồng

Ngành 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

Sản xuất, chế biến 
thực phẩm 3,429 3,768 4,054 4,290 4,733 5,150 6,013 6,113 5,589 

Dệt may 3,721 4,084 4,218 4,700 4,960 5,325 6,088 6,271 5,916 

Da giày 4,084 4,511 4,630 5,075 5,509 5,999 6,699 6,827 6,324 

Chế biến gỗ 2,997 3,451 3,502 3,706 4,387 4,460 5,227 5,446 4,856 

Sản xuất sản phẩm 
điện tử      4,882      5,124      5,209      6,053 6,112 6,527     7,364      7,369      7,464 

TLTB cả nước 4,113 4,488 4,698 5,023 5,372 5,776 6,629 6,611 6,750 

Nguồn: Số liệu điều tra lao động việc làm - Tổng cục Thống kê 2013 - 2021

Trong năm ngành thâm dụng lao động hiện nay, 
lao động làm công hưởng lương trong ngành sản xuất 
sản phẩm điện tử luôn có mức lương bình quân cao 
nhất và cách biệt với lao động trong các ngành còn 
lại trong toàn giai đoạn. Mức lương bình quân đạt 

đỉnh vào năm 2021 với mức tiền lương danh nghĩa 
7.464 (nghìn đồng/người/tháng) và tiền lương thực 
tế 4.989 (nghìn đồng/người/tháng). Tiếp theo là lao 
động làm công hưởng lương trong ngành sản xuất da 
dày và lao động làm công hưởng lương trong ngành 
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Bảng 2. Tiền lương bình quân thực tế trong các ngành thâm dụng lao động
ĐVT: triệu đồng

Ngành 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

Sản xuất, chế biến 
thực phẩm      2,292      2,519      2,710      2,868      

3,164 
     

3,443      4,020      4,086      3,736 

Dệt may      2,487      2,730      2,819      3,142      
3,316 

     
3,559      4,069      4,191      3,954 

Da giày      2,730      3,015      3,095      3,393      
3,682 

     
4,010      4,478      4,563      4,227 

Chế biến gỗ      2,003      2,307      2,341      2,477      
2,932 

     
2,981      3,494      3,640      3,246 

Sản xuất sản phẩm 
điện tử      3,263      3,425      3,482      4,046      

4,086 
     

4,363      4,923      4,925      4,989 

Cả nước 2,867 3,000 2,450 3,114 3,192 3,319 3,703  3,608    3,616 

Ghi chú: tính theo giá so sánh năm 2010
Nguồn: Số liệu điều tra lao động việc làm - Tổng cục Thống kê 2013 - 2021

Không xét hai năm 2020 và 2021 do tác động của 
đại dịch Covid-19, sản xuất và chế biến thực phẩm, 
dệt may và da dày là ba ngành có tốc độ gia tăng tiền 
lương thực tế tăng đều qua các năm từ 2013 - 2019. 
Trong khi đó, tiền lương thực tế của lao động làm 
công hưởng lương trong ngành chế biến gỗ và sản 
xuất sản phẩm điện tử có sự khác biệt rất lớn trong 
tốc độ tăng trưởng qua các năm. Đặc biệt, ngành chế 
biến gỗ có tốc độ tăng tiền lương thực tế đạt hai con 
số vào các năm 2014 (10,63%), năm 2017 (14,32%) 
và năm 2019 (14,01%) nhưng lại đạt rất thấp vào các 
năm tiếp theo như năm 2015 (0,85%), thậm chí giảm 
vào năm 2018 (-1,79%).

Năm 2020, tiền lương bình quân vẫn tăng nhưng 
tốc độ gia tăng tiền lương giảm đều ở cả năm ngành 
thâm dụng lao động. Trong đó, giảm sâu nhất ở 
ngành sản xuất và chế biến thực phẩm (giảm 15,11%) 
và giảm ít nhất ở ngành da giày (giảm 9,78%).

Năm 2021, tiền lương bình quân giảm ở tất cả các 
ngành ngoại trừ ngành sản xuất sản phẩm điện tử. 
Trong đó, ngành chế biến gỗ giảm sâu nhất, giảm 589 
(nghìn đồng/người/tháng), (tiền lương danh nghĩa) 

và 394 (nghìn đồng/người/tháng), (tiền lương thực 
tế). Ngành sản xuất sản phẩm điện tử mặc dù không 
giảm nhưng mức tăng gần như không đáng kể với tốc 
độ tăng 1,3% so với năm 2020.

5. Thực trạng bất bình đẳng thu nhập
Xét trên cả nước, trong giai đoạn 2012 - 2021, hệ 

số Gini của nhóm lao động làm công hưởng lương 
giao động không đáng kể theo xu hướng giảm dần từ 
0,29 (năm 2013) xuống 0,25 (vào hai năm 2019 và 
2020) và tăng lên 0,34 (năm 2021). Hệ số này nằm 
trong khoảng thấp của hệ số Gini tại các nước trên 
thế giới (0,2 - 0,4 theo World bank). Điều đó chứng 
tỏ phân hóa giàu nghèo trong nhóm lao động làm 
công hưởng lương tại Việt Nam là không cao và có xu 
hướng giảm dần đều qua các năm. 

Xét theo khu vực, khu vực thành thị có hệ số Gini 
cao hơn so với khu vực nông thôn chứng tỏ mức 
phân hóa giàu nghèo trong nhóm lao động làm công 
hưởng lương ở thành thị cao hơn so với nông thôn. 
Tuy nhiên, mức cao hơn không đáng kể (0,02 - 0,07). 
Ở cả hai khu vực, hệ số Gini đều có xu hướng giảm 
dần từ 2013 - 2020.

dệt may. Hai ngành có mức tiền lương bình quân thấp 
nhất là chế biến gỗ và sản xuất, chế biến thực phẩm.

Xét về tốc độ gia tăng tiền lương thực tế, ngành sản 
xuất và chế biến thực phẩm có tốc độ gia tăng tiền lương 
cao nhất trong toàn giai đoạn (bình quân 6,3%/năm), 

tiếp theo là ngành chế biến gỗ (6,22%/năm), dệt 
may (5,97%/năm). Sản xuất sản phẩm điện tử và da 
giày là hai ngành có tốc độ gia tăng tiền lương bình 
quân thực tế thấp nhất (lần lượt đạt 5,45%/năm và 
5,62%/năm).
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Hình 1. Các hệ số bất bình đẳng thu nhập 

Nguồn: Số liệu điều tra lao động việc làm - Tổng cục Thống kê 2012 - 2021

Tuy nhiên, năm 2021 ghi nhận mức tăng đáng kể 
của hệ số bất bình đẳng thu nhập (tăng 0,09 điểm) so 
với năm 2020. Đặc biệt, Gini ở khu vực nông thôn tăng 
rất nhanh và cao hơn khu vực thành thị cũng trong 
năm này.

Mặc dù tiền lương trung bình thấp hơn nhưng 

mức độ phân hóa thu nhập trong các doanh nghiệp 
thâm dụng lao động cũng thấp hơn mức độ phân 
hóa trong toàn ngành kinh tế nói chung. Hệ số 
Gini trong nhóm năm ngành thâm dụng lao động 
là 0,243, thấp hơn 0,1 điểm so với hệ số Gini trong 
toàn ngành kinh tế. 

