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Tóm tắt: Bài viết này tập trung xem xét ảnh hưởng của phong cách lãnh đạo phụng sự 
đến khả năng đổi mới của 111 cơ sở giáo dục đại học (GDĐH) tại Việt Nam. Thông qua 
phương pháp hồi quy đơn biến, nghiên cứu đã chỉ ra lãnh đạo phụng sự - đặc trưng bởi 
tính khiêm tốn, lòng đồng cảm, trách nhiệm quản lý và sự trao quyền - góp phần đáng kể 
vào việc thúc đẩy khả năng đổi mới của các trường đại học nước ta. Bên cạnh đó, phương 
pháp T-Test và One-way ANOVA cũng được áp dụng nhằm kiểm định mức độ ảnh hưởng 
của các biến kiểm soát như quy mô cơ sở giáo dục và tính chất công tư của các cơ sở này. 
Cụ thể, kết quả nghiên cứu thu được chỉ ra các cơ sở có quy mô càng nhỏ thì đặc tính lãnh 
đạo phụng sự và khả năng đổi mới càng mạnh mẽ. Qua đó, bài viết đề xuất những khuyến 
nghị hữu ích cho lãnh đạo các trường đại học và cơ quan quản lý trực thuộc nhằm phát huy 
phong cách lãnh đạo phụng sự cũng như trau dồi và duy trì khả năng đổi mới trong các cơ 
sở giáo dục đại học trên địa bàn cả nước.

Từ khóa: Giáo dục đại học, khả năng đổi mới, lãnh đạo phụng sự
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THE INNOVATION CAPABILITY OF UNIVERSITIES IN VIETNAM: 
THE ROLE OF SERVANT LEADERSHIP

Abstract: This article examines the impact of servant leadership on the innovation capability 
of 111 universities in Vietnam. By applying Pearson’s correlation coefficient, the study shows that 
servant leadership - characterized by humility, empathy, stewardship and empowerment - significantly 
contributes to motivating the innovation capability of universities. In addition, T-Test and One-way 
ANOVA methods are also applied to test the influence of control variables such as scale and public-
private nature of these institutions. Specifically, the research results have shown that the smaller the 
establishment, the stronger the servant leadership characteristics and innovation capability. Since then, 
useful recommendations have been made for university administrators and affiliated management 
agencies to promote servant leadership as well as cultivate and maintain innovation capability in 
universities nationwide.
Keywords: higher education, innovation capability, servant leadership
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Ngày nhận bài sửa: 10/12/2023 Ngày duyệt đăng: 20/12/2023

1. Giới thiệu
Trong bối cảnh giáo dục đại học toàn cầu đang 

phát triển nhanh chóng, các trường đại học không chỉ 
được coi là các trung tâm học tập mà còn đóng vai trò 
như cái nôi của sự đổi mới và nguồn động lực phát 
triển kinh tế xã hội (Hansen & Lehmann, 2006). Thời 
đại công nghệ 4.0 hiện nay đã đặt ra những thách thức 
không nhỏ nhưng đồng thời mở ra những cánh cửa cơ 
hội. Để nắm chắc những cơ hội ấy, đổi mới là điều tất 
yếu (Smith, 2010). Tại Việt Nam, nơi ngành giáo dục 
đang trải qua quá trình chuyển đổi mạnh mẽ để đáp 
ứng nhu cầu của nền kinh tế tri thức, vai trò của các 
trường đại học trong việc thúc đẩy đổi mới ngày càng 
được đề cao (Ngoc-Tan & Gregar, 2018).

Theo thống kê của Bộ Giáo dục và Đào tạo, kể từ 
Nghị quyết 29-NQ/TW năm 2013 của Trung ương 
Đảng về đổi mới căn bản, toàn diện giáo dục và đào 
tạo, nền GDĐH Việt Nam đã có bước phát triển rõ 
rệt về quy mô, loại hình trường và hình thức đào tạo. 
Thành quả 10 năm đổi mới giáo dục của Chính phủ 
Việt Nam đã đưa số lượng trường đại học cả nước 
tăng từ 214 (2013) lên 242 (2022), nhằm đáp ứng 
nhu cầu học tập ngày càng cao và góp phần vào sự 
phát triển kinh tế - xã hội của đất nước. Quy mô đào 
tạo cũng tăng mạnh, với hơn 1,2 triệu sinh viên đại 
học (2022), tăng 48% so với năm 2013. 

Bên cạnh những kết quả tích cực, tình hình thúc 
đẩy đổi mới tại nước ta vẫn tiềm ẩn những hạn chế. 

Do đó, việc tổng hợp, tìm hiểu các nghiên cứu trước 
đây nhằm định nghĩa lại rõ ràng hơn về khả năng đổi 
mới và vai trò của nhà lãnh đạo trong các tổ chức 
giáo dục đại học hiện nay là vô cùng cần thiết (  Pham 
và nnk., 2017). Bài viết “Khả năng đổi mới của các 
trường đại học Việt Nam: Vai trò của lãnh đạo phụng 
sự” tập trung khám phá tầm ảnh hưởng của phong 
cách lãnh đạo phụng sự lên năng lực đổi mới tại 
các cơ sở GDĐH cả nước. Lãnh đạo phụng sự - đặc 
trưng bởi sự khiêm tốn, lòng đồng cảm, trách nhiệm 
quản lý và sự trao quyền, đã nổi lên gần đây như một 
phương pháp lãnh đạo hấp dẫn, ưu tiên sự phát triển 
và quyền lợi của những người phục tùng (Liu, 2017). 
Đây là phong cách lãnh đạo được đánh giá là phù 
hợp với các tổ chức tri thức (Lowder, 2009). Mặc dù, 
nhiều công trình hiện có đã xem xét tác động của lãnh 
đạo phụng sự trong các bối cảnh tổ chức khác nhau, 
nhưng việc nghiên cứu về ảnh hưởng của yếu tố này 
lên khả năng đổi mới tại các trường đại học Việt Nam 
vẫn chưa được khám phá sâu sắc.

Nhằm mục đích lấp đầy khoảng trống này, bài 
viết cung cấp một đánh giá toàn diện về thực trạng 
lãnh đạo phụng sự và khả năng đổi mới tại các cơ 
sở GDĐH, đồng thời chỉ ra phong cách này có 
đóng góp như thế nào vào năng lực đổi mới của các 
trường đại học Việt Nam dưới sự kiểm soát của các 
yếu tố như quy mô và tính chất công tư. Từ đó, ban 
lãnh đạo các trường, các nhà hoạch định chính sách 
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và các bên liên quan có thể nâng cao khả năng đổi 
mới nhằm thúc đẩy sự chuyển mình theo hướng 
tích cực tại các cơ sở kể trên và phần nào giải quyết 
những thách thức phức tạp mà GDĐH ở Việt Nam 
đang phải đối mặt.

2. Cơ sở lý thuyết
2.1. Lãnh đạo phụng sự
Lãnh đạo phụng sự được định nghĩa là phong 

cách lãnh đạo hướng tới phục vụ, nhấn mạnh về 
đạo đức và hỗ trợ nhân viên phát triển (Sendjaya 
& Cooper, 2011; Van Dierendonck, 2011; Ngọc & 
Thái, 2023). Nói cách khác, trọng tâm của phong 
cách lãnh đạo phụng sự là mong muốn lãnh đạo 
người khác bằng cách phục vụ họ thay vì phục vụ 
bản thân hay bằng cách lợi dụng người khác. Lãnh 
đạo phụng sự có 6 đặc tính (Mittal & Dorfman, 
2012), bao gồm: chủ nghĩa quân bình, đạo đức liêm 
chính, trao quyền và phát triển người khác, đồng 
cảm, khiêm tốn, tạo giá trị cho cộng đồng. Trong 
đó, chủ nghĩa quân bình nhấn mạnh sự đối xử công 
bằng với nhân viên của mình, hoan nghênh những 
lời phê bình mang tính xây dựng, thể hiện sự quan 
tâm học hỏi từ nhân viên (Reed và nnk., 2011); đạo 
đức liêm chính nhấn mạnh công bằng và trung thực 
với người khác (Liden và nnk., 2008), giúp tạo ra 
cảm giác tin cậy của cấp dưới đối với các nhà lãnh 
đạo (Sendjaya & Pekerti, 2010); trao quyền và phát 
triển người khác nhấn mạnh việc khuyến khích và 
tạo điều kiện cho người khác, đặc biệt là cấp dưới, 
trong việc xác định và giải quyết vấn đề (Liden và 
nnk., 2008); đồng cảm nhấn mạnh việc lắng nghe và 
thấu hiểu được cảm xúc, nhu cầu của các thành viên 
(Mittal & Dorfman, 2012); khiêm tốn nhấn mạnh 
đức tính ôn hòa, bác bỏ việc tự tôn vinh bản thân, 
thừa nhận những hạn chế của bản thân và tìm kiếm 
sự đóng góp của người khác để khắc phục những 
hạn chế đó (Van Dierendonck & Nuijten, 2011); 
tạo giá trị cho cộng đồng nhấn mạnh sự quan tâm 
và có ý thức trong việc giúp đỡ cộng đồng (Liden 
và nnk., 2008), cả trong và ngoài tổ chức (Reed và 
nnk., 2011).

2.2. Khả năng đổi mới
Đổi mới được coi là một yếu tố cơ bản quyết 

định hiệu suất và sự tồn tại lâu dài của một tổ chức 
(Damanpour, 1991; Mokbel Al Koliby, 2024). Bởi 
vậy, việc phát triển năng lực quản lý đổi mới của một 
tổ chức, chẳng hạn như khả năng đổi mới, đã thu hút 
được sự quan tâm nghiên cứu đáng kể của các học 

giả, dẫn đến nhiều cách định nghĩa và khái niệm qua 
những lăng kính lý thuyết khác nhau (Mendoza-Silva, 
2021). Trong một nghiên cứu đa chiều và toàn diện, 
Wang & Ahmed (2004) đã định nghĩa tính đổi mới 
của tổ chức là khả năng đổi mới tổng thể trong việc 
giới thiệu sản phẩm mới ra thị trường hoặc mở ra thị 
trường mới thông qua việc kết hợp định hướng chiến 
lược với hành vi và quy trình đổi mới. Từ đó, năm 
khía cạnh của đổi mới được xây dựng, bao gồm: đổi 
mới hành vi, đổi mới sản phẩm, đổi mới quy trình, 
đổi mới thị trường và đổi mới chiến lược (Wang & 
Ahmed, 2004).

2.3. Ảnh hưởng lãnh đạo phụng sự tới khả năng 
đổi mới

Với việc tập trung vào phục vụ nhu cầu của cấp 
dưới một cách đích thực và có sức mạnh, khái niệm 
phong cách lãnh đạo phụng sự phù hợp để thúc 
đẩy tính sáng tạo trong bối cảnh hiện nay của các 
tổ chức giàu tri thức, những tổ chức cam kết hỗ 
trợ cấp dưới tối đa hóa tiềm năng sáng tạo của họ 
và đóng vai trò quan trọng cho sự đổi mới của tổ 
chức (Williams và nnk., 2017). Tác động của lãnh 
đạo phụng sự đến khả năng đổi mới đã được tìm 
hiểu trong nhiều nghiên cứu. Cụ thể, Mallén Broch 
và nnk. (2020) đã cho thấy lãnh đạo phụng sự có 
liên hệ mật thiết với khả năng đổi mới của một tổ 
chức thông qua trách nhiệm xã hội của tổ chức đối 
với nhân viên. Nhóm tác giả nhấn mạnh rằng trách 
nhiệm xã hội của tổ chức đối với nhân viên là hỗ 
trợ người lao động học tập, khuyến khích nhân viên 
phát triển kỹ năng và nghề nghiệp, hỗ trợ nhu cầu, 
mong muốn của nhân viên, tạo ra một môi trường 
trong đó nhân viên cảm thấy được bảo vệ, chấp 
nhận rủi ro và những đặc điểm này có liên quan tích 
cực đến sự phát triển khả năng đổi mới trong các tổ 
chức. Đây chính là một trong những khía cạnh của 
lãnh đạo phụng sự giúp tạo ra một môi trường làm 
việc tuyệt vời. Hernández-Perlines & Araya-Castillo 
(2020) cũng nhận định ảnh hưởng tích cực của lãnh 
đạo phụng sự tới khả năng đổi mới và dẫn tới sự hiệu 
quả hơn trong hoạt động của các tổ chức. Đặc biệt, 
trong bối cảnh giáo dục, Maalouf (2023) nhận định 
lãnh đạo phụng sự đóng vai trò then chốt trong việc 
nâng cao khả năng đổi mới của các cơ sở giáo dục 
đại học. Như vậy, các nghiên cứu trước đều cho thấy 
khả năng đổi mới chịu tác động trực tiếp hoặc gián 
tiếp bởi phong cách lãnh đạo phụng sự. Từ kết quả 
đó, chúng tôi đưa ra giả thuyết như sau: 



 Số 26 - tháng 01/2024
5 NGUỒN NHÂN LỰC 

VÀ AN SINH XÃ HỘI
TẠP CHÍ

H1: Lãnh đạo phụng sự có tác động cùng chiều tới 
khả năng đổi mới trong các trường đại học Việt Nam.