Bảng 3. Hệ số bất bình đẳng thu nhập và tỷ lệ lao động hưởng lương thấp
trong các ngành thâm dụng lao động năm 2021

Ngành Gini Tỷ lệ hưởng lương thấp(%)
Cả nước 0,34 15,05
Sản xuất, chế biến thực phẩm 0,32 22,20
Dệt may 0,21 9,94
Da giày 0,19 10,00
Chế biến gỗ 0,38 34,64
Sản xuất sản phẩm điện tử 0,18 3,51
5 ngành thâm dụng lao động 0,24 12,18

Nguồn: Số liệu điều tra lao động việc làm - Tổng cục Thống kê 2021

Xét riêng trong năm ngành thâm dụng lao động, 
chế biến gỗ mặc dù là ngành có mức tiền lương bình 
quân thấp nhất nhưng cũng là ngành có mức độ phân 

hóa thu nhập cao nhất (Gini bằng 0,38). Trong khi 
đó ngành sản xuất sản phẩm điện tử và da giày có 
mức phân hóa rất thấp (lần lượt là 0,18 và 0,19).
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Năm 2021, mức tiền lương thấp trong toàn 
ngành kinh tế được xác định bằng 3.879 nghìn 
đồng/người/tháng. Tỷ lệ người lao động có mức 
tiền lương thấp trong các ngành thâm dụng lao 
động thấp hơn 2,87% so với trong toàn ngành kinh 
tế. Trong đó, ngành sản xuất sản phẩm điện tử chỉ 
có 3,51% lao động hưởng lương thấp. Tuy nhiên, 
ngành chế biến gỗ và sản xuất chế biến thực phẩm 
có tỷ lệ lao động hưởng lương thấp cao hơn rất 
nhiều tỷ lệ chung của toàn ngành kinh tế (lần lượt là 
34,64 và 22,20%).

6. Một số tác động của Covid-19 tới tiền lương 
của lao động làm công hưởng lương trong các 
doanh nghiệp thâm dụng lao động

Theo kết quả điều tra lao động việc làm của Tổng 
cục Thống kê, năm 2021, đại dịch Covid-19 tác động 
mạnh tới tiền lương của lao động làm công hưởng lương 
trong các doanh nghiệp thâm dụng lao động. Một số tác 
động được kể tới như: mất việc, tạm ngừng việc, giảm 
giờ làm, giảm thu nhập, người lao động phải chuyển 
sang làm công việc khác, phải làm thêm các công việc 
khác ngoài công việc chính để đảm bảo thu nhập…

Hình 2. Tác động của Covid-19 tới tiền lương của lao động làm công hưởng lương 
 trong các doanh nghiệp thâm dụng lao động

ĐVT: tỷ lệ %
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Nguồn: Tính toán từ số liệu điều tra lao động việc làm của Tổng cục Thống kê 2021

Trong những tác động này, thu nhập giảm, giờ 
làm bị giảm do nghỉ giãn việc, nghỉ luân phiên và 
tạm ngừng việc được ghi nhận có mức ảnh hưởng tới 
nhiều người lao động nhất trong cả năm nhóm doanh 
nghiệp thâm dụng lao động. 

Ngành da giày ghi nhận mức giảm thu nhập trên 
diện rộng với 50,90% người lao động ghi nhận bị giảm 
thu nhập, có 39,99% bị giảm giờ làm và 32,13% phải 
tạm ngừng việc. Tiếp đến là ngành dệt may với các tỷ 
lệ lần lượt là 48,70%; 32,42% và 26,16%. Ngành sản 

xuất điện tử thứ ba với các tỷ lệ lần lượt là 46,10%; 
38,03% và 20,44%. Ngành sản xuất, chế biến thực 
phẩm đứng thứ tư với các tỷ lệ lần lượt là 41,96%; 
25,26% và 24,27%. Cuối cùng là ngành chế biến gỗ 
các tỷ lệ lần lượt là 36,80%; 21,23% và 19,99%. Các 
tác động khác như mất việc, chuyển sang làm công 
việc hưởng lương/hưởng công khác, làm thêm, tự 
làm…. diễn ra ít hơn và tỷ lệ thấp. Cao nhất là ngành 
chế biến gỗ người lao động 5,68% ghi nhận tự làm 
nông, lâm nghiệp và thủy sản để bán.
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Bảng 4. Đặc điểm của nhóm lao động chịu tác động của Covid-19 trong các doanh nghiệp 
thâm dụng lao động

ĐVT: tỷ lệ %

Đặc điểm của lao động bị tác động của 
Covid-19

Tỷ lệ trong
nhóm bị ảnh hưởng

Tỷ lệ trong
tổng số lao động

Giảm thu nhập Mất việc Giảm thu 
nhập Mất việc

Theo giới tính
Nam       31,10           32,28       44,51         6,13 
Nữ       68,90           67,72       47,01         5,80 
Theo trình độ chuyên môn kỹ thuật
Không có chuyên môn kỹ thuật       77,83           82,70       46,20         6,27 
Sơ cấp       11,28           10,20       49,59         5,34 
Trung cấp         3,33             2,67       47,43         4,73 
Cao đẳng         3,50             2,25       47,49         3,80 
Đại học trở lên         4,06             2,18       42,33         3,17 
Theo loại hợp đồng lao động
Hợp đồng không xác định thời hạn       23,53           21,48       48,22         5,66 
Hợp đồng 1 năm đến dưới 3 năm       49,51           38,78       47,25         4,85 
Hợp đồng 3 tháng đến dưới 1 năm         6,83           10,90       47,79         9,89 
Hợp đồng dưới 3 tháng         0,96             2,05       40,70       13,20 
Hợp đồng giao khoán công việc         2,61             2,84       44,53         6,75 
Thỏa thuận miệng       12,38           16,82       47,19         8,42 
Không có hợp đồng lao động         4,19             7,11       40,96       10,51 

Nguồn: Tính toán từ số liệu điều tra lao động việc làm của Tổng cục Thống kê các năm 2012 - 2021

Xét riêng nhóm lao động bị ảnh hưởng mất việc 
và giảm thu nhập qua đại dịch Covid-19 ở các doanh 
nghiệp thâm dụng lao động, không có quá nhiều sự 
khác biệt giữa nam giới và nữ giới. Tỷ lệ lao động nữ bị 
giảm thu nhập cao hơn không đáng kể so với lao động 
là nam giới (2,5%). Trong khi đó, nam giới bị mất việc 
nhiều hơn so với nữ giới nhưng tỷ lệ chênh lệch không 
đáng kể (0,33%).

Tương tự như phân theo giới tính, tỷ lệ người lao 
động bị đại dịch Covid-19 tác động làm giảm thu nhập 
cũng không có sự chênh lệch đáng kể phân theo trình 
độ lao động. Tuy nhiên, tỷ lệ này lại có sự khác biệt 
trong nhóm đối tượng bị mất việc làm. Cụ thể, tỷ lệ 
người lao động không có trình độ chuyên môn kỹ 
thuật bị mất việc làm trong giai đoạn Covid-19 cao 
hơn so với nhóm lao động đã qua đào tạo. Đặc biệt, 
tỷ lệ này cao gấp đôi với nhóm có trình độ đại học và 
trên đại học.