Bên cạnh đó, loại hình doanh nghiệp được xem 
xét như một biến kiểm soát khi nghiên cứu về khả 
năng đổi mới của tổ chức (Liu và nnk., 2018). Trong 
thực tế, các trường đại học công thường nhận được 
sự hỗ trợ từ chính phủ, tuy nhiên, họ cũng phải tuân 
theo các quy định nghiêm ngặt hơn. Trong khi đó, 
các trường ngoài công lập thường có độ tự chủ cao 
hơn và có khả năng phát triển chiến lược linh hoạt 
hơn. Vì vậy, chúng tôi sẽ xem xét sự khác biệt của 
khả năng đổi mới giữa các trường đại học công lập 
và ngoài công lập tại Việt Nam. 

Ngoài ra, quy mô của một công ty có thể ảnh 
hưởng đến sự đổi mới và hiệu quả hoạt động vì các 
công ty lớn hơn và lâu đời hơn thường có nền tảng 
kiến   thức lớn hơn (Liu và nnk., 2018). Như vậy, 
trường đại học có quy mô lớn có thể có nguồn lực 
và tài nguyên lớn hơn để đầu tư vào nghiên cứu và 
phát triển, từ đó nâng cao khả năng đổi mới. Trong 
các công trình trước đây, quy mô công ty cũng được 
xem xét là biến kiểm soát khi nghiên cứu về khả 
năng đổi mới của công ty (Najafi-Tavani và nnk., 
2018; Liu và nnk., 2018).

Do vậy, trong nghiên cứu này, chúng tôi kỳ vọng 
làm rõ sự khác biệt về khả năng đổi mới của các 
trường đại học Việt Nam theo quy mô và loại hình 
cơ sở đào tạo thông qua giả thuyết:

H2: Có sự khác biệt về khả năng đổi mới của các 
trường đại học Việt Nam theo loại hình cơ sở đào tạo.

H3: Có sự khác biệt về khả năng đổi mới của các 
trường đại học Việt Nam theo quy mô cơ sở đào tạo.

3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Phương pháp chọn mẫu và thu thập dữ liệu
Phương pháp nghiên cứu định lượng đã được sử 

dụng trong nghiên cứu này. Theo số liệu thống kê 
chính thức của Bộ Giáo dục và Đào tạo năm 2022, 
Việt Nam có 242 trường đại học, bao gồm 175 
trường công lập (chiếm 72%) và 67 trường ngoài 
công lập (chiếm 28%). Để đảm bảo tính tin cậy của 
dữ liệu nghiên cứu, 110 - 120 trường đại học cần 
được khảo sát, chiếm gần 50% tổng số trường trong 
mẫu nghiên cứu. Theo Hair và nnk. (2014), kích 
thước mẫu tối thiểu để sử dụng EFA là 50, tốt hơn 
là từ 100 trở lên. 

 Trong nghiên cứu này, nhóm tác giả đã thu 
thập thông tin từ 111 trường đại học là đảm bảo 
tính tin cậy của nghiên cứu, đồng thời đáp ứng 
yêu cầu về độ chính xác, sai số và phù hợp với các 
phương pháp phân tích áp dụng. Ngoài ra, nhóm 
tác giả đã tính trung bình của các biến quan sát để 
tạo ra bộ dữ liệu tổng hợp cho từng trường đại học. 
Phương pháp này đã được áp dụng trong một số 
nghiên cứu trước đó, như luận án tiến sĩ của Huy 
(2017) về học hỏi tổ chức tại các trường đại học ở 
Việt Nam. Cụ thể, Huy (2017) đã lấy trung bình 
giá trị của các biến quan sát từ cán bộ giảng viên 
để có được giá trị tổng hợp theo từng trường. Mặc 
dù phương pháp này có hạn chế về sai số, nhưng 
nó phù hợp với điều kiện thực tế thu thập dữ liệu 
nghiên cứu về tổ chức.

Nhóm nghiên cứu đã tiến hành khảo sát trên 688 
cán bộ, nhân viên và giảng viên có kinh nghiệm làm 
việc từ 5 năm trở lên, đang công tác tại 111 trường 
đại học công lập và dân lập từ khu vực Bắc đến Nam. 
Trong 688 phiếu thu được, 16 phiếu bị loại bỏ do 
không hợp lệ, ví dụ như bị lặp lại hoặc người tham 
gia khảo sát có ít hơn 5 năm kinh nghiệm làm việc 
tại trường học. Do đó, 672 phiếu còn lại đã được sử 
dụng cho quá trình phân tích. 

Bảng hỏi trực tuyến được tạo trên Google Docs 
và được gửi đến đối tượng nghiên cứu thông qua các 
kênh mạng xã hội và email. 

Công cụ SPSS 22.0 và AMOS 24.0 đã được sử 
dụng để tiến hành đo lường, tổng hợp dữ liệu. Qua 
việc phân tích số liệu đã thu thập này, nhóm đã đánh 
giá, kiểm định được mô hình và giả thuyết nghiên và 
đưa ra được kết quả cuối cùng.

3.2. Đặc điểm mẫu khảo sát
Trong 672 đối tượng khảo sát, cán bộ quản lý 

chiếm 68,63%, giảng viên và nghiên cứu viên chiếm 
31,99%. Lần lượt 51,34%, 44,2%, 4,46% có kinh 
nghiệm công tác từ 15 năm trở lên, 10 đến dưới 15 
năm và 5 đến dưới 10 năm. 

Trong 111 trường được khảo sát có 92 trường 
đại công lập (chiếm 82,9%). Quy mô tuyển sinh chủ 
yếu của trường là 1000 - 3000 sinh viên/năm, chiếm 
35,1% tổng số mẫu nghiên cứu. Các trường đại học 
được khảo sát đa số ở miền Bắc, với tỉ lệ 58,6%, các 
trường ở miền Nam chiếm 25,2% (Bảng 1).
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3.3. Xây dựng thang đo
Nhóm nghiên cứu dùng thang đo Likert từ 1 - 5 

với mức độ “Hoàn toàn không đồng ý” đến “Hoàn 
toàn đồng ý”.

Thang đo lãnh đạo phụng sự được phát triển và 
xây dựng từ nghiên cứu của Liden và nnk. (2015), 
khả năng đổi mới được kế thừa và xây dựng dựa trên 
thang đo của Wang & Ahmed (2004).

3.4. Kết quả kiểm định độ tin cậy và tính xác 
thực của thang đo 

Nghiên cứu sử dụng hệ số Cronbach’s Alpha để 
đánh giá độ tin cậy của các thang đo. Theo Hair và nnk. 
(2019), giá trị Cronbach’s Alpha lớn hơn 0,7 được xem 
là đạt độ tin cậy cao. Kết quả kiểm định cho thấy tất cả 
các biến trong mô hình nghiên cứu đều đạt độ tin cậy 
cao, với giá trị Cronbach’s Alpha của Lãnh đạo phụng 
sự là 0,966 và Khả năng đổi mới là 0,971 (Bảng 2).

Bảng 1. Thống kê mẫu nghiên cứu

Tiêu chí phân loại Số lượng Tỷ lệ %

Loại hình cơ sở giáo dục  

Công lập 92 82,9%

Ngoài công lập 19 17,1%

Quy mô tuyển sinh   

Trên 5000 sinh viên 27 24,3%

Từ 3000 tới 5000 sinh viên 20 18,0%

Từ 1000 tới 3000 sinh viên 39 35,1%

Dưới 1000 sinh viên 25 22,5%

Vùng miền   

Miền Bắc 65 58,6%

Miền Trung 18 16,2%

Miền Nam 28 25,2%

Tổng số trường đại học khảo sát =111   

Nguồn: Tính toán của nhóm tác giả 

Bảng 2. Kết quả đánh giá độ tin cậy và tính xác thực thang đo
Nhân tố Hệ số

Hệ số Cronbach’s Alpha
Lãnh đạo phụng sự 0,966

Khả năng đổi mới 0,971

Kiểm định KMO 0,950

Kiểm định Barlett 2019,785

Sig. 0,000

Nguồn: Tính toán của nhóm tác giả 

Kỹ thuật phân tích nhân tố khám phá (EFA) được 
áp dụng để đánh giá tính xác thực của các thang đo. 
Phân tích EFA sử dụng phương pháp trích Principal 
Axis Factoring (PAF) kết hợp phép quay không 
vuông góc Promax và chọn trị số Eigenvalue bằng 1.

Kết quả EFA cho thấy dữ liệu phù hợp cho phân 
tích với giá trị KMO = 0,950 > 0,5 và kiểm định Bartlett 

có ý nghĩa thống kê (sig = 0,000 < 0,05), chứng tỏ các 
biến quan sát có tương quan với nhau trong tổng thể.

Hệ số tải nhân tố của tất cả các chỉ báo đo lường 
các biến trong mô hình đều lớn hơn 0,5 (Bảng 3), 
khẳng định tính hội tụ của từng thước đo theo đề xuất 
của Hair và nnk. (2019). Điều này chứng tỏ các biến 
quan sát đều có thể sử dụng và có ý nghĩa.
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Bảng 3.  Kết quả khảo sát lãnh đạo phụng sự và khả năng đổi mới

Hệ số tải 
nhân tố

Trung bình 
(TB)

Độ lệch 
chuẩn (SD)

Lãnh đạo phụng sự 2,862 1,009
Ban lãnh đạo trường tôi có thể dự đoán vấn đề phát sinh trong công việc. 0,899 2,85 1,169
Ban lãnh đạo trường tôi đặt phát triển sự nghiệp của chúng tôi lên hàng đầu. 0,893 2,82 1,138
Nếu gặp vấn đề cá nhân, chúng tôi sẽ tìm kiếm sự giúp đỡ từ ban lãnh đạo trường. 0,867 2,96 1,053

Ban lãnh đạo trường tôi nhấn mạnh tầm quan trọng của việc cống hiến cho cộng đồng. 0,893 2,85 1,089

Ban lãnh đạo trường đặt lợi ích của chúng tôi lên trên lợi ích của họ. 0,868 2,82 1,080
Ban lãnh đạo trường tôi cho phép tôi chủ động xử lý các tình huống khó khăn theo cách mà 
chúng tôi cảm thấy tốt nhất. 0,879 2,84 1,100

Ban lãnh đạo trường tôi KHÔNG làm trái đạo đức để đạt được thành công. 0,888 2,9 1,128
Khả năng đổi mới 2,841 1,015
Trong trường tôi, chúng tôi nhận được sự hỗ trợ nhiệt tình từ ban lãnh đạo trường khi chúng 
tôi muốn thử những cách làm mới. 0,848 2,90 1,128

Trong trường tôi, chúng tôi sẵn sàng thử các cách làm mới và tìm kiếm giải pháp mới. 0,891 2,85 1,169
Trong việc giới thiệu sản phẩm và dịch vụ mới (tài liệu, phương pháp giảng dạy, chương trình 
học, hệ thống quản lý sinh viên, ứng dụng hỗ trợ sinh viên,...), trường tôi thường xuyên là 
trường đi đầu trong ngành giáo dục.

0,870 2,86 1,111

Trường tôi liên tục cải thiện các quy trình (quy trình vận hành, quy trình đào tạo...) của mình. 0,844 2,84 1,049
Trường tôi thay đổi các phương pháp giảng dạy, phương pháp nghiên cứu... nhanh hơn so với 
các trường khác. 0,862 2,79 1,096

Trong vòng 5 năm qua, trường tôi đã phát triển nhiều phương pháp quản lý mới. 0,887 2,79 1,129
Các sản phẩm và dịch vụ mới (tài liệu, phương pháp giảng dạy, chương trình học, hệ thống 
quản lý sinh viên, ứng dụng hỗ trợ sinh viên...) thường khiến trường tôi phải cạnh tranh với 
các trường khác.

0,900 2,83 1,151

Trường tôi thường đi đầu về áp dụng công nghệ trong việc giới thiệu sản phẩm và dịch vụ mới 
(tài liệu, phương pháp giảng dạy, chương trình học, hệ thống quản lý sinh viên, ứng dụng hỗ 
trợ sinh viên...).