Theo loại hợp đồng lao động, những lao động 
có hợp đồng dài hạn bị giảm thu nhập nhiều hơn lao 

động không có hợp đồng hoặc hợp đồng dưới 3 tháng, 
hợp đồng khoán việc. Tuy tỷ lệ bị giảm thu nhập thấp 
hơn so với nhóm lao động có hợp đồng lao động dài 
hạn, nhóm lao động không có hợp đồng lao động, 
thỏa thuận miệng và hợp đồng lao động dưới 3 tháng 
chịu tác động tiêu cực hơn khi đại dịch Covid-19 xảy 
ra. Cụ thể, tỷ lệ mất việc làm xảy ra cao nhất ở nhóm 
có hợp đồng lao động dưới 3 tháng (13,20%), tiếp 
đến là nhóm lao động không có hợp đồng lao động 
(10,51%). Lao động có hợp đồng lao động từ 1 đến 3 
năm và nhóm lao động có hợp đồng lao động không 
xác định thời hạn có tỷ lệ mất việc làm thấp nhất trong 
các nhóm phân theo loại hợp đồng lao động với tỷ lệ 
mất việc tương ứng là 4,85% và 5,66%.

7. Kết luận
Đại dịch Covid-19 tác động mạnh tới tiền lương 

của lao động làm công hưởng lương trong các doanh 
nghiệp thâm dụng lao động. Một số tác động được kể 
tới như: mất việc, tạm ngừng việc, giảm giờ làm, giảm 
thu nhập, người lao động phải chuyển sang làm công 



 Số 09 - tháng 08/2022
53 NGUỒN NHÂN LỰC 

VÀ AN SINH XÃ HỘI
TẠP CHÍ

việc khác, phải làm thêm các công việc khác ngoài công 
việc chính để đảm bảo thu nhập… Không chỉ vậy, từ 
cuối năm 2019, dịch bệnh Covid-19 đã khiến cho 
nhiều người lao động bắt đầu bị mất việc làm, giảm thu 
nhập, trong khi lại phát sinh chi phí phòng chống dịch 
bệnh cộng với giá cả các mặt hàng thiết yếu liên tục 
tăng cao dẫn đến đời sống khó khăn.

Bất bình đẳng trong thu nhập ở các doanh nghiệp 
thâm dụng lao động dường như thấp hơn, tỷ lệ lao 
động hưởng mức lương thấp ở các doanh nghiệp này 
cũng thấp hơn so với các doanh nghiệp cả nước, ngoại 
trừ nhóm lao động trong các doanh nghiệp chế biến 
gỗ.

Không có sự chênh lệch đáng kể về tác động của 
Covid-19 tới tiền lương và thu nhập của người lao động 
trong các doanh nghiệp thâm dụng lao động khi xét 
theo giới tính, trình độ... Tuy nhiên, những tác động 
như mất việc, tạm ngừng việc, giảm thu nhập lại có sự 
khác biệt rõ rệt khi xét theo loại hợp đồng lao động của 
người làm công hưởng lương theo hướng tiêu cực hơn 
đối với nhóm lao động không có hợp đồng lao động, 
thỏa thuận miệng và hợp đồng lao động dưới 3 tháng.

Nỗ lực triển khai chương trình phục hồi và phát triển 
kinh tế - xã hội theo tinh thần của Nghị quyết 11/NQ-CP 
của các cấp, các ngành, các địa phương cùng với các 
chính sách nới lỏng giãn cách xã hội và hoàn thành 
tiêm vắc xin trong những tháng cuối năm 2021 và đầu 
năm 2022 đã tạo điều kiện cho thị trường lao động dần 
phục hồi và đạt được mức tăng trưởng khá: lao động có 
việc làm tăng mạnh; tỷ lệ thất nghiệp và thiếu việc làm 
đều giảm; thu nhập của người lao động đã dần được 
cải thiện.

Mặc dù có nhiều khởi sắc nhưng thị trường lao 
động Việt Nam vẫn còn tiềm ẩn một số yếu tố thiếu 
bền vững. Đại dịch Covid-19 đã làm bộc lộ rõ những 
nhóm lao động yếu thế nhất trong thị trường lao động 

nói chung và lao động trong các doanh nghiệp thâm 
dụng lao động nói riêng. Trong thời gian tới, vấn đề 
bảo vệ người lao động phi chính thức được bảo đảm 
an toàn vệ sinh lao động, tham gia bảo hiểm xã hội, bảo 
hiểm y tế, bảo hiểm thất nghiệp, bảo đảm an toàn, an 
ninh và an sinh xã hội cần đặc biệt được lưu tâm khi 
dịch bệnh, khi những rủi ro về dịch bệnh, tác động của 
biến đổi khí hậu và các nguy cơ khác vẫn luôn tiềm ẩn.

8. Khuyến nghị chính sách
Một là, cần thực hiện đồng bộ, hiệu quả các cơ chế, 

chính sách hỗ trợ về tài chính, an sinh xã hội cho toàn 
thể người lao động trong các tổ chức, đặc biệt là các 
doanh nghiệp thâm dụng lao động gặp khó khăn trong 
dịch Covid-19. Xây dựng các gói hỗ trợ đặc thù cho 
nhóm lao động yếu thế, nhằm giúp họ sớm ổn định 
cuộc sống.

Hai là, thực hiện các chính sách hỗ trợ doanh 
nghiệp, cơ sở sản xuất kinh doanh để phục hồi hoạt 
động kinh tế (theo Nghị quyết 42/NQ-CP) của tất cả 
các ngành, đặc biệt là các ngành thâm dụng lao động 
chịu ảnh hưởng lớn của dịch Covid-19 như ngành 
công nghiệp chế biến, chế tạo; bán buôn và bán lẻ; 
dịch vụ lưu trú và ăn uống; vận tải… 

Ba là, tập trung hỗ trợ người sử dụng lao động đào 
tạo, đào tạo lại người lao động đáp ứng yêu cầu mới; 
đẩy mạnh kết nối cung, cầu lao động trong nước, gắn 
với thị trường lao động quốc tế. 

Bốn là, doanh nghiệp và người lao động cần nắm 
bắt nhu cầu lao động của nền kinh tế trong bối cảnh 
chuyển đổi phương thức sản xuất đáp ứng yêu cầu mới. 
Các doanh nghiệp cần thay đổi cách thức sắp xếp công 
việc để bảo vệ sức khỏe của người lao động. Sớm ổn 
định và thích ứng với điều kiện bình thường mới.

Năm là, cần xây dựng các gói hỗ trợ đặc thù cho 
các doanh nghiệp thâm dụng lao động, nhóm lao động 
yếu thế nhằm giúp họ sớm ổn định cuộc sống./.
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Tóm tắt: Hiện nay, Việt Nam thực hiện hoạch định chính sách tiền lương thông qua công cụ 
quan trọng là tiền lương tối thiểu. Tuy nhiên, nhiều năm qua, có thể thấy tiền lương tối thiểu còn 
nhiều hạn chế, chủ yếu chỉ bù trượt giá, chưa trở thành nguồn sinh kế cơ bản tương ứng với giá trị 
sức lao động của người lao động. Thay vì sử dụng tiền lương tối thiểu, một số nước phát triển gần 
đây đã sử dụng một khái niệm mới trong hoạch định chính sách tiền lương là “lương đủ sống” với 
hiệu quả cao. Hầu hết các nhà chuyên môn trong lĩnh vực lao động - tiền lương đều coi mức lương 
đủ sống là hướng đi đúng chuẩn mực của các thị trường lao động Việt Nam, trong điều kiện phát 
triển và hội nhập. Nó có thể sẽ là chuẩn mực lương chung, trả cho nhiều loại lao động làm công 
ăn lương của thị trường lao động Việt Nam. Bài viết nhằm hệ thống hóa lý luận và đánh giá kinh 
nghiệm của một số quốc gia về quy định tiền lương đủ sống. Từ đó, rút ra những hàm ý chính sách 
cho Việt Nam trong hoạch định chính sách tiền lương để mang lại hiệu quả tích cực hơn, đảm bảo 
đời sống của người lao động và gia đình họ. Đồng thời, đảm bảo cho doanh nghiệp phát triển bền 
vững. 