0,891 2,87 1,129

Ban lãnh đạo trường tôi liên tục tìm kiếm các giải pháp mới lạ từ những “người sáng tạo ý 
tưởng” (người có nhiều sáng kiến). 893 2,85 1,185

Nguồn: Tính toán của nhóm tác giả
4. Kết quả nghiên cứu
4.1. Phân tích tương quan Pearson

Bảng 4. Tương quan giữa lãnh đạo phụng sự và khả năng đổi mới

Hệ số Khả năng đổi mới

Lãnh đạo phụng sự
Pearson Correlation 0,302**

Sig. (2-tailed) 0,001
N 111

Nguồn: Tính toán của nhóm tác giả

Bảng 4 cho thấy lãnh đạo phụng sự và khả năng 
đổi mới có mối tương quan với nhau, đây là cơ sở cho 
bước phân tích hồi quy tiếp theo. Cụ thể, với mức ý 

nghĩa 1% hệ số tương quan 0,302 cho thấy một mối 
tương quan tích cực và trung bình giữa khả năng đổi 
mới và lãnh đạo phụng sự.

4.2. Kiểm định giả thuyết nghiên cứu 
Bảng 5. Kết quả kiểm định giả thuyết nghiên cứu

Giả thuyết Mối quan hệ Kỳ vọng dấu Hệ số hồi quy chuẩn hóa P-value Kiểm định giả thuyết
H1 Lãnh đạo phụng sự → Khả năng đổi mới Dương 0,288 ** Ủng hộ

Ghi chú: *** biểu thị p<0,001; ** biểu thị p<0,05
Nguồn: Tính toán của nhóm tác giả
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Kết quả nghiên cứu cho thấy mối liên hệ tích cực 
giữa lãnh đạo phụng sự và khả năng đổi mới của các 
trường đại học. Bảng 5 thể hiện hệ số hồi quy chuẩn 
hóa cho mối quan hệ này là 0,288 với p-value nhỏ 
hơn 0,05. Hệ số hồi quy 0,288 cho thấy khi lãnh 
đạo phụng sự tăng lên 1 đơn vị sẽ làm khả năng đổi 
mới tăng lên 0,288 đơn vị. Giá trị p-value nhỏ hơn 
0,05 cho thấy kết quả nghiên cứu có độ tin cậy cao 
về mặt thống kê. Điều này củng cố cho giả thuyết 
H1, khẳng định rằng lãnh đạo phụng sự đóng vai 
trò quan trọng trong việc thúc đẩy khả năng đổi mới 
trong môi trường đại học.

4.3. Kiểm định sự khác biệt theo đặc điểm trường
4.3.1 Kiểm định sự khác biệt bằng t-test
Nhóm nghiên cứu sử dụng phương pháp kiểm định 

hai mẫu độc lập để so sánh hai giá trị trung bình của biến 
định lượng đối với biến kiểm soát gồm hai giá trị (công 
lập và ngoài công lập). Đầu tiên, kiểm định Levene được 
sử dụng để kiểm tra giả thuyết về sự đồng nhất phương 
sai giữa hai nhóm. Tiếp theo, kiểm định T-test được sử 
dụng để kiểm tra giả thuyết về sự khác biệt có ý nghĩa về 
điểm trung bình đánh giá giữa hai nhóm. Kết quả phân 
tích cho thấy không sự khác biệt trung bình một cách có 
ý nghĩa thống kê về lãnh đạo phụng sự và khả năng đổi 
mới theo các loại hình này (Bảng 6).

Bảng 6. Kết quả kiểm định sự khác biệt bằng T-test

 Lãnh đạo phụng sự Khả năng đổi mới
 Sig. Levene’s test Sig. t-Test Sig. Levene’s test Sig . T-test 

Loại hình cơ sở giáo dục  0,895 0,637 0,688  0,427
Nguồn: Tính toán của nhóm tác giả

Kết quả trên cũng bác bỏ giả thuyết H2, không có sự 
khác biệt đáng kể về điểm trung bình đánh giá khả năng 
đổi mới giữa hai nhóm. Điều này có thể được giải thích bởi 
sự cạnh tranh ngày càng cao trong lĩnh vực giáo dục đại 
học, thúc đẩy cả hai loại hình trường đại học liên tục đổi 
mới để thu hút sinh viên và nâng cao chất lượng đào tạo.

4.3.2 Kiểm định sự khác biệt bằng phân tích phương 
sai ANOVA

Để phân tích ảnh hưởng của quy mô tuyển sinh 
đến các biến định lượng trong nghiên cứu, mẫu khảo 
sát được phân thành 4 nhóm dựa trên số lượng sinh 
viên tuyển sinh năm gần nhất: nhóm nhỏ (dưới 1.000 
sinh viên), nhóm trung bình (1.000 - 3.000 sinh viên), 
nhóm lớn (3.000 - 5.000 sinh viên) và nhóm rất lớn 
(trên 5.000 sinh viên). Phương pháp thống kê được 
áp dụng để so sánh sự khác biệt giữa các nhóm này, 
giúp đánh giá mức độ ảnh hưởng của quy mô tuyển 
sinh đối với các biến nghiên cứu.

Bảng 7. Kết quả kiểm định sự khác biệt bằng phân 
tích ANOVA

Quy mô

Lãnh đạo phụng sự
Sig. Levene’s test 0,571

Sig. ANOVA 0,001
Sig. Welch X

Khả năng đổi mới
Sig. Levene’s test 0,229

Sig. ANOVA 0,016
Sig. Welch X

Nguồn: Tính toán của nhóm tác giả

Phân tích kết quả Bảng 7 cho thấy sự khác biệt 
trung bình có ý nghĩa thống kê giữa các nhóm giá trị 
của tất cả các biến, bao gồm biến lãnh đạo phụng sự 
(Sig ANOVA = 0,001 < 0,05) và biến khả năng đổi 
mới (Sig ANOVA = 0,016 < 0,05). Phân tích sâu hơn 
về biến lãnh đạo phụng sự cho thấy trường có quy mô 
nhỏ có giá trị trung bình cao nhất, tiếp theo là trường 
có quy mô lớn, trường có quy mô trung bình và trường 
có quy mô rất lớn. Xu hướng tương tự cũng được quan 
sát thấy với biến khả năng đổi mới, khi trường càng có 
quy mô nhỏ, khả năng đổi mới càng cao và giảm dần 
theo quy mô trường.

Kết quả kiểm định củng cố giả thuyết H3, khẳng 
định sự khác biệt về khả năng đổi mới giữa các trường 
đại học Việt Nam dựa trên quy mô đào tạo. Lý giải cho 
điều này, các trường quy mô nhỏ thường sở hữu nguồn 
lực tập trung, thuận lợi cho việc quản lý và tạo điều kiện 
cho đổi mới. Ngược lại, các trường quy mô lớn có thể 
gặp nhiều khó khăn trong việc phối hợp và triển khai 
các hoạt động đổi mới do số lượng sinh viên đông đảo.

5. Kết luận và giải pháp
Nghiên cứu cho thấy lãnh đạo phụng sự đóng vai 

trò đáng kể vào việc phát triển khả năng đổi mới trong 
các trường đại học tại Việt Nam. Cụ thể, nếu các điều 
kiện khác không đổi, khi lãnh đạo phụng sự tăng thêm 
1 đơn vị thì khả năng đổi mới của tổ chức tăng lên 0,288 
đơn vị. Qua đó, nhấn mạnh vai trò quan trọng của các 
nhà lãnh đạo phụng sự trong việc tạo ra một văn hóa 
sáng tạo. Kết quả này tương đồng với một số nghiên 
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cứu về lãnh đạo phụng sự như Hernández-Perlines 
& Araya-Castillo (2020) và Maalouf (2023) khi cho 
rằng tích cực của lãnh đạo phụng sự có ảnh hưởng tích 
cực tới khả năng đổi mới và từ đó dẫn tới sự hiệu quả 
trong hoạt động của các tổ chức. Cụ thể, bằng cách 
ưu tiên nhu cầu của cấp dưới, nuôi dưỡng văn hóa tin 
cậy và hợp tác, đồng thời trao quyền cho các cá nhân 
đóng góp ý tưởng và tài năng của mình, các nhà lãnh 
đạo phụng sự tạo ra một môi trường khuyến khích việc 
chấp nhận rủi ro và thuận lợi cho sự đổi mới sáng tạo. 
Cách tiếp cận này không chỉ trau dồi khả năng sáng 
tạo và kỹ năng giải quyết vấn đề ở cấp độ cá nhân mà 
còn thúc đẩy sức mạnh tổng hợp và sự gắn kết trong 
tổ chức, cuối cùng dẫn đến nâng cao năng lực đổi mới.

Xét về các yếu tố như quy mô trường và tính chất 
công tư, kết quả thu được cho thấy trong các cơ sở có 
quy mô nhỏ, đặc tính lãnh đạo phụng sự và khả năng 
đổi mới được thể hiện rõ rệt hơn. Điều này là bởi không 
giống như các cơ sở quy mô lớn, các trường có số lượng 
sinh viên và cán bộ nhân viên khiêm tốn sẽ có sự tương 
tác chặt chẽ hơn giữa ban lãnh đạo nhà trường và cộng 
đồng trường nói chung. Ban lãnh đạo cũng từ đó dễ 
dàng hơn trong việc đưa ra các chính sách và chương 
trình có lợi cho việc chia sẻ tri thức và khuyến khích sự 
sáng tạo. Đây là một điểm mới của công trình nghiên 
cứu. Đó là bởi từ trước đến nay, hầu hết các nghiên cứu 
khi bàn về ảnh hưởng của yếu tố quy mô đều cho rằng 
quy mô cơ sở càng lớn đồng nghĩa với việc nguồn lực 
sẽ càng dồi dào. Do đó, khả năng đổi mới của các cơ sở 
có quy mô lớn hơn sẽ được thể hiện rõ rệt hơn (Yao và 
nnk., 2003).

Dựa trên kết quả nghiên cứu, nhóm tác giả đề xuất 
một số giải pháp nhằm hỗ trợ các cấp quản lý trong 
việc nâng cao khả năng đổi mới trong các trường đại 

học tại Việt Nam như sau:
Đối với lãnh đạo các trường đại học, để nâng cao 

khả năng đổi mới, cần phải có kế hoạch cải thiện hệ 
thống quản trị nội bộ. Điều này bao gồm việc nâng cao 
chất lượng cơ sở dữ liệu, triển khai hệ thống mạng nội 
bộ và cung cấp các phần mềm hỗ trợ đội nhóm, cùng 
với việc thường xuyên cập nhật kiến thức mới nhất cho 
cán bộ và nhân viên. Thứ hai, trong việc tuyển chọn 
cán bộ quản lý, cần dựa trên thành tích, kinh nghiệm 
và thâm niên công tác, nhưng không nên coi đó là điều 
kiện đủ. Đối với các nhà lãnh đạo phụng sự, các tiêu chí 
như đạo đức, năng lực, phong cách quản lý và phẩm 
chất lãnh đạo cũng cần được xem xét và thẩm định kỹ 
lưỡng trước khi tiến hành các hoạt động bổ nhiệm.

Đối với các cơ quan có thẩm quyền và cơ quan 
quản lý Nhà nước, việc đánh giá chất lượng và xếp hạng 
các cơ sở giáo dục đại học định kỳ là cần thiết. Các tiêu 
chí trong đánh giá và xếp hạng này nên tập trung vào 
khả năng đổi mới và khuyến khích hoạt động nghiên 
cứu ứng dụng vào thực tiễn. Đánh giá, thẩm định và 
xếp hạng thường xuyên sẽ tạo động lực mạnh mẽ, giúp 
các trường đại học không ngừng phát triển và đổi mới.

Mặc dù nghiên cứu này đưa ra những đóng góp 
nhất định về mặt học thuật và thực tiễn, nhóm tác giả 
cũng thừa nhận một số hạn chế. Cụ thể, ý kiến của các 
giảng viên và nghiên cứu viên về ban lãnh đạo cấp cao 
nhà trường cũng như khả năng đổi mới có thể không 
khách quan do tần suất tương tác giữa họ và ban lãnh 
đạo cấp cao nhà trường cũng như sự am hiểu thấu đáo 
về tình hình đổi mới của cơ sở còn hạn chế. Các nghiên 
cứu trong tương lai có thể giảm thiểu điều này bằng 
cách lựa chọn các giảng viên có thâm niên và có mối 
quan hệ chặt chẽ hơn với lãnh đạo nhà trường, nhằm 
đảm bảo tính khách quan của kết quả.
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Tóm tắt: Nghiên cứu được thực hiện nhằm phân tích các nhân tố kinh tế vĩ mô ảnh 
hưởng đến việc xảy ra tai nạn lao động ở 63 tỉnh thành tại Việt Nam từ năm 2018-2021 bằng 
phương pháp hồi quy FGLS dựa trên nguồn số liệu thứ cấp từ Niên giám thống kê, Báo cáo 
Điều tra lao động việc làm (Tổng cục Thống kê) và Thông báo tình hình tai nạn lao động 
(Bộ Lao động - Thương binh và Xã hội). Kết quả cho thấy các yếu tố thu nhập, thất nghiệp, 
đầu tư trực tiếp từ nước ngoài, giá trị sản xuất công nghiệp, đào tạo lao động và bảo hiểm 
xã hội có tác động ở mức ý nghĩa thống kê đến tai nạn lao động. Nghiên cứu đề xuất Nhà 
nước và các doanh nghiệp nên tăng cường các chính sách liên quan đến bảo hiểm, giảm thất 
nghiệp; đồng thời tăng đầu tư vào công tác đảm bảo an toàn, vệ sinh lao động để phòng 
ngừa và giảm thiểu tai nạn lao động.

Từ khóa: tai nạn lao động, thu nhập, thất nghiệp, FDI, IIP, FGLS.

MACROECONOMIC FACTORS AFFECTING OCCUPATIONAL 
ACCIDENTS IN VIETNAM 

Abstract: The study was conducted to analyze macroeconomic factors affecting the occurrence of 
occupational accidents in 63 provinces and cities in Vietnam from 2018-2021 using FGLS regression 
method based on secondary data from the Statistical Yearbook of Viet Nam, Labor and Employment 
Survey Report (General Statistics Office) and Notification of Labor Accidents (Ministry of Labor - 
Invalids and Social Affairs). The results showed that income, unemployment, foreign direct investment, 
industrial production value, labor training and social insurance had a statistically significant impact 
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on occupational accidents. Thereby, the study proposes that the state and businesses should strengthen 
policies related to insurance and reduce unemployment; at the same time, increase investment in 
occupational safety and health to prevent and minimize occupational accidents.
Keywords: occupational accidents, income, unemployment, FDI, IIP, FGLS.

Mã bài báo: JHS - 159 Ngày nhận bài: 10/11/2023 Ngày nhận phản biện: 25/11/2023 
Ngày nhận bài sửa: 9/12/2023 Ngày duyệt đăng: 20/12/2023 

1. Giới thiệu
Song song với quá trình hình thành và phát triển 

của kinh tế, tai nạn lao động là vấn đề luôn tồn tại và 
không thể tránh khỏi. Theo nghiên cứu tiên phong 
của Kossoriss (1938), sự phát triển kinh tế tất yếu làm 
gia tăng tai nạn lao động. Các nghiên cứu thống kê 
(Wang, 2006a, Hämäläinen, 2009) cũng đã phát hiện 
ra rằng tình hình an toàn lao động và sự phát triển kinh 
tế xã hội ở các quốc gia khác nhau hoặc trong các giai 
đoạn lịch sử khác nhau có mối quan hệ chặt chẽ. Theo 
ước tính của Tổ chức Lao động Quốc tế (ILO), trong 
vòng 15 giây lại có một công nhân chết vì tai nạn hoặc 
bệnh tật liên quan đến công việc; trong 15 giây có 153 
công nhân gặp tai nạn lao động. Tai nạn lao động gây 
ra thiệt hại to lớn về con người và sinh thái, thiệt hại về 
kinh tế như bệnh tật hoặc mất khả năng lao động của 
công nhân, giảm lực lượng lao động và giảm năng suất 
(Dong Koo Kim và nnk, 2020).

Tại Việt Nam, theo báo cáo của Bộ Lao động - 
Thương binh và Xã hội (2023), dựa trên số liệu từ 
62/63 tỉnh, thành phố, trong năm 2022, trên toàn 
quốc đã xảy ra 7.718 vụ tai nạn lao động, tăng 1.214 
vụ, tương ứng 18,66% so năm 2021. Số người bị nạn 
do tai nạn lao động là 7.923 người, tăng 1.265 người, 
tương ứng với 18,99% so năm 2021. Thống kê cho 
thấy, thiệt hại sơ bộ do tai nạn lao động của năm 2022 
là 14.385 tỷ đồng. Gánh nặng tài chính của thương 
tích và bệnh nghề nghiệp cao hơn so với gánh nặng 
tài chính của bệnh ung thư, bệnh Alzheimer, virus 
gây suy giảm miễn dịch ở người và các bệnh tim mạch 
(Cohen và nnk, 2002).

Từ những số liệu thực tế kể trên, có thể thấy tai nạn 
lao động luôn là chủ đề nhận được nhiều sự quan tâm 
của các nhà nghiên cứu. Tai nạn lao động ngày càng 
được thừa nhận là một vấn nạn xã hội, mang lại những 
hậu quả không mong muốn cho cả con người và tổ 
chức (Laflamme, 1990). Hậu quả của tai nạn lao động 
là thương tật vĩnh viễn và tử vong, đồng thời xuất hiện 
tổn thất về kinh tế và ngày công (Sinan Unsar, 2009).

Khi xem xét tai nạn lao động, hầu hết các nghiên 
cứu đều tập trung phân tích ở khía cạnh tâm lý, kỹ 
thuật, luật định. Bởi các học giả cho rằng tai nạn lao 
động có thể được quy cho hai nguyên nhân cơ bản: đặc 
điểm của môi trường làm việc và tổ chức cũng như đặc 
điểm tâm lý và hành vi của cá nhân (Amparo Oliver, 
2002). Sheehy và Chapman (1987) đưa ra bằng chứng 
cho thấy mối liên hệ giữa nhận thức chủ quan về rủi ro 
và tai nạn. Amir Barkhordari và nnk (2019) khi phân 
tích các yếu tố cá nhân và xã hội ảnh hưởng đến tai nạn 
nghề nghiệp đã chỉ ra tác động của căng thẳng đến khả 
năng xảy ra tai nạn và tai nạn, cùng một số yếu tố tiềm 
ẩn và bên ngoài như xung đột công việc - gia đình, mất 
cân bằng nỗ lực - khen thưởng… Tương tự, Kocatepe 
(2022) cũng đã phân tích ảnh hưởng của các yếu tố 
tâm lý xã hội đến tai nạn lao động trong ngành sản 
xuất ở Thổ Nhĩ Kỳ trong nghiên cứu của mình. Tomas 
Backstrom (1997) đề cập đến các lỗi máy xảy ra trong 
quá trình lắp đặt tự động - lỗi kỹ thuật dẫn đến tai nạn 
lao động. Một số nhà nghiên cứu dành sự quan tâm 
tới khía cạnh các luật định, quy định. Arocena và nnk 
(2009) phân tích tác động của pháp luật về an toàn và 
sức khỏe nghề nghiệp trong việc giảm thiểu tai nạn tại 
nơi làm việc. Ảnh hưởng của Luật An toàn nơi làm việc 
tỷ lệ thương tật lao động được Smitha và nnk (2001) 
xem xét và đánh giá tác động.

Tuy nhiên, tại Việt Nam, những nghiên cứu tập 
trung vào đánh giá đầy đủ ảnh hưởng của các nhân 
tố tới tai nạn lao động vẫn còn hạn chế, nhất là ở khía 
cạnh kinh tế vĩ mô. Chính vì vậy, rất cần tiến hành các 
nghiên cứu thực nghiệm để điền đầy vào khoảng trống 
nghiên cứu. Ở bài viết này, nhóm tác giả sẽ tập trung 
phân tích, làm sáng tỏ mối quan hệ giữa các nhân tố 
kinh tế vĩ mô và tai nạn lao động. Trên cơ sở đó, một 
số hàm ý giải pháp đã được đề xuất đối với các doanh 
nghiệp, chủ sở hữu hay nhà quản lý nhằm giảm thiểu 
những tai nạn không đáng có và nâng cao công tác 
đảm bảo an toàn sức khỏe nghề nghiệp đối với người 
lao động.



 Số 26 - tháng 01/2024
13 NGUỒN NHÂN LỰC 

VÀ AN SINH XÃ HỘI
TẠP CHÍ

2. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu
2.1. Học thuyết tai nạn - sự cố về nguyên nhân 

gây tai nạn
Tính đến thời điểm hiện tại, học thuyết tai nạn 

- sự cố (Peterson, 1978) là một trong những lý 
thuyết phổ biến nhất đối với các nhà nghiên cứu 
trong việc giải thích các nguyên nhân dẫn đến tai 
nạn lao động. 

Quá tải Bẫy công thái học

Lỗi con người

Tai nạnLỗi hệ thống

Gây chấn thương/Tử vong

Quyết định sai lầm

Hình 1. Các nguyên nhân gây ra tai nạn theo học thuyết tai nạn - sự cố

Petersen đã điều chỉnh các yếu tố quá tải con 
người trong học thuyết nhân tố con người của Ferell 
và lý thuyết Domino của Heinrich. Theo đó, ông cho 
rằng nguyên nhân gây tai nạn là do lỗi con người và/
hoặc lỗi hệ thống. Trong đó, các yếu tố gây ra lỗi con 
người bao gồm:

Quá tải: là sự mất cân bằng giữa năng lực/ khả năng 
thực hiện công việc của một người tại bất kỳ thời điểm 
nào và yêu cầu công việc mà người đó đang chịu trách 
nhiệm ở một trạng thái nhất định. Các yếu tố của quá 
tải con người có thể kể đến là yêu cầu về khối lượng 
công việc; năng lực, khả năng thích ứng; tình trạng cảm 
xúc và động lực làm việc của người lao động. 

Bẫy công thái học: Petersen đã khái niệm hóa khía 
cạnh môi trường của sự không tương thích (thiết kế 
nơi làm việc và kỳ vọng của người lao động) như một 
phần khác của mô hình, gọi chúng là những cái bẫy 
công thái học. 

Quyết định sai lầm: Học thuyết đã chỉ ra những 
nguyên nhân khác nhau của ra quyết định sai lầm, 
bao gồm: một quyết định hợp lý do tình huống (chủ 
yếu là chi phí tài chính và áp lực về thời hạn); mong 
muốn phạm sai lầm một cách vô thức; nhận thấy xác 
suất xảy ra tai nạn thấp (cho rằng tai nạn sẽ không xảy 
ra với mình). 

Lỗi hệ thống là một đóng góp đáng chú ý của 
Petersen khi thừa nhận rằng lỗi con người chỉ là một 
phần gây ra tai nạn (Whitney DeCamp & Kevin 
Herskovitz, 2015). Theo lý thuyết của Petersen, hệ 
thống có thể bị lỗi do các vấn đề liên quan đến Ban 
quản lý; các quy trình an toàn như đo lường, kiểm 
tra, hiệu chỉnh và điều tra chưa được quan tâm đúng 
mức; đặc biệt, do nhân viên không nhận được định 
hướng thích hợp và không được đào tạo đầy đủ về 
an toàn. Ngoài ra, môi trường làm việc có thể được 
cải thiện nếu doanh nghiệp đầu tư phát triển cơ sở hạ 
tầng từ đó làm giảm thiểu lỗi hệ thống.

Lỗi con người và lỗi hệ thống là nguyên nhân gây ra 
tai nạn lao động và dẫn đến hậu quả là chấn thương/
tử vong.

2.2. Lý thuyết cân bằng rủi ro nội bộ
Lý thuyết cân bằng rủi ro nội bộ của Wilde (1982) 

là một lý thuyết quan trọng trong nghiên cứu hành vi 
của con người. Wilde cho rằng mọi người điều chỉnh 
hành vi của mình trước những ảnh hưởng bên ngoài 
(ví dụ: rủi ro đối với cuộc sống, rủi ro đối với mức 
sống...) bằng cách cố gắng duy trì một mức độ nhất 
định cho rủi ro tổng thể. 

Cũng theo Wilde (1998), bên cạnh những ảnh 
hưởng của kinh tế vĩ mô, còn có những yếu tố khác 

Nguồn: Petersen, 1978
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ảnh hưởng đến mức độ chấp nhận rủi ro: văn hóa, 
xã hội hoặc tâm lý. Nói chung, mức độ rủi ro mà mọi 
người sẵn sàng (trên thực tế là thích) chấp nhận có 
thể nói là phụ thuộc vào 4 yếu tố:

(1) Những lợi ích mong đợi của các lựa chọn thay 
thế hành vi rủi ro

(2) Chi phí dự kiến cho các lựa chọn thay thế 
hành vi rủi ro 

(3) Lợi ích mong đợi của các lựa chọn thay thế 
hành vi an toàn

(4) Chi phí dự kiến của các lựa chọn thay thế 
hành vi an toàn

Mức độ rủi ro mà tại đó lợi ích ròng dự kiến sẽ tối 
đa hóa được gọi là mức rủi ro mục tiêu khi thừa nhận 

rằng mọi người không cố gắng giảm thiểu rủi ro, mà 
thay vào đó cố gắng tối ưu hóa nó.