Từ khóa: Tiền lương đủ sống, lý luận về tiền lương đủ sống, hàm ý chính sách về tiền lương đủ sống.

LIVING WAGE: THEORY AND POLICY IMPLICATIONS FOR VIETNAM 
IN THE CONTEXT OF COVID-19

Abstract: Currently, Vietnam implements wage policy making through the important tool of minimum 
wage. However, over the past years, it can be seen that the minimum wage has many limitations, mainly 
compensating for price slippage, and has not yet become a basic source of livelihood corresponding to the labor 
value. Instead of using the minimum wage, some developed countries have recently used a new concept in wage 
policy making: "living wage" with high efficiency. Most experts in the field of labor - wages consider a living wage 
as the standard direction of Vietnam‘s labor markets in development and integration conditions. It will likely 
be the common wage standard, paying for many types of salaried workers in the Vietnam‘s labor market. The 
article aims to evaluate the experience of some countries on living wage regulations. Thereby, drawing policy 
implications for Vietnam in wage policy making to bring more positive effects and ensure the lives of workers 
and their families. At the same time, it also ensure the sustainable development of the business.

Keywords: living wage, theory of living wage, policy implications of living wage.

Mã bài báo: JHS - 60 Ngày nhận bài: 25/5/2022 Ngày nhận phản biện: 19/6/2022 
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1. Giới thiệu
Đại hội XIII của Đảng đề ra mục tiêu: "Phát huy 

tối đa nhân tố con người, coi con người là trung 
tâm, chủ thể, nguồn lực quan trọng nhất và mục 
tiêu của sự phát triển; phải có cơ chế, chính sách 
phát huy tinh thần cống hiến vì đất nước; mọi chính 
sách của Đảng, Nhà nước đều phải hướng vào nâng 
cao đời sống vật chất, tinh thần và hạnh phúc của 
nhân dân". Đây chính là cơ sở quan trọng của vấn 
đề "lương đủ sống" ở Việt Nam. Ngày 12 tháng 4 
năm 2022, Hội đồng Tiền lương Quốc gia bỏ phiếu 
thống nhất trình Chính phủ phương án đề xuất tăng 
lương tối thiểu vùng thêm 6% từ ngày 1.7.2022, 
tức tăng 180.000 - 260.000 đồng so với hiện nay. 
Đây là một đề xuất rất quan trọng và kịp thời sau 
2 năm gián đoạn việc tăng lương tối thiểu vùng do 
Covid-19 khiến đời sống của người lao động gặp 
rất nhiều khó khăn. Tuy nhiên, mức lương tối thiểu 
mới chỉ là mức lương thấp nhất được trả cho người 
lao động làm công việc giản đơn nhất trong điều 
kiện lao động bình thường nhằm bảo đảm mức 
sống tối thiểu. Điều này cho thấy lương tối thiểu 
mới chỉ đáp ứng mức sống tối thiểu về mặt sinh học 
(bao gồm thực phẩm, nhà ở và nhu cầu thiết yếu 
như quần áo…). Trong khi đó, lương đủ sống cần 
nhiều hơn thế. Tiền lương đủ sống đang được công 
nhận ở các nước phát triển và có xu hướng nổi lên ở 
các nước đang phát triển thông qua các các Tổ chức 
về trách nhiệm xã hội và các Tập đoàn đa quốc gia. 
Tiền lương đủ sống cũng bắt đầu được đề cập đến 
ở Việt Nam, tuy nhiên đang trong quá trình nghiên 
cứu và do các tổ chức quốc tế thực hiện. Tiền lương 
đủ sống cần được nhìn nhận và nghiên cứu thêm ở 
Việt Nam để có thể đề xuất những chính sách, biện 
pháp quản lý và khả năng áp dụng.

2. Cơ sở lý thuyết
2.1. Khái niệm mức lương đủ sống
Vấn đề tiền lương đủ sống được Sidney và 

Beatrice Webb đề cập từ năm 1911: mức lương đối 
với người lao động là mức lương cần có đủ để sống, 
đáp ứng các nhu cầu về ăn, ở, mặc cho họ và gia 
đình (Sidney & Beatrice Webb, 1911) 

Năm 1919, tiền lương đủ sống cũng đã được đề 
cập trong Điều lệ của ILO: “Trách nhiệm của Tổ 
chức Lao động Quốc tế là thúc đẩy các quốc gia, 
các chương trình quốc tế hướng đến các chính sách 

liên quan đến tiền lương và thu nhập, thời giờ và 
điều kiện làm việc, đảm bảo sự phân chia công bằng 
thành quả lao động và có được mức lương đủ sống 
cho tất cả mọi người lao động” (ILO, 1919) 

Theo Anker (2011), tiền lương đủ sống là tiền 
lương đủ để đảm bảo cho người lao động và gia 
đình họ có cuộc sống cơ bản bền vững phù hợp với 
mức độ phát triển kinh tế. Cuộc sống cơ bản bền 
vững được hiểu là đảm bảo các nhu cầu sống như 
lương thực, thực phẩm, nhà ở, quần áo, nước sạch, 
vệ sinh, chăm sóc y tế, giáo dục cho trẻ em, đi lại và 
một phần nhỏ cho dự phòng các phát sinh trong 
cuộc sống; mức lương đủ sống phải là mức được trả 
theo thời gian làm việc quy định, không bao gồm 
lương làm thêm giờ và phải được điều chỉnh để bắt 
kịp với sự thay đổi của giá cả và phát triển kinh tế 
(Anker, 2011). 

Mức lương đủ sống là mức lương thấp nhất được 
trả cho một người làm việc toàn thời gian đủ để 
trang trải những chi phí cơ bản cần thiết - bao gồm 
thực phẩm đủ dinh dưỡng, nhà ở phù hợp, các tiện 
ích, chăm sóc sức khỏe, quần áo, đi lại và giáo dục, 
quan hệ xã hội, cùng với một khoản tiền tiết kiệm 
cho tương lai và các sự việc bất khả kháng xảy ra. 
Mức lương đủ sống không phải là xa xỉ. Đó là mức 
tối thiểu mà tất cả mọi người làm việc đều cần có để 
thoát nghèo. Một mức lương đủ sống là mức lương 
công nhân kiếm được trong một tuần làm việc tiêu 
chuẩn (tối đa không quá 48 giờ) và đủ để trang trải 
một mức sống tử tế cho người lao động và gia đình 
họ.

Tóm lại, mức lương đủ sống được hiểu là thu 
nhập tối thiểu cần thiết để người lao động đáp ứng 
các nhu cầu cơ bản của họ. Mục tiêu của mức lương 
đủ sống là cho phép người lao động có được mức 
sống cơ bản thông qua việc làm mà không cần trợ 
cấp của chính phủ.

Về mặt kinh tế, tiền lương đủ sống tương tự 
như tiền lương tối thiểu vì nó là giá sàn cho sức lao 
động. Tuy nhiên, lương đủ sống là cơ sở để người 
lao động không chỉ nuôi sống bản thân, mà còn để 
nuôi gia đình.

2.2. Phương pháp xác định mức lương đủ sống
Có nhiều cách khác nhau để ước tính mức lương đủ 

sống, nhưng có hai phương pháp chính hiện nay là Sàn 
lương châu Á và Liên minh Lương đủ sống toàn cầu 
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(còn được gọi là phương pháp Anker). Cả hai phương 
pháp này đều đáng tin cậy; tuy nhiên, mức lương đủ 

sống của sàn lương châu Á thường cao hơn do sự khác 
biệt về chi tiết, cách tiếp cận và tính toán.

Liên minh Lương đủ sống toàn cầu (GLWC) tập 
hợp sự tham gia của các tổ chức Thương mại công 
bằng quốc tế, Hội đồng chứng nhận quản lý rừng 
(FSC), Dệt tốt, Mạng lưới nông nghiệp bền vững/
Liên minh rừng nhiệt đới (SAN/RA) và Chứng nhận 
canh tác bền vững UTZ, cùng với Trách nhiệm xã 
hội quốc tế (SAI), hướng tới cải thiện mức lương 
trong các chuỗi cung ứng toàn cầu. GLWC hợp tác 
với Richard và Martha Anker để xây dựng phương 
pháp tính toán mức lương đủ sống. Mỗi mức lương 
đủ sống sau khi được GLWC ủy quyền tính toán sẽ 
được công bố công khai để tăng cơ hội hợp tác hướng 
tới mục tiêu tiền lương đủ sống trên toàn cầu.

Liên minh Sàn lương châu Á (AFWA) là liên 
minh quốc tế của các tổ chức công đoàn và các nhà 
hoạt động vì quyền lao động cùng nhau phối hợp 
hành động hướng tới mục tiêu lương đủ sống cho 
công nhân may mặc. AFWA bắt đầu vào năm 2005, 
khi đó các tổ chức công đoàn và các nhà hoạt động 

vì quyền lao động từ khắp châu Á cùng nhau thảo 
luận và thống nhất một chiến lược cải thiện cuộc 
sống của công nhân ngành may. AFWA xác định 
công thức tính và phương pháp riêng của mình để 
tính mức lương đủ sống. Nhận thức rằng cách thức 
tổ chức ngành công nghiệp may mặc trên thế giới 
đang tạo ra trở ngại nghiêm trọng về khả năng cải 
thiện tiền lương và điều kiện làm việc của người lao 
động ở các nước đang phát triển, AFWA tính toán 
mức lương đủ sống - tính theo đồng đô la với sức 
mua tương đương - cho một loạt các quốc gia châu 
Á. Mục tiêu của AFWA là vận động để có mức lương 
đủ sống trên toàn châu Á để ngăn chặn tình trạng 
cải thiện tiền lương ở một nước dẫn tới dịch chuyển 
vốn - các công ty chuyển sang nước khác, chạy khỏi 
nơi có tiền lương hoặc chi phí tăng lên ở quốc gia họ 
đang hoạt động. Mục đích của Sàn lương châu Á là 
tạo ra một mặt bằng xã hội, một sân chơi bình đẳng, 
bằng cách tạo ra sự cân bằng về tiền lương.

Hình 1. Mô hình ước tính mức lương đủ sống theo Liên minh lương đủ sống toàn cầu và phương pháp Anker

Nguồn: Oxfam và nhóm chuyên gia thuộc Viện Công nhân và Công đoàn (2019) 
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3. Phương pháp nghiên cứu
Bài viết sử dụng phương pháp nghiên cứu sau để 

thực hiện mục tiêu nghiên cứu của mình:
Thứ nhất, phương pháp logic - lịch sử: được sử dụng 

nhằm tổng quan các công trình nghiên cứu trong và 
ngoài nước, cũng như các lý thuyết về tiền lương đủ 
sống.

Thứ hai, phương pháp phân tích - tổng hợp: được sử 
dụng để tổng hợp kinh nghiệm về xác định tiền lương 
đủ sống của một số quốc gia trên thế giới.

Thứ ba, phương pháp tổng hợp và nghiên cứu chuẩn 
tắc: được sử dụng để rút ra các hàm ý chính sách đối với 
Việt Nam trong việc xác định tiền lương đủ sống.

4. Nội dung nghiên cứu
4.1. Kinh nghiệm về tiền lương đủ sống ở một số 

quốc gia
Tại Mỹ, tiền lương đủ sống được hình thành và 

khởi xướng từ các phong trào do các nghiệp đoàn/
công đoàn và tổ chức các nhà thờ BUILD phát động 
tại Baltimore năm 1994 để bảo vệ người lao động đang 
làm việc tại các công trình xây dựng của thành phố được 
trả mức lương quá thấp, không đủ đảm bảo cuộc sống 
cho họ và gia đình. Mặc dù có việc làm nhưng họ phải 
nhận sự hỗ trợ từ các chương trình từ thiện của nhà thờ 
về ăn, ở. Các tổ chức này đã thành công trong việc đấu 
tranh đòi Chính quyền thành phố trả tiền lương đủ 
sống cho người lao động. Từ thành công tại Baltimore, 
phong trào này đã lan rộng ra các thành phố khác và có 
hơn 100 thành phố ban hành sắc lệnh “Tiền lương đủ 
sống”. Hiện tại, 50 bang ở Mỹ đều công bố mức lương 

đủ sống, mức lương này được xác định theo giờ và làm 
cơ sở để khuyến khích, tăng cường thương lượng giữa 
người lao động và người sử dụng lao động về trả lương. 
Tiền lương đủ sống được xác định dựa trên chi phí về 
lương thực, thực phẩm, y tế, thuê nhà ở, đi lại, chăm 
sóc trẻ em và tiền thuế, với mục tiêu đảm bảo cho mọi 
người lao động làm việc đủ thời gian có mức lương đủ 
để sống trên mức nghèo đói và không bị vô gia cư. Năm 
2002, Liên minh tiền lương đủ sống toàn cầu được 
thành lập ở Mỹ gồm 6 tổ chức về tiêu chuẩn bền vững 
là Fairtrade International, Forest Stewardship Council, 
GoodWeave, Sustainable Agriculture Network/
Rainforest Alliance, Social Accountability International 
và UTZ Certified cùng hoạt động bảo vệ môi trường và 
đảm bảo các tiêu chuẩn bền vững. Liên minh này cũng 
có nhiều dự án thúc đẩy để có mức lương đủ sống. Đến 
năm 2003, có 122 sắc lệnh về lương đủ sống ở các thành 
phố của Mỹ và 75 sắc lệnh bổ sung đang được thảo luận 
(Luce, S.,2017). 