Trong nghiên cứu này, nhóm sử dụng cân bằng 
rủi ro nội bộ để giải thích về hành vi an toàn của người 
lao động. Cụ thể, khi bảo hiểm tăng lên làm giảm mức 
rủi ro trong cuộc sống, từ đó người lao động tăng khả 
năng chấp nhận rủi ro trong công việc. Ngược lại, khi 
thất nghiệp gia tăng, người lao động cảm thấy rủi ro 
mất việc tăng lên khiến họ cẩn trọng hơn để giảm rủi 
ro trong quá trình làm việc.

2.3. Mô hình nghiên cứu và đề xuất giả thuyết
2.3.1. Mô hình nghiên cứu
Mô hình nghiên cứu được nhóm tác giả đề xuất 

với 6 biến độc lập và một biến phụ thuộc tương ứng 6 
giả thuyết như hình 2.

Nguồn: Nhóm tác giả đề xuất

THU NHẬP
THẤT 

NGHIỆP
VỐN  

ĐẦU TƯ

TAI NẠN LAO ĐỘNG

GIÁ TRỊ 
SẢN XUẤT 

CÔNG 
NGHIỆP

ĐÀO TẠO 
LAO ĐỘNG

BẢO HIỂM 
XÃ HỘI

Hình 2. Mô hình nghiên cứu

H1 (-) H2 (-) H3 (+) H4 (+) H5 (-) H6 (+)

2.3.2. Đề xuất giả thuyết
Theo ILO, tai nạn lao động là những sự cố phát 

sinh từ quá trình làm việc hoặc trong quá trình làm 
việc dẫn đến thương tích hoặc tử vong, ví dụ như 
ngã từ trên cao hoặc tiếp xúc với máy móc đang 
chuyển động. Các nghiên cứu về tai nạn lao động 
đã cho thấy tác động tiêu cực mà những mối nguy 
hiểm này gây ra đối với nạn nhân, gia đình và đồng 
nghiệp (Dembe, 2004). Bên cạnh đó, nhiều nghiên 
cứu khác lại xem xét tác động của các yếu tố kinh tế 
vĩ mô như thất nghiệp, giá trị sản xuất công nghiệp, 
đào tạo lao động, thu nhập, thời gian làm việc, vốn 
đầu tư FDI và bảo hiểm xã hội đến khả năng xảy ra 
tai nạn lao động. 

Về thu nhập, Esma Kahraman và nnk (2019) đã 
đưa ra góc nhìn về mối quan hệ giữa FWA (fatal 
work accidents), NI (national income) và ER 
(employment rate) tại 18 quốc gia và khu vực, trong 
giai đoạn từ 2006 - 2015. Trong đó, về mối quan hệ 
giữa FWA và NI, nhóm tác giả đã chỉ ra rằng thu nhập 
quốc dân tăng 1% sẽ làm giảm tỷ lệ tai nạn lao động 
xuống 1,1% và đã kết luận giữa thu nhập quốc dân và 
tai nạn lao động có mối quan hệ ngược chiều. Dựa 
theo kết luận của nghiên cứu khi thu nhập tăng lên, 
tỷ lệ tai nạn lao động sẽ giảm thiểu. Từ đó, nhóm đề 
xuất giả thuyết: 

H1: Thu nhập có ảnh hưởng ngược chiều với tai nạn 
lao động
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Về thất nghiệp, theo nghiên cứu của Jan Boone và 
nnk (2005), tỷ lệ thất nghiệp tăng 1% có liên quan đến 
việc giảm 0,32% số vụ tai nạn không gây tử vong. Hay 
như nghiên cứu của Łyszczarz & Nojszewska (2017), 
tỷ lệ thất nghiệp tăng 1% sẽ dẫn đến tỷ lệ tai nạn giảm 
0,22%. Mối quan hệ này được giải thích bởi: khi tỷ lệ 
thất nghiệp ở mức thấp, việc bị sa thải không gây ra 
tổn thất lớn vì việc tìm được việc làm mới tương đối 
dễ dàng. Do đó, người lao động có nhiều khả năng 
báo cáo tai nạn hơn khi tỷ lệ thất nghiệp ở mức thấp. 
Ngược lại, tỷ lệ thất nghiệp cao khiến người lao động 
bị sa thải khó tìm được việc làm mới hơn, do đó người 
lao động ít có khả năng báo cáo tai nạn hơn. Tương 
tự, Abay Asfaw và nnk (2011) nghiên cứu mối quan 
hệ giữa chu kỳ kinh doanh và tỷ lệ thương tích tại nơi 
làm việc và chỉ ra rằng tỷ lệ thương tích tại nơi làm 
việc có liên quan tiêu cực đến tình trạng thất nghiệp, 
điều này có thể được giải thích rằng thời kỳ kinh tế 
bùng nổ, nhiều công nhân được thuê hơn so với thời 
kỳ suy thoái kinh tế. Những người lao động mới được 
tuyển dụng ít kinh nghiệm hơn và do đó có nhiều khả 
năng xảy ra tai nạn tại nơi làm việc hơn. Vì vậy, nhóm 
nghiên cứu đề xuất giả thuyết sau:

H2: Thất nghiệp có ảnh hưởng ngược chiều với tai 
nạn lao động

Về vốn đầu tư FDI, Patrick J. W. Egan (2011) đã 
thực hiện một nghiên cứu tại 95 nước đang phát triển 
từ năm 1985 đến năm 2003 về mối liên hệ giữa đầu tư 
trực tiếp nước ngoài, quyền lao động và đánh giá rủi 
ro ở các nước đang phát triển. Theo ông, mức độ xâm 
nhập của các công ty đa quốc gia và vốn đầu tư trực tiếp 
từ nước ngoài càng lớn sẽ dẫn đến sự gia tăng vi phạm 
quyền lao động, đi kèm với đó là rủi ro về an toàn lao 
động tăng lên. Vậy nên, nhóm đề xuất giả thuyết:

H3: Vốn đầu tư FDI có ảnh hưởng cùng chiều với tai 
nạn lao động

Về giá trị sản xuất công nghiệp, nghiên cứu của 
Abay Asfaw và nnk (2011) cũng chỉ ra rằng chỉ số sản 
xuất công nghiệp có ảnh hưởng cùng chiều đến tỷ lệ 
thương tích tại nơi làm việc. Cụ thể, khi chỉ số công 
nghiệp tăng 0,8% thì tỷ lệ thương tích tại nơi làm việc 
tăng 1%. Điều này được giải thích rằng trong thời kỳ 
phát triển kinh doanh, thời gian dành cho nghỉ ngơi 
tương đối ngắn và tốc độ làm việc nhanh nhằm đáp 
ứng nhu cầu sản xuất (Salminen, Saari, Saarela, & 
Rasanen, 1993). Người lao động có thể được khuyến 

khích làm việc nhiều giờ hơn, thay đổi này khiến 
người lao động mệt mỏi hơn dẫn đến quá tải gây ra 
lỗi con người như học thuyết tai nạn - sự cố có đề cập, 
góp phần gây thương tích hoặc sức khỏe kém. Hơn 
nữa, do áp lực về thời gian, có thể không được đào tạo 
đầy đủ và có thể bỏ qua các quy tắc an toàn. Khi nền 
kinh tế suy yếu, tốc độ làm việc có thể sẽ chậm hơn 
với số giờ làm việc ít hơn, điều này có thể làm giảm 
nguy cơ chấn thương tại nơi làm việc.

Việc tăng thêm các nguồn lực của doanh nghiệp sẽ 
ảnh hưởng tích cực đến tai nạn lao động. Trong nghiên 
cứu Business Cycle and Occupational Accidents in 
Korea (Dong Koo Kim & Sunyoung Park, 2019) tác 
giả chỉ ra rằng việc tăng 1% công suất sử dụng (năng 
lực sản xuất) tại nơi sản xuất dẫn đến tăng khoảng 45 
nạn nhân bị thương tích hoặc bệnh nghề nghiệp, trong 
khi cứ thêm 100 tòa nhà được bắt đầu xây dựng thì lại 
có thêm khoảng 11 người bị thương hoặc bệnh nghề 
nghiệp. Điều này này được giải thích: khi nhu cầu tăng 
nhanh dẫn đến số lượng lao động trên các thị trường 
lao động liên quan tăng nhanh, số lượng lao động phổ 
thông tham gia thị trường cũng tăng, từ đó làm tăng 
nguy cơ xảy ra tai nạn lao động. Giả thuyết nghiên cứu 
được đưa ra như sau:

H4: Giá trị sản xuất công nghiệp có ảnh hưởng cùng 
chiều với tai nạn lao động 

Về đào tạo lao động, một nghiên cứu được thực 
hiện ở Chile cho thấy tăng gấp đôi mức độ đào tạo 
hiện tại sẽ giảm số vụ tai nạn 3,7% với việc phân bổ các 
phương pháp đào tạo hiện tại hoặc giảm 12,5% nếu nỗ 
lực tập trung vào phương pháp đào tạo hiệu quả nhất 
(Francisco Brahm, Marcos Singer, 2013), do đào tạo 
lao động có tác động làm giảm hành vi không an toàn 
của người lao động. Muhammad (2022) đã chỉ ra rằng 
đào tạo lao động có tác động làm giảm hành vi không an 
toàn của người lao động dẫn đến giảm tai nạn và thương 
tích trong lao động vì những chương trình đào tạo giúp 
nhân viên phát triển kiến thức và kỹ năng, hình thành 
thái độ, định hướng của nhân viên về an toàn, giúp họ cải 
thiện hành vi trong công việc. Theo Katarzyna & Bartosz 
(2017), thiếu đào tạo là một trong những nguyên nhân 
chính gây ra lỗi con người, trong khi lỗi con người là một 
trong hai nguyên nhân dẫn tới tai nạn theo mô hình tai 
nạn - sự cố của Petersen (1982). Vì thế:

H5: Đào tạo lao động có ảnh hưởng ngược chiều với 
tai nạn lao động
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Về bảo hiểm xã hội, Ilsoon Shin (2011) đã chỉ ra 
hệ thống bảo hiểm tư nhân, cơ chế tài trợ cố định cho 
người sử dụng lao động và cơ chế chi trả bồi thường 
cao hơn có mối tương quan đáng kể và tích cực với 
tai nạn lao động ở mức độ thấp hơn so với hệ thống 
bảo hiểm công, hệ thống tài trợ dựa trên rủi ro và cơ 
chế chi trả bồi thường thấp hơn. Những kết quả này 
có nghĩa là hệ thống bồi thường bảo hiểm đóng vai 
trò quan trọng trong việc xác định khả năng xảy ra 
tai nạn lao động, thương tích và bệnh nghề nghiệp và 
các nhà hoạch định chính sách cần xem xét tác động 
của hệ thống bảo hiểm nhằm giảm thiểu tai nạn lao 
động. Soheil Abbasi và nnk (2020) cũng đã xem xét 
các nghiên cứu liên quan đến bảo hiểm và tai nạn lao 
động để từ đó tìm ra mối liên hệ giữa bảo hiểm và tai 
nạn lao động và trả lời câu hỏi liệu bảo hiểm có tác 
động làm giảm hoặc tăng số vụ tai nạn hay không. Từ 
đó, nhóm nghiên cứu đề xuất giả thuyết:

H6: Bảo hiểm xã hội có ảnh hưởng cùng chiều đến 
tai nạn lao động

Có thể thấy, đã có cơ số nghiên cứu thực nghiệm 
trên thế giới đề cập đến các tác nhân nhân gây tai nạn 
lao động, nhưng hầu hết chúng đều chỉ tập trung vào 
một yếu tố nhất định ảnh hưởng đến việc xảy ra tai 
nạn lao động. Việc phân tích tổng thể các mối quan hệ 
giữa nhiều nhân tố khác nhau và tai nạn lao động còn 
rất hạn chế. Chẳng hạn, Abay Asfaw và nnk (2011) 
trong nghiên cứu đã có đề cập đến nhiều nhân tố ảnh 
hưởng đến tai nạn lao động như chỉ số sản xuất công 
nghiệp, thất nghiệp, tuy nhiên chưa khai thác được 
mối liên hệ giữa các nhân tố này. Xét đến việc quản 
lý an toàn lao động tại Việt Nam, tài liệu về tai nạn 
lao động chỉ dừng lại ở các số liệu được thống kê từ 
tỉnh thành, địa phương, các nhân tố ảnh hưởng đến 
nó chưa được đi vào nghiên cứu sâu. Có thể thấy, 
việc đào tạo về an toàn lao động tại Việt Nam vẫn 
còn nhiều hạn chế, cần có những nghiên cứu sâu hơn 
để nâng cao nhận thức về tác nhân của tai nạn lao 
động, từ đó giúp doanh nghiệp Việt Nam cung cấp 
cho người lao động đầy đủ và kịp thời các biện pháp 
phòng tránh và giảm thiểu tai nạn lao động. 