Tại Anh, để cải thiện đời sống cho những lao động 
làm công hưởng lương nghèo, có tiền lương thấp (và 
có đến 50% trẻ em nghèo sống trong các hộ gia đình 
có ít nhất một người lớn làm việc), Chính phủ đã cung 
cấp các gói trợ cấp về nhà ở, tín dụng ưu đãi, tuy nhiên 
chính sách này vẫn chưa giải quyết cơ bản tình trạng 
nghèo đói cho lao động làm công hưởng lương. Ảnh 
hưởng từ thành công của phong trào tiền lương đủ 
sống ở Mỹ, năm 2001, Liên minh tiền lương đủ sống 
Anh (bao gồm các tổ chức tôn giáo, Công đoàn và các 
tổ chức xã hội/nhóm cộng đồng) được thành lập và 

Hình 2. Sàn lương châu Á (AFW) được tính giả định

Nguồn: Oxfam và nhóm chuyên gia thuộc Viện Công nhân và Công đoàn (2019)
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đã khởi xướng chiến dịch đấu tranh vì tiền lương đủ 
sống. Cùng với Liên minh tiền lương đủ sống, các nhà 
hoạt động chính trị và các nhà cải cách xã hội cũng 
đấu tranh bảo vệ cho người lao động. Đến năm 2011, 
Chính phủ đã công bố mức lương đủ sống, làm cơ sở 
khuyến khích chủ sử dụng lao động trả lương đủ sống 
cho người lao động. Từ tháng 4/2016, Chính phủ 
Anh đã quy định mức sàn tiền lương đủ sống hay còn 
gọi là “tiền lương đủ sống quốc gia” (UK, G., 2016). 
Dẫn theo Báo cáo của Ủy ban tiền lương đủ sống, 
9/2016. “Closing the gap: A living wage that means 
families don’t go short”, đó là mức lương bắt buộc 
người sử dụng lao động phải trả bằng hoặc cao hơn 
cho người lao động từ 25 tuổi trở lên. Tiền lương đủ 
sống ở Anh do Ủy ban tiền lương đủ sống giám sát, ấn 
định mức lương  đủ sống trên cơ sở tính toán các chi 
phí cơ bản đảm bảo cuộc sống của người lao động và 
gia đình họ (Gregg, P., et al, 2016).

Ở Vương quốc Anh và Niu Di-lân, lương đủ sống 
có nghĩa là một người làm việc 40 giờ một tuần, phải có 
đủ khả năng trang trải những điều cơ bản cho một cuộc 
sống khiêm tốn nhưng ở mức khá (chẳng hạn như thức 
ăn, chỗ ở, tiện ích, giao thông, chăm sóc sức khỏe, giữ 
trẻ). Người ta định nghĩa lương đủ sống là mức lương 
tương đương với mức nghèo của một gia đình bốn 
người. Chính quyền Luân-đôn (GLA) sử dụng là mức 
ngưỡng lương được tính theo thu nhập bằng 60% mức 
trung bình và thêm 15% để dự phòng cho các sự kiện 
không lường trước được. Do đó, từ ngày 1/4/2016, 
mức lương tối thiểu đã được trả như một mức lương đủ 
sống bắt buộc ở cấp quốc gia.

Năm 2013, Trường Đại học Manchester đã ra sách 
trắng “Hướng về chi phí lao động bền vững trong ngành 
bán lẻ thời trang ở Anh”, họ cho rằng việc cạnh tranh 
giữa những người mua đã dẫn đến mức lương rất thấp 
ở những nước sản xuất hàng gia công (như Băng-la-đét, 
Xri Lan-ca,...), từ đó yêu cầu đặt ra lộ trình đảm bảo 
mức lương đủ sống kể cả ở những nước này.

Trong bối cảnh toàn cầu hóa, phong trào tiền lương 
đủ sống cũng lan rộng tới các quốc gia khác thông qua 
các Tập đoàn đa quốc gia, các nhà cung cấp và sự tham 
gia của các tổ chức phi chính phủ, các tổ chức về tiêu 
chuẩn bền vững. Năm 2013, Tổng Công đoàn dệt 
may, Da giày quốc tế đã xây dựng cẩm nang hướng 
dẫn thương lượng để đạt mức lương đủ sống và đã giúp 
người lao động làm việc tại các nhà máy gia công cho 
các nhãn hàng và các công ty đa quốc gia ở Băng-la-đét, 
Xri Lan-ca đấu tranh, thương lượng để đạt mức lương 
đủ sống.

Tại Úc, một phán quyết từ năm 1907 đã thiết lập 
rằng người sử dụng lao động có nghĩa vụ trả cho nhân 
viên của mình mức lương đảm bảo cho họ mức sống 
hợp lý. Mục tiêu là nhằm tạo cho "một con người trong 
một cộng đồng văn minh được sống trong sự thoải mái 
thanh đạm được ước tính theo tiêu chuẩn hiện tại. Và 
điều đó không phụ thuộc vào khả năng trả lương của 
người sử dụng lao động".

Ở châu Á, năm 2009, liên minh "Mức lương sàn châu 
Á" được thiết lập, có các hiệp hội thành viên ở Băng-
la-đét, Cam-pu-chia, Hồng Kông (Trung Quốc), Ấn 
Độ, In-đô-nê-xi-a, Ma-lai-xi-a, Pa-kít-xtan, Phi-líp-pin,  
Xri Lan-ca, Thái Lan và Thổ Nhĩ Kỳ, cùng một số người 
ủng hộ ở châu Âu và Bắc Mỹ. Chiến dịch nhắm vào các 
nhà tuyển dụng đa quốc gia không trả mức lương đủ 
sống cho công nhân các nước đang phát triển của họ, 
tập trung vào sản xuất hàng dệt may.

4.2. Hàm ý chính sách đối với Việt Nam
Cùng với quá trình hội nhập, Việt Nam đã và đang 

trở thành điểm đến hấp dẫn của các dòng vốn đầu tư 
trực tiếp nước ngoài, số doanh nghiệp nước ngoài đầu tư 
vào Việt Nam ngày càng gia tăng, từ gần 12.000 doanh 
nghiệp năm 2016 đã tăng lên gần 25.179 doanh nghiệp 
năm 2021; số doanh nghiệp Việt Nam gia công cho các 
nhãn hàng quốc tế cũng phát triển nhanh chóng. Với xu 
hướng trả mức lương đủ sống cho người lao động tại các 
nước phát triển và ảnh hưởng đến các nước đang phát 
triển thông qua phong trào của các tổ chức quốc tế, tổ 
chức tiêu chuẩn trách nhiệm xã hội, các công ty đa quốc 
gia... vấn đề tiền lương đủ sống ở Việt Nam đang được 
một số tổ chức quan tâm nghiên cứu.

Thực trạng trên cho thấy, theo xu hướng quốc tế, 
vấn đề tiền lương đủ sống đã được nghiên cứu và khởi 
xướng ở Việt Nam, tuy nhiên mức độ ảnh hưởng chưa 
cao và diễn biến chậm.

Tuy nhiên, cùng với quá trình hội nhập và xu hướng 
phát triển tiền lương đủ sống, trong quá trình hoạch 
định chính sách tiền lương, Việt Nam cần tham khảo 
thêm kinh nghiệm từ các quốc gia đã áp dụng mức 
lương đủ sống để có giải pháp phù hợp; xây dựng chính 
sách khuyến khích, ghi nhận những doanh nghiệp, đặc 
biệt chú trọng những doanh nghiệp là chi nhánh của các 
công ty đa quốc gia hoặc gia công cho các nhãn hàng có 
cam kết, đưa tiêu chuẩn về mức lương đủ sống (Chính 
phủ cần tác động gián tiếp thông qua các tổ chức quốc 
tế, tổ chức phi chính phủ, các nhãn hàng tác động đến 
người sử dụng lao động ở các doanh nghiệp gia công, 
công ty đa quốc gia nhằm đạt được cam kết thực hiện 
mức lương đủ sống); khuyến khích doanh nghiệp thúc 
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đẩy áp dụng mức lương đủ sống, đạt được thông qua 
các giải pháp thương lượng, đề cao thực hiện trách 
nhiệm xã hội của từng doanh nghiệp, từng ngành.

Trong giai đoạn hiện nay, Việt Nam là nước đang 
phát triển thuộc nhóm nước có thu nhập trung bình 
thấp. Dù có tăng trưởng kinh tế trong nhiều năm nhưng 
quy mô nền kinh tế (GDP) năm 2019 vẫn rất khiêm 
tốn đạt 267 tỷ USD, bình quân đầu người đạt 2.786 
USD/người. Sau 30 năm đổi mới, nền kinh tế nước ta 
đứng thứ 46 trên thế giới, nhưng quy mô dân số đứng 
thứ 15 trên thế giới. Do đó, cơ hội và thách thức đan 
xen nhau trong quá trình phát triển, vậy làm thế nào để 
thoát khỏi bẫy thu nhập bình quân cả thời kỳ dân số 
vàng và thời kỳ dân số già (trước khi giàu đã già). Vì vậy, 
mức lương đủ sống cần được xem xét trong bối cảnh 
chung của nền kinh tế trong từng thời kỳ, đồng thời cần 
có sự hài hòa giữa người làm công ăn lương và người 
thất nghiệp, giữa người làm việc trong khu vực công và 
khu vực công.

Ở Việt Nam, mức lương tối thiểu vùng cũng được 
thiết lập chủ yếu nhằm đảm bảo mức sống tối thiểu. 
Tuy nhiên, với cú sốc như đại dịch Covid-19 và tình 
trạng bão giá như hiện nay, đặt ra yêu cầu cần tính toán 
và xây dựng mức lương đủ để bảo đảm cuộc sống cho 
người lao động. Trên thực tế, tính toán mức tăng lương 
tối thiểu làm sao để người lao động có mức lương đủ 
sống là bài toán phức tạp. 

Theo quy định tại Điều 91 Bộ luật Lao động 2019: 
1) Mức lương tối thiểu là mức lương thấp nhất được trả 
cho người lao động làm công việc giản đơn nhất trong 
điều kiện lao động bình thường nhằm bảo đảm mức 
sống tối thiểu của người lao động và gia đình họ, phù 
hợp với điều kiện phát triển kinh tế - xã hội; 2) Mức 
lương tối thiểu được xác lập theo vùng, ấn định theo 
tháng, giờ; 3) Mức lương tối thiểu được điều chỉnh dựa 
trên mức sống tối thiểu của người lao động và gia đình 
họ; tương quan giữa mức lương tối thiểu và mức lương 
trên thị trường; chỉ số giá tiêu dùng, tốc độ tăng trưởng 
kinh tế; quan hệ cung, cầu lao động; việc làm và thất 
nghiệp; năng suất lao động; khả năng chi trả của doanh 
nghiệp; 4) Chính phủ quy định chi tiết Điều 91 Bộ luật 
Lao động 2019; quyết định và công bố mức lương tối 
thiểu trên cơ sở khuyến nghị của Hội đồng tiền lương 
quốc gia.

Với quy định nêu trên cho thấy, về mục tiêu mức 
lương tối thiểu là phải bảo đảm nhu cầu sống tối thiểu 
thiểu của người lao động và gia đình họ. Về tiêu chí 
xác định và điều chỉnh mức lương tối thiểu là nhu cầu 
sống tối thiểu; điều kiện kinh tế - xã hội (thường được 

xem xét trên một số tiêu chí như: GDP bình quân đầu 
người, tốc độ tăng GDP, năng suất lao động, mức độ 
lạm phát được tính chủ yếu thông qua chỉ số giá tiêu 
dùng, mức sống dân cư, việc làm và thất nghiệp, tình 
hình hoạt động sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp, 
mức độ cạnh tranh quốc gia và một số tiêu chí khác 
nếu thấy cần thiết) và tiêu chí mức tiền công trên thị 
trường thường được xác định thông qua điều tra, thống 
kê mức tiền lương trung bình, mức tiền lương thấp nhất 
và đánh giá các vướng mắc khi thực hiện mức lương tối 
thiểu của năm trước. Về cơ chế xác định thông qua hoạt 
động đối thoại, thương lượng giữa các bên trong Hội 
đồng tiền lương quốc gia để bảo đảm hài hòa lợi ích của 
người lao động và người sử dụng lao động, bảo đảm 
môi trường đầu tư thuận lợi tăng việc làm, bảo đảm 
thu nhập, cải thiện đời sống của người lao động, góp 
phần tăng trưởng kinh tế và ổn định xã hội. Về cơ chế 
này đã tập hợp phân tích ý kiến, kiến nghị của các bên 
để tìm ra phương án điều chỉnh hài hòa mà cả người 
lao động và người sử dụng lao động chấp nhận được. 
Cơ chế xác định lương tối thiểu thông qua tư vấn của 
Hội đồng tiền lương quốc gia là cơ chế rất tiến bộ. Tuy 
nhiên, hoạt động của Hội đồng tiền lương quốc gia sẽ 
quyết định rất nhiều đến kết quả của đối thoại, thương 
lượng cũng như mức điều chỉnh tiền lương tối thiểu để 
tư vấn cho Chính phủ. Qua hoạt động của Hội đồng 
tiền lương quốc gia thời gian vừa qua cho thấy tiếng nói 
đồng thuận và chia sẻ còn rất khó khăn do cách tiếp cận 
của các bên còn khác nhau và đôi khi tạo ra căng thẳng 
trong đối thoại thương lượng ở mức độ không cần thiết. 
Cụ thể:

 Đại diện cho người lao động luôn lấy tiêu chí lương 
tối thiểu phải bảo đảm nhu cầu sống tối thiểu của người 
lao động và gia đình họ làm tiêu chí chính trong thương 
lượng. Với cách tiếp cận này mức điều chỉnh tiền lương 
tối thiểu thường đề xuất rất cao. Tuy nhiên, trong kinh 
tế thị trường thì không chỉ nhấn mạnh đến nhu cầu mà 
phải xem xét đến khả năng đáp ứng mong muốn ấy tức 
là khả năng chi trả của doanh nghiệp và rộng hơn là 
điều kiện kinh tế - xã hội cũng như mặt bằng tiền công 
trên thị trường, đây là những tiêu chí đã được quy định 
trong Bộ luật Lao động làm căn cứ để xác định mức 
điều chỉnh hàng năm. 

Đối với đại diện cho người sử dụng lao động cách 
tiếp cận thường nhấn mạnh hơn đến khía cạnh khó 
khăn của doanh nghiệp, khả năng của doanh nghiệp và 
của nền kinh tế khi năng suất lao động còn tăng thấp, 
giá trị sáng tạo chưa cao và đặc biệt tỷ lệ lạm phát. Điểm 
gặp nhau duy nhất giữa hai bên đều đồng thuận xem xét 
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điều chỉnh mức lương tối thiểu nhưng khác nhau là tỷ lệ 
và lộ trình điều chỉnh hàng năm hay một số năm.

Đối với vai trò của cơ quan quản lý nhà nước, đặc biệt 
là bộ phận kỹ thuật cần tổng hợp, cung cấp nhiều thông 
tin hơn cho các thành viên của Hội đồng tiền lương 
quốc gia cũng như cộng đồng doanh nghiệp, người lao 
động và dư luận chung hiểu hơn các căn cứ, khó khăn 
vướng mắc trong việc thực hiện việc điều chỉnh tiền 
lương tối thiểu cũng như chuẩn bị các phương án điều 
chỉnh và đánh giá tác động của phương án. Vai trò của 
cơ quan quản lý nhà nước như vai điều chỉnh quá trình 
thương lượng, tư vấn cho các bên các căn cứ, tính hợp 
lý của từng phương án. Vai trò thuyết phục của cơ quan 
quản lý nhà nước trong Hội đồng tiền lương quốc gia là 
hết sức quan trọng và là chỗ dựa của các bên trong quá 
trình thương lượng. 