3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Phương pháp nghiên cứu 

Để phân tích tác động của các yếu tố đến tai nạn 
lao động, nhóm sử dụng phương pháp nghiên cứu 
định lượng phân tích các mối quan hệ và sự ảnh 
hưởng của các biến độc lập đến biến phụ thuộc. 
Từ kết quả, nhóm nghiên cứu có thể kiểm định các 
giả thuyết mà nhóm đã đặt ra. Về phương pháp để 
nghiên cứu định lượng, nhóm áp dụng phương pháp 
hồi quy tương quan với dữ liệu dạng bảng được xử lý 
bằng phần mềm Stata. Cụ thể, nhóm nghiên cứu sẽ 
tiến hành kiểm định để lựa chọn 3 mô hình hồi quy 
tương quan là: mô hình Pool OLS, mô hình hiệu ứng 
cố định (FE) và mô hình hiệu ứng ngẫu nhiên (RE) 
để chọn lựa mô hình phù hợp với dữ liệu và phương 
trình hồi quy, tiếp đó nhóm sử dụng mô hình bình 
phương tối thiểu tổng quát (FGLS) để khắc phục hai 
khuyết tật xuất hiện sau khi kiểm định là hiện tượng 
sai số nhiễu tự tương quan và hiện tượng phương sai 
sai số thay đổi, từ đó kết quả cuối cùng thu được có 
độ tin cậy cao nhất.

Với phương pháp thu thập dữ liệu, nhóm nghiên 
cứu sử dụng bộ số liệu thứ cấp. Bộ dữ liệu được nhóm 
thu thập thông qua các ấn phẩm thống kê và các bộ 
dữ liệu khác do Chính phủ Việt Nam công bố như 
Thông báo tình hình tai nạn lao động do Bộ Lao 
động - Thương binh và Xã hội điều tra; Báo cáo Điều 
tra Lao động Việc làm và Niên giám thống kê do 
Tổng cục Thống kê điều tra. Nhóm thu thập bộ dữ 
liệu với không gian theo các tỉnh thành Việt Nam và 
thời gian 4 năm từ 2018-2021 với khoảng cách của 
thời gian là 1 năm.

Về phương pháp xử lý số liệu, nhóm tác giả sử 
dụng phần mềm Stata để phân tích hồi quy tương 
quan của mô hình, trước khi dữ liệu được đưa vào hồi 
quy, nhóm sẽ tiến hành sắp xếp bộ dữ liệu về dạng 
bảng. Sau khi tiến hành ước lượng hồi quy, kết quả 
thu được sẽ được trải qua các kiểm định được đặt ra 
đối với dữ liệu bảng nhằm phát hiện các khuyết tật 
của mô hình, khắc phục chúng để kết quả cuối cùng, 
từ đó các kết luận được đưa ra dựa trên kết quả hồi 
quy là đáng tin cậy.

3.2. Dữ liệu và biến
Nhóm tác giả đã sử dụng bộ dữ liệu của 63 tỉnh 

thành Việt Nam trong khoảng thời gian từ năm 2018 
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đến 2021 thông qua Niên giám thống kê (Tổng cục 
Thống kê); Báo cáo Điều tra lao động việc làm (Tổng 
cục Thống kê); Thông báo tình hình tai nạn lao động 

(Bộ Lao động - Thương binh và Xã hội). Cụ thể việc 
đo lường, mã hóa biến và nguồn dữ liệu các biến được 
thể hiện trong Bảng 1.

3.3. Mô hình nghiên cứu
Từ mục đích và câu hỏi nghiên cứu, nhóm tác giả 

đề xuất mô hình nghiên cứu như sau:
TNLDnit = b0 + b1TNit + b2TNGit + b3FDIit + 

b4IIPit + b5DTit + b6Xit + ei
Trong đó:
TNLDn: Tai nạn lao động từ năm 2018-2021, 

X được đo lường bằng TNLD1, TNLD2, TNLD3, 
TNLD4

TN: Thu nhập
TNG: Tỷ lệ thất nghiệp
FDI: Vốn đầu tư trực tiếp nước ngoài

IIP: Chỉ số sản xuất công nghiệp
DT: Tỷ lệ lao động 15 tuổi trở lên phân theo địa 

phương
BH: Tỷ lệ người tham gia bảo hiểm xã hội phân 

theo địa phương
i: Địa phương thứ i trong 63 tỉnh thành với 

i=1,2,....,63
t: Thời gian trong giai đoạn 2018-2021 với 

t=2018, 2019, 2020, 2021
ei : Là sai số của mô hình.
b0 : Hệ số tự do
bj: Hệ số ước lượng của các biến.

Bảng 1. Thang đo các biến nghiên cứu

Biến Đo lường Ký hiệu Đơn vị Nguồn dữ liệu

Tai nạn lao động

Số vụ TNLD1 vụ

Thông báo tình hình 
tai nạn lao động (Bộ 
Lao động - Thương 

binh và Xã hội)

Số vụ chết người TNLD2 vụ

Số người bị nạn TNLD3 người

Số người chết TNLD4 người

Thu nhập Thu nhập bình quân/ tháng của lao động làm 
công ăn lương từ 15 tuổi trở lên TN nghìn đồng

Báo cáo Điều tra Lao 
động Việc làm (Tổng 

cục Thống kê)

Thất nghiệp Tỷ lệ thất nghiệp (%) = TNG %

Niên giám thống kê 
(Tổng cục Thống kê)

Đầu tư trực tiếp từ 
nước ngoài FDI

Đầu tư trực tiếp của nước ngoài được cấp giấy 
phép phân theo địa phương (Lũy kế các dự án còn 

hiệu lực đến ngày 31/12 hàng năm)
FDI triệu đô la 

Mỹ

Giá trị sản xuất 
công nghiệp (IIP)

Chỉ số sản xuất công nghiệp phân theo địa 
phương IIP %

Đào tạo lao động Tỷ lệ lao động từ 15 tuổi trở lên đã qua đào tạo 
phân theo địa phương (%) 

DT %

Bảo hiểm xã hội Tỷ lệ người tham gia bảo hiểm xã hội phân theo 
địa phương BH %

Nguồn: Nhóm tác giả tổng hợp
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Bảng 2 thống kê các quan sát thu thập được từ 63 
tỉnh thành Việt Nam trong 4 năm lần lượt từ 2018 đến 
2021 tổng cộng gồm 252 quan sát. Số vụ tai nạn lao 
động trung bình hơn 120 vụ nhiều nhất là 1832 vụ, 
trong đó số vụ có người chết trung bình chiếm 14 vụ 
tương đương với số người chết trung bình gần 15 người 
và số người bị tai nạn lao động trung bình là 73 người. 
Khoảng cách giữa giá trị lớn nhất và nhỏ nhất của các 
yếu tố đo lường tai nạn lao động là rất lớn, cho thấy sự 
chênh lệch lớn giữa các địa phương về số vụ cũng như 
số người bị tai nạn. Điều này có thể được giải thích do 
có sự phân bố dân cư không đồng đều, một vài tỉnh 
thành có nguồn lao động dồi dào như Quảng Ninh, 
Hà Nội, Thành phố Hồ Chí Minh chiếm số lượng 
lớn tai nạn lao động và ngược lại cũng có những địa 
phương vùng núi dân tộc ít người có rất số lượng tai 
nạn lao động rất nhỏ như Lai Châu, Sơn La.

4.2. Kết quả 
Kết quả nghiên cứu ở bảng 3 cho thấy: 
Tác động của Thu nhập đến Tai nạn lao động 

có ý nghĩa thống kê và đều có tác động cùng chiều 
lên số vụ tai nạn, số vụ có người chết, số người bị 
tai nạn và số người chết. Cụ thể khi thu nhập bình 
quân tăng thêm 1 nghìn đồng thì số vụ tai nạn và số 
vụ có người chết tăng lần lượt là 0,0116 và 0,00172 
vụ, trong khi đó, số người bị tai nạn và số người chết 
tương ứng tăng 0,0113 và 0,00212 người. Điều này 
ngược lại với giả thuyết mong đợi nhưng cũng có 
thể được giải thích bằng lý thuyết cân bằng rủi ro khi 

thu nhập tăng làm giảm mức rủi ro trong cuộc sống 
sẽ làm tăng khả năng chấp nhận rủi ro trong công 
việc của người lao động.

Đánh giá về tác động của Thất nghiệp lên tai 
nạn địa phương, kết quả cho thấy ảnh hưởng ngược 
chiều của Thất nghiệp lên Số vụ có người chết và 
số người chết. Khi thất nghiệp tăng 1% thì số vụ có 
người chết giảm 0,0756% và số người chết cũng giảm 
0,0748%. Quan hệ ngược chiều này cũng tương đồng 
với các nghiên cứu của Błażej Łyszczarz và Ewelina 
Nojszewska (2018) hay Abay Asfaw và nnk (2011). 
Điều này có thể được giải thích rằng khi tỷ lệ thất 
nghiệp ở mức thấp, việc bị sa thải không gây ra tổn 
thất lớn vì việc tìm được việc làm mới tương đối dễ 
dàng. Do đó, người lao động có nhiều khả năng báo 
cáo tai nạn hơn khi tỷ lệ thất nghiệp ở mức thấp. 
Ngược lại, tỷ lệ thất nghiệp cao khiến người lao động 
bị sa thải khó tìm được việc làm mới hơn và do đó 
người lao động ít có khả năng báo cáo tai nạn hơn.

Ở cả 4 mô hình thì Vốn đầu tư FDI đều có tác 
động cùng chiều lên cả 4 biến phụ thuộc Số vụ tai 
nạn lao động, Số vụ tai nạn lao động có người chết, 
Số người bị tai nạn lao động và Số người chết ở mức 
ý nghĩa 1%. Điều này có thể được giải thích rằng việc 
tăng đầu tư cho doanh nghiệp giúp cải thiện chất 
lượng cơ sở hạ tầng cũng như trang thiết bị góp phần 
cải thiện môi trường làm việc giúp làm giảm lỗi hệ 
thống từ đó khắc phục khả năng mắc phải các vấn đề 
tai nạn tại nơi làm việc.

4. Kết quả nghiên cứu và thảo luận 
4.1. Thống kê mô tả

Bảng 2. Thống kê mô tả các biến trong mô hình

Biến Số quan sát Giá trị trung bình Độ lệch chuẩn Giá trị nhỏ nhất Giá trị lớn nhất

TNLD1 252 123,5357 240,2694 0 1832

TNLD2 252 14,21032 14,81249 0 98

TNLD3 252 126,6468 243,7533 0 1873

TNLD4 252 14,98413 15,44582 0 101

TN 252 5874,79 799,7415 4269 8619

TNG 252 2,200952 1,363062 0,08 9,11

FDI 252 5954,61 10124,67 1,5 52921,6

IIP 252 108,4631 10,31957 73,1 188,5

DT 252 20,92143 7,941289 8,2 50,27

BH 252 22,16655 12,46021 7,6 63,81

Nguồn: Tính toán của nhóm tác giả



 Số 26 - tháng 01/2024
19 NGUỒN NHÂN LỰC 

VÀ AN SINH XÃ HỘI
TẠP CHÍ

Tác động của chỉ số sản xuất công nghiệp IIP là 
cùng chiều đến Số vụ tai nạn lao động và số người bị 
tai nạn lao động, với mỗi điểm chỉ số IIP tăng lên thì 
số vụ và số người bị tai nạn lao động giảm lần lượt 
là 0,28 người và 0,28 vụ. Tuy nhiên, trong nghiên 
cứu của Abay Asfaw và nnk (2011), nhóm tác giả 
lại chỉ ra rằng chỉ số sản xuất công nghiệp có ảnh 
hưởng cùng chiều đến tỷ lệ thương tích tại nơi làm 
việc. Cụ thể, khi chỉ số công nghiệp tăng 0,8% thì tỷ 
lệ thương tích tại nơi làm việc tăng 1%. Sự khác biệt 
này có thể được giải thích rằng trong nghiên cứu 
của Abay Asfaw (2011) thì ở thời kỳ phát triển kinh 
doanh, thời gian dành cho nghỉ ngơi tương đối ngắn 
và tốc độ làm việc nhanh nhằm đáp ứng nhu cầu sản 
xuất (Salminen, Saari, Saarela, & Rasanen, 1993) 
nên người lao động dễ đối mặt với áp lực cũng như 
dễ mắc lỗi dẫn đến tai nạn lao động; còn đối với 
kết quả nghiên cứu của nhóm tác giả thì có thể giải 
thích rằng tại Việt Nam, khi chỉ số công nghiệp tăng 
có thể là do chú trọng vào ứng dụng khoa học công 
nghệ khiến công việc của người lao động giảm dẫn 
tới việc giảm tai nạn lao động.

Tiếp đến là tác động của đào tạo giúp giảm thiểu 
tai nạn lao động, thể hiện qua tác động ngược chiều 
đến Số vụ tai nạn lao động và Số người bị tai nạn lao 
động, cứ 1% tỷ lệ đào tạo tăng lên sẽ giúp làm giảm 

1,466 số vụ tai nạn lao động và 1,339 số người bị tai 
nạn lao động. Kết quả này tương đồng với các nghiên 
cứu của Francisco Brahm & Marcos Singer (2013) 
và Muhammad (2022), trong đó nhóm tác giả đã chỉ 
ra rằng đào tạo lao động có tác động làm giảm hành 
vi không an toàn của người lao động. Những chương 
trình đào tạo giúp nhân viên phát triển kiến thức và 
kỹ năng, hình thành thái độ, định hướng của nhân 
viên về an toàn, giúp họ cải thiện hành vi trong công 
việc tránh xảy ra lỗi con người dẫn đến tai nạn lao 
động theo như học thuyết tai nạn sự cố của Petersen.

Cuối cùng, tác động của bảo hiểm xã hội lên tai 
nạn lao động có tác động cùng chiều đối với số vụ tai 
nạn lao động (TNLD1) và số người bị tai nạn (TNLD 
3) trong khi có tác động ngược chiều đến số vụ chết 
người (TNLD2) và số người chết (TNLD4). Điều 
này tương đồng với nghiên cứu của Soheil Abbasi và 
nnk (2020) khi cũng kết luận rằng bảo hiểm có cả tác 
động tích cực lẫn tiêu cực đến tai nạn lao động. Tác 
động cùng chiều có thể giải thích dựa trên lý thuyết 
cân bằng rủi ro nội bộ khi bảo hiểm tăng lên làm giảm 
mức rủi ro trong cuộc sống, từ đó người lao động 
tăng khả năng chấp nhận rủi ro trong công việc; còn 
xét đến tác động ngược chiều, có thể giải thích rằng 
khi tỷ lệ tham gia bảo hiểm xã hội tăng lên, người lao 
động bắt đầu có ý thức đề phòng tai nạn lao động, từ 
đó tránh đi lỗi con người dẫn đến tai nạn.

Bảng 3. Bảng kết quả hồi quy 

TNLD1 (1) TNLD2 (2) TNLD3 (3) TNLD4 (4)

TN  0,0116***
(3,14)

0,00172**
(2,50)

0,0113***
(3,06)

0,00212***
(3,08)

TNG  -7,398***
(-4,07) 

-0,790**
(-2,53)

-7,850***
(-4,22)

-1,195***
(-4,17)

FDI 0,00971***
(8,33)

0,000761***
(6,95)

 0,00942***
(7,91)

0,000802***
(9,21)

IIP -0,280**
(-2,13)

 -0,000378
(-0,01)

-0,280**
(-2,16)

 -0,0317
(-0,79)

DT -1,466**
(-2,50)

0,312*** 
(4,03)

-1,339**
(-2,27)

 0,361***
(5,84)

BH 1,698***
(2,91)

  -0,175**
(-2,14)

 1,929*** 
(3,28)

 -0,194***
(-2,87)

_cons 8,616
(0,33)

-3,192
(-0,56)

 6,371
(0,24)

-1,307 
(0,22)

N 252 252 252 252

* p<0,1; ** p<0,05; *** p<0,01
Nguồn: Tính toán của nhóm tác giả
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5. Kết luận và hàm ý một số chính sách
5.1. Kết luận
Phòng ngừa và giảm thiểu tai nạn lao động, đảm 

bảo an toàn và sức khỏe người lao động là hết sức cần 
thiết trong hoạt động sản xuất kinh doanh. Nghiên 
cứu đã kiểm định và giải thích rõ hơn tác động của 
các yếu tố vĩ mô đến tai nạn lao động. Kết quả nghiên 
cứu cho thấy, thu nhập, vốn đầu tư FDI và chỉ số sản 
xuất công nghiệp IIP có tác động cùng chiều đến tai 
nạn lao động. Trong khi đó, thất nghiệp và đào tạo 
lao động tăng lên có tác động làm giảm tai nạn lao 
động. Do sự khác biệt về thời kỳ thực hiện nghiên 
cứu cũng như một số chỉ tiêu đo lường, tác động của 
chỉ số sản xuất công nghiệp được chỉ ra không tương 
đồng với các nghiên cứu trước đây, cho thấy nhân tố 
này có thể có tác động đa chiều đến tai nạn lao động 
tùy theo thời kỳ kinh tế. Điều này cũng tương tự đối 
với bảo hiểm xã hội khi tác động của nhân tố này lên 
tai nạn lao động có cả cùng chiều và ngược chiều. 

Xét về mặt lý thuyết, nghiên cứu làm đa dạng 
hơn những lý thuyết về những yếu tố kinh tế vĩ mô 
ảnh hưởng đến tai nạn lao động. Trên thế giới, mặc 
dù nhiều học giả đã tiến hành nghiên cứu về tai nạn 
lao động, tuy nhiên đa số tập trung phấn tích các 
yếu tố như tâm lý hành vi, điều kiện môi trường hay 
các luật định, chưa nhiều nghiên cứu khai thác tác 
động của những nhân tố vĩ mô. Đặc biệt, tại Việt 
Nam, các biện pháp quản lý của Nhà nước đối với 
đảm bảo an toàn vệ sinh lao động còn lỏng lẻo dẫn 
đến tai nạn lao động vẫn có dấu hiệu tăng lên qua 
từng năm, chủ đề nghiên cứu này là cần thiết để đưa 
ra một cái nhìn tổng quan về nguyên nhân gây ra tai 
nạn lao động để có thể đề xuất giải pháp khắc phục 
hợp lý, khách quan nhất.

5.2. Hàm ý chính sách về an toàn lao động tại 
Việt Nam

Tại Việt Nam, theo Bộ Lao động - Thương binh 
và Xã hội, việc thể chế hóa các văn bản pháp luật lao 
động nói chung và về lĩnh vực an toàn lao động, vệ sinh 
lao động nói riêng đã được ban hành tương đối đầy 
đủ, đáp ứng được yêu cầu đòi hỏi của công tác quản 
lý, chỉ đạo và tổ chức thực hiện ở các bộ, ngành, địa 
phương, các doanh nghiệp, cơ sở sản xuất kinh doanh 
và cả trong sản xuất nông nghiệp và đủ cơ sở pháp lý để 
đưa các quy định về an toàn lao động, vệ sinh lao động 
trong Bộ luật Lao động vào cuộc sống. Ngoài ra, Luật 
An toàn và vệ sinh lao động được ban hành từ 2015 có 
hiệu lực thi hành trong việc tổ chức hoạt động kiểm 

định kỹ thuật an toàn lao động, tổ chức huấn luyện an 
toàn, vệ sinh lao động, góp phần đảm bảo công tác an 
toàn lao động cho người lao động. 

Bên cạnh đó, Quỹ bảo hiểm tai nạn lao động nằm 
trong Quỹ bảo hiểm xã hội, đã triển khai thực hiện 
chế độ tai nạn lao động, bệnh nghề nghiệp dựa trên 
nguyên tắc đóng - hưởng đảm bảo đầy đủ, công bằng 
quyền và lợi ích hợp pháp đối với người lao động. Chế 
độ tai nạn lao động, bệnh nghề nghiệp là một trong 5 
chế độ bảo hiểm xã hội bắt buộc được quy định trong 
Luật Bảo hiểm xã hội, nhằm chia sẻ gánh nặng, bù 
đắp một phần hoặc thay thế thu nhập của người lao 
động khi họ bị nạn lao động, bệnh nghề nghiệp.

Về phía các doanh nghiệp, việc tuân thủ pháp luật 
về an toàn lao động, vệ sinh lao động của phần lớn 
các doanh nghiệp hiện nay chưa nghiêm, thiếu sự 
quan tâm, chưa chấp hành nghiêm quy định về an 
toàn vệ sinh lao động, đặc biệt là việc thực hiện các 
chế độ về bảo hộ lao động đối với người lao động; bộ 
máy tổ chức làm công tác an toàn vệ sinh lao động 
còn mỏng và yếu. Chính vì vậy, rất cần đề ra các giải 
pháp phù hợp để khắc phục và cải thiện tình trạng 
này, góp phần đảm bảo tốt nhất cho sức khỏe và sự 
an toàn của người lao động.

Có thể thấy, các cơ quan quản lý nhà nước cũng 
như các doanh nghiệp, tổ chức sử dụng lao động đã 
có những giải pháp nhằm khắc phục tình trạng tai 
nạn lao động hiện nay. Tuy nhiên, đa phần các chính 
sách qua các năm đang chỉ dừng ở mức tuyên truyền 
vận động người sử dụng lao động cũng như người 
lao động cần quan tâm và chú ý đến các nội quy, 
quy trình làm việc đảm bảo an toàn. Vậy nên, nhóm 
nghiên cứu đề xuất thêm một số giải pháp cụ thể hơn 
dựa trên kết quả nghiên cứu. 

5.3. Đề xuất giải pháp
Thông qua nghiên cứu này, nhóm tác giả đã thảo 

luận về những tác động khác nhau của các nhân tố 
như: thu nhập, thất nghiệp, thời gian làm việc, đào 
tạo lao động lên tai nạn lao động. Kết quả của nghiên 
cứu đã cung cấp bằng chứng thực nghiệm và bổ sung 
cho các nghiên cứu trước đó của Abay Asfaw và nnk 
(2011), Błażej Łyszczarz và nnk (2017) hay Dong 
Koo Kim & Sunyoung Park (2019).... Do đó, nhóm 
tác giả đề xuất một số giải pháp như sau:

Đối với cơ quan quản lý nhà nước
Thứ nhất, cần tăng cường công tác thanh tra, kiểm 

tra, giám sát. Đây là biện pháp quan trọng để kịp thời 
phát hiện và xử lý các trường hợp vi phạm quy định 
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về an toàn, vệ sinh lao động. Đặc biệt, với các lĩnh vực 
tiềm ẩn nhiều nguy cơ xảy ra tai nạn, sự cố nghiêm 
trọng cần chú ý tăng cường thanh tra, kiểm tra giám 
sát định kỳ và đột xuất với các doanh nghiệp, cơ sở 
kinh doanh. 

Thứ hai, tăng cường đầu tư cho công tác đảm 
bảo an toàn, vệ sinh lao động. Nhà nước cần tăng 
cường đầu tư để đảm bảo an toàn, vệ sinh lao động 
bằng cách hỗ trợ các doanh nghiệp đầu tư mua sắm 
các trang thiết bị, nâng cấp máy móc và mua sắm các 
trang thiết bị bảo hộ lao động. 

Thứ ba, Nhà nước cần đưa ra các chính sách hợp 
lý để giảm thiểu tỷ lệ thất nghiệp. Như kết quả nghiên 
cứu đã chỉ ra, thất nghiệp làm tăng nguy cơ xảy ra tai 
nạn lao động. Khi thất nghiệp, người lao động thường 
có xu hướng chấp nhận làm việc trong môi trường 
nguy hiểm, tiềm ẩn nguy cơ cao xảy ra tai nạn thương 
tích. Bởi vậy, để tình trạng thất nghiệp giảm thiểu, 
Nhà nước cần khuyến khích tạo việc làm cho người 
lao động bằng cách tạo môi trường kinh tế - xã hội 
ổn định, phát triển, góp phần thúc đẩy sản xuất, kinh 
doanh, từ đó tạo thêm nhiều cơ hội việc làm. Ngoài 
ra, việc hỗ trợ các doanh nghiệp tạo việc làm cũng rất 
cần thiết, Nhà nước có thể giúp doanh nghiệp giảm 
chi phí lao động, tăng khả năng cạnh tranh bằng việc 
hỗ trợ về thuế, vay vốn, hay đào tạo nghề, nâng cao 
chất lượng nguồn nhân lực…

Đối với các doanh nghiệp
Thứ nhất, tăng cường tổ chức đào tạo về an toàn 

lao động cho nhân viên, thực hiện công tác kiểm 
tra, giám sát chặt chẽ việc sử dụng các biện pháp 
phòng hộ lao động đã đào tạo. Có thể thấy, các 
doanh nghiệp Việt Nam hiện nay chưa thực sự chú 
trọng công tác an toàn vệ sinh lao động. Đặc biệt, 

các doanh nghiệp hoạt động trong các lĩnh vực xây 
dựng, vận tải kho bãi, khai thác chế biến, chế tạo sửa 
chữa… con số thiệt hại từ tai nạn lao động vẫn tăng 
dần qua các năm. Các khóa đào tạo bắt buộc bao 
gồm đào tạo về an toàn lao động là cần thiết để giúp 
nâng cao nhận thức của người lao động về nguy cơ 
tiềm ẩn gây ra tai nạn trong công việc, từ đó phòng 
tránh, giảm thiểu tai nạn lao động, xây dựng một 
môi trường làm việc an toàn.  