Trong lịch sử nước ta, đã có 4 lần cải cách chính sách 
tiền lương vào các năm 1960, 1985, 1993 và 2004. Mỗi 
cuộc cải cách đều có mục tiêu và yêu cầu phù hợp với 
từng thời kỳ, nhưng tựu chung lại là nhằm tăng lương 
cho người làm công ăn lương và bảo đảm cân đối vĩ 
mô của đất nước hoặc khả năng của doanh nghiệp, gắn 
liền với nền kinh tế. Tiền lương đi đôi với năng suất và 
hiệu quả công việc, tiền lương phải trở thành nguồn thu 
nhập chính của người làm công ăn lương. Tuy nhiên, 
nhìn chung có thể nhận định có những lĩnh vực chưa 
đạt mục tiêu. Tiền lương vẫn chưa là nguồn thu nhập 
chính của những người làm công ăn lương chủ yếu sống 
bằng tiền lương, chưa trở thành động lực để nâng cao 
năng suất lao động và hiệu quả công việc. Chúng ta 
đang chuẩn bị thực hiện cải cách chính sách tiền lương 
lần thứ 5 (giai đoạn 2021 - 2030) theo Nghị quyết số 
27-NQ/TW ngày 21/5/2018 về cải cách chính sách 

tiền lương đối với cán bộ, công chức, viên chức, lực 
lượng vũ trang và người lao động trong doanh nghiệp 
với mục tiêu chung là xây dựng hệ thống chính sách tiền 
lương quốc gia một cách khoa học, minh bạch, phù hợp 
với tình hình thực tiễn đất nước, đáp ứng yêu cầu phát 
triển của nền kinh tế thị trường định hướng xã hội chủ 
nghĩa và chủ động hội nhập quốc tế.  Như vậy có thể 
thấy, mức lương đủ sống luôn là mục tiêu của cải cách 
chính sách tiền lương ở Việt Nam nhưng để đạt được 
cần cả một quá trình với quyết tâm chính trị cao và bằng 
nhiều biện pháp quyết liệt, đồng bộ và thời điểm đạt 
được mục tiêu này khó có sự thống nhất tùy theo tính 
chất, điều kiện của từng khu vực.

5. Kết luận
Có thể nói, vấn đề tiền lương đủ sống ở Việt Nam 

hiện nay đang rất được quan tâm. Tuy nhiên, việc áp 
dụng mức lương đủ sống ở Việt Nam theo tiêu chuẩn 
quốc tế là chưa khả thi. Nguyên nhân đầu tiên là do khái 
niệm “lương đủ sống” còn khá mới và hiện đang được 
áp dụng chủ yếu ở các nước phát triển như Anh, Mỹ 
và một số nước khác nên cần một thời gian đủ dài mới 
có thể thành công. Nguyên nhân thứ hai là nhận thức 
của chúng ta về mức lương đủ sống còn hạn chế. Tiền 
lương đủ sống không được hiểu là tiền lương bảo đảm 
cho người lao động và gia đình họ một cuộc sống đàng 
hoàng, bảo đảm quyền con người và quyền hưởng thụ 
cuộc sống. Để phù hợp với xu thế của thế giới, đảm bảo 
phát triển kinh tế cũng như đảm bảo đời sống của người 
lao động, đòi hỏi chúng ta phải có sự thay đổi trong 
cách thức thực hiện chính sách tiền lương. Vì vậy, mức 
lương đủ sống cần được nhìn nhận và nghiên cứu sâu 
hơn ở Việt Nam để từ đó đưa ra các chính sách và biện 
pháp quản lý cụ thể nhằm áp dụng hiệu quả vào thực tế.
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II. KẾT CẤU VÀ CÁC THÀNH PHẦN NỘI DUNG CỦA BÀI BÁO
1. Tên bài báo: tên bài báo cần phải ngắn gọn (không nên quá 20 chữ/words), rõ ràng và 

phải phản ánh nội dung chính của bài báo. Tên bài báo phải viết chữ in hoa, cỡ chữ 12, in đậm, 
căn giữa trang. 

2. Tên tác giả, cơ quan công tác, địa chỉ email (Trường hợp có nhiều tác giả cũng nêu đầy đủ).
3. Tóm tắt bài viết: phần tóm tắt bài báo gồm 2 phần tiếng Việt và tiếng Anh. Tóm tắt bằng 

tiếng Việt có độ dài từ 150 đến 250 từ, phản ánh khái quát những nội dung chính trong bài báo và 
thể hiện rõ những kết quả, đóng góp, điểm mới của bài báo.

4. Từ khóa: từ khóa là những từ được cho là quan trọng đối với nội dung nghiên cứu đặc trưng 
cho chủ đề của bài viết đó. Tác giả đưa ra một số từ khóa (khoảng 3 - 6 từ khóa) của bài viết. Từ khóa 
có cỡ chữ 12, chữ thường, cách mỗi từ là dấu phẩy.

5. Nội dung bài báo: có thể có hình thức khác nhau nhưng đảm bảo các nội dung sau: Giới 
thiệu; Tổng quan nghiên cứu và hoặc cơ sở lý thuyết; Phương pháp nghiên cứu; Kết quả nghiên 
cứu (Thực trạng vấn đề nghiên cứu); Kết luận hoặc /và giải pháp/khuyến nghị/hàm ý và Tài liệu 
tham khảo. 

III. CÁC QUY ĐỊNH VỀ KỸ THUẬT TRÌNH BÀY
1. Quy định về đánh số đề mục
Trong phần nội dung chính của bài viết, các đề mục lớn phải là chữ in đậm, căn trái và được đánh 

số liên tục theo chữ số Ả-rập. Các tiểu mục cấp1 (ví dụ: 1.1) là chữ in đậm và nghiêng. Các tiểu mục 
cấp 2 (ví dụ: 1.1.1) là chữ in nghiêng nhưng không in đậm.

2. Quy định về trình bày bảng biểu, hình vẽ, ký hiệu, công thức
Quy định trình bày bảng, hình vẽ
• Các bảng dữ liệu trình bày trong bài báo được ghi thống nhất là Bảng. Các bảng dữ liệu phải là 

định dạng bảng (table) trong phần mềm Microsoft Word.
• Các đồ thị, biểu đồ, sơ đồ trong bài báo được ghi thống nhất là Hình. 
• Các bảng/hình trong bài báo phải được dẫn nguồn. 
3. Quy định về trình bày trích dẫn, tài liệu tham khảo
Việc trích dẫn tài liệu tham khảo được thể hiện ở trích dẫn trong bài và tài liệu tham khảo.  

Tạp chí áp dụng cách trích dẫn kiểu APA.

IV. HÌNH THỨC GỬI BÀI, NHẬN BÀI
Bài viết gửi về Ban Biên tập theo địa chỉ email: tapchinguonnhanluc@ulsa.edu.vn
- Quy định thể lệ viết bài Tạp chí, tác giả vui lòng xem chi tiết tại website của Trường: 
http://ulsa.edu.vn/