Thứ hai, đảm bảo người lao động có một khối 
lượng công việc phù hợp với khả năng; tạo điều kiện 
cho người lao động cân bằng giữa công việc và cuộc 
sống. Việc thu nhập tăng có thể do làm thêm giờ quá 
nhiều, khiến người lao động mệt mỏi và không có 
thời gian dành cho bản thân, dẫn đến căng thẳng và 
mất tập trung trong khi làm việc, hậu quả là tai nạn 
lao động dễ xảy ra hơn (Bannai & Tamakoshi, 2014). 
Vì vậy, doanh nghiệp cần tạo điều kiện để người lao 
động có thể dành thời gian thư giãn, nghỉ ngơi. 

Thứ ba, doanh nghiệp cần phân bổ các nguồn 
lực một cách hợp lý. Theo kết quả nghiên cứu mà 
nhóm đã trình bày ở trên, việc gia tăng tổng vốn 
đầu tư để mở rộng sản xuất kinh doanh của các 
doanh nghiệp tiềm ẩn nguy cơ làm gia tăng tai nạn 
lao động. Theo báo Công an nhân dân (2006), các 
doanh nghiệp phát triển đồng đều về cơ sở hạ tầng, 
tuy nhiên không đảm bảo về an toàn lao động, điển 
hình là các công ty, tập đoàn lớn như Tập đoàn 
Than và Khoáng sản Việt Nam, các tổng công ty xây 
dựng như Vinaconex, Sông Đà, Thăng Long. Trong 
quá trình tăng trưởng về vốn đầu tư và mở rộng quy 
mô sản xuất, các doanh nghiệp cần phải cân nhắc 
đảm bảo an toàn lao động song song với hiệu quả 
tài chính. 
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Tóm tắt: Trầm cảm ngày càng gia tăng ở sinh viên đại học, trong đó, chánh niệm được 
đề xuất là một phương pháp can thiệp sức khỏe tâm thần tích cực và ngày càng được áp 
dụng để hạn chế trầm cảm. Nghiên cứu này phân tích mối tương quan giữa chánh niệm và 
trầm cảm, đồng thời kiểm định vai trò trung gian của khả năng phục hồi trong mối quan hệ 
trên thông qua mô hình cấu trúc SEM trên mẫu bao gồm 473 sinh viên đại học tại Hà Nội. 
Kết quả ước lượng mối quan hệ giữa các khái niệm nghiên cứu cho thấy 3/3 giả thuyết được 
chấp nhận ở mức ý nghĩa thống kê 5% (P-value < 0,05). Hệ số chuẩn hóa là -0,6 cho thấy 
chánh niệm có ảnh hưởng mạnh tới trầm cảm. Đồng thời, thông qua quy trình phân tích 
bằng Process Macro trên phần mềm SPSS, thực hiện phương pháp bootstrap trong khoảng 
tin cậy 95%, khẳng định khả năng phục hồi có vai trò trung gian tác động lên mối quan hệ 
từ chánh niệm đến trầm cảm. Từ đó, một số khuyến nghị được đưa ra nhằm hạn chế khả 
năng mắc trầm cảm ở sinh viên Việt Nam. Hơn nữa, nghiên cứu này cũng định hướng cho 
các nghiên cứu tiếp theo có thể mở rộng mô hình để khám phá tác động của các nhân tố ảnh 
hưởng tới những vấn đề tâm lý thường gặp, đặc biệt ở đối tượng sinh viên.

Từ khóa: Chánh niệm, khả năng phục hồi, sinh viên, trầm cảm 
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IMPACT OF MINDFULNESS ON STUDENTS’ DEPRESSION:  
THE MEDIATING ROLE OF RESILIENCE  

Abstract: Depression is increasing among college students, meanwhile, mindfulness has been proposed 
as a positive mental health intervention and has been increasingly applied to limit depression.  This study 
analyzes the correlation between mindfulness and depression and tests the mediating role of resilience in 
the above relationship by using the SEM structural model on a sample of 473 college students in Hanoi. 
The results of estimating the relationship between research concepts indicate that 3/3 hypotheses were 
accepted at 5% significance level (P-value < 0.05). The standardized coefficient of - 0.6 suggests that 
mindfulness strongly influences depression. Additionally, employing the Process Macro analysis in SPSS 
20.0, implementing the bootstrap method with a 95% confidence interval confirms the mediating role of 
resilience in the relationship from mindfulness to depression. Since then, a number of recommendations 
have been made to limit the possibility of depression among Vietnamese college students. Furthermore, 
this study also guides future researches to expand the model to explore the impact of factors to common 
psychological problems, especially among college students.
Keywords: Mindfulness, resilience, college student, depression 
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1. Giới thiệu 
Trầm cảm là một vấn đề sức khỏe tâm thần phổ 

biến ảnh hưởng đến khoảng 280 triệu người trên 
toàn thế giới và có xu hướng trở thành mãn tính 
(WHO, 2023; Sadock, 2007). Những năm đại học 
(thường ở độ tuổi 18-24) được coi là giai đoạn phát 
triển để chuyển từ giai đoạn cuối tuổi thiếu niên 
sang tuổi trưởng thành mới nổi (Astin, 1999). Quá 
trình chuyển đổi này cần được chú ý đặc biệt vì nó 
liên quan đến nhiều thay đổi đột ngột về trách nhiệm 
cá nhân, sự hỗ trợ của thể chế và môi trường xã hội 
(Fromme và nnk, 2008). Vậy nên, các báo cáo cho 
thấy mức độ trầm cảm ở sinh viên đại học ngày càng 
gia tăng và đây cũng là nhóm có nguy cơ mắc trầm 
cảm cao hơn so với các nhóm dân số khác trong xã 
hội (Kpolou và nnk, 2020). Do vậy, điều quan trọng 
là phải tìm ra các biện pháp hiệu quả để ngăn ngừa và 
điều trị trầm cảm, đặc biệt ở sinh viên. 

Thuốc chống trầm cảm có hiệu quả trong việc 
giảm các triệu chứng trầm cảm nhưng gây tổn thương 
tế bào thần kinh (Andrews và nnk, 2012). Vậy nên, 
việc sử dụng thuốc để điều trị trầm cảm không phải 
phương pháp hữu hiệu nhất đối với sức khỏe con 
người. Rõ ràng, cần phải khám phá ra phương pháp 
điều trị thay thế mà không sử dụng thuốc (Yobas và 
nnk, 2011). Nhiều nghiên cứu đã chỉ ra các biện pháp 
can thiệp dựa trên chánh niệm ngày càng được chú 

ý trong việc giải quyết gánh nặng sức khỏe tâm thần 
(Carpenter và nnk, 2019) 

Chánh niệm có hiệu quả trong việc điều trị 
trầm cảm. Chánh niệm được mô tả là khả năng 
duy trì nhận thức từng khoảnh khắc một cách cởi 
mở và được chấp nhận (Kabat-Zinn, 2003). Việc 
trải nghiệm thời điểm hiện tại một cách cởi mở và 
không phán xét có thể chống lại tác động của các 
yếu tố gây căng thẳng một cách hiệu quả, từ đó giúp 
giảm các vấn đề trầm cảm và lo lắng (Kabat-Zinn, 
2003). Nghiên cứu chỉ ra, rèn luyện chánh niệm có 
thể mang lại thay đổi đáng kể trong các biểu hiện 
trầm cảm ở sinh viên đại học Tây Ban Nha. Cụ 
thể, các bài tập chánh niệm có thể giúp giảm biểu 
hiện căng thẳng và lo lắng do mỗi kỳ thi mang lại 
(Gallego và nnk, 2014). Những chương trình thực 
hành chánh niệm nhận thức cũng được chứng minh 
có hiệu quả làm giảm trầm cảm đối với phụ nữ lớn 
tuổi ở Thái Lan (Kitsumban và nnk, 2010). Có thể 
nói, mối quan hệ chánh niệm và trầm cảm đã được 
nghiên cứu ở nhiều quốc gia với nhiều độ tuổi khác 
nhau nhưng ở Việt Nam, nghiên cứu này vẫn còn 
nhiều hạn chế. 

Thực tế ảnh hưởng của chánh niệm đến trầm 
cảm ngày càng được các học giả quan tâm. Vậy nên, 
những yếu tố tác động đến mối quan hệ này cũng 
ngày càng phong phú như lòng tự trọng (Bajaj và 
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nnk, 2016), suy ngẫm (Alleva và nnk, 2014), năng 
lực bản thân (Sharma & Kumra, 2021), trí tuệ cảm 
xúc (Foster và nnk, 2018)... Khả năng phục hồi 
cũng được coi là yếu tố tạo điều kiện thuận lợi cho 
tâm lý tích cực. Chương trình đào tạo khả năng phục 
hồi được phát triển tại Viện Sức khỏe và Chữa lành 
Penny George giúp khuyến khích khả năng phục 
hồi tự nhiên trước các tác nhân gây căng thẳng, đặc 
biệt được sử dụng để điều trị trầm cảm (Johnson và 
nnk, 2015). Những phương pháp cải thiện khả năng 
phục hồi cũng được chứng minh có điểm chung với 
các hoạt động trọng tâm của việc rèn luyện chánh 
niệm (Johnson và nnk, 2015). Tuy nhiên, tác động 
trung gian của khả năng phục hồi trong mối quan 
hệ giữa chánh niệm và trầm cảm vẫn chưa được 
nghiên cứu sâu và rộng rãi. Tại Việt Nam, khả năng 
phục hồi chủ yếu được tiếp cận dưới góc độ kinh tế 
học, có một số ít nghiên cứu dưới góc độ tâm lý học 
nhưng chưa thực sự sâu sắc và toàn diện.

Theo thống kê của Bộ Y tế, Việt Nam hiện có 
khoảng 14 triệu người bị rối loạn tâm thần, trong đó 
trầm cảm, lo âu chiếm tỷ lệ cao khoảng 5-6% nhưng 
chỉ có 143 nhà tâm lý lâm sàng và tâm lý trị liệu. 
Hơn nữa, dịch vụ sức khỏe tâm thần ở nước ta cũng 
rất hạn chế, chủ yếu điều trị bằng thuốc (Bộ y tế, 
2023). Song, các nghiên cứu vận dụng chánh niệm 
trong cuộc sống ở Việt Nam vẫn chưa thực sự phổ 
biến, hầu hết đều tập trung vào ứng dụng tăng năng 
suất công việc (Ngân, T.T.B. và nnk, 2022; Tuyền, 
T.T.B, 2023; Thùy, N.L.D, 2021...), chưa chú trọng 
nhiều đến đối tượng sinh viên. Vậy nên, mục đích 
của nghiên cứu này là khám phá tác động của chánh 
niệm đến trầm cảm ở sinh viên và xác định vai trò 
trung gian của khả năng phục hồi, nhằm củng cố 
kiến thức và gia tăng sự phong phú về các vấn đề liên 
quan đến sức khỏe tâm thần ở sinh viên Việt Nam. 

2. Tổng quan nghiên cứu 
2.1. Ảnh hưởng của chánh niệm đến khả năng 

phục hồi
Chánh niệm được phát hiện có mối tương quan 

đáng kể và là một yếu tố dự báo quan trọng về khả 
năng phục hồi (Chavers, 2013). Trước hết, chánh 
niệm là yếu tố then chốt tạo nên sự linh hoạt và khả 
năng thích ứng (Germer và nnk, 2016) khi gặp phải 
những hoàn cảnh bất lợi. Có bằng chứng cho thấy 
những người có xu hướng chú ý đến trải nghiệm từng 
khoảnh khắc của mình với thái độ không phán xét 
có mức độ phục hồi cao hơn (Sünbül và nnk, 2019). 

Cụ thể, khả năng phục hồi sẽ nổi bật hơn ở những 
người có chánh niệm vì họ thường ít suy ngẫm và lo 
lắng theo thói quen (Verplanken & Fisher, 2014), 
họ cởi mở với những phạm trù nhận thức mới, có 
xu hướng sáng tạo hơn, luôn định hướng giải quyết 
vấn đề và có thể đối phó tốt hơn với những suy nghĩ 
và cảm xúc khó khăn mà không bị choáng ngợp hay 
suy sụp (Langer & Moldoveanu, 2000; Wallace & 
Shapiro, 2006).

Nghiên cứu cụ thể ở đối tượng sinh viên, Bajaj & 
Pande (2016) nhận định mức độ chánh niệm cao 
có thể giúp sinh viên duy trì thái độ đúng đắn trước 
những tình huống khó khăn và nuôi dưỡng khả 
năng phục hồi. Các biện pháp can thiệp tâm lý dựa 
vào việc rèn luyện chánh niệm cũng đã được đề xuất 
như cách thức thiết thực nhằm nâng cao khả năng 
phục hồi. Tác dụng tích cực của các biện pháp này 
đã được chứng minh trước đó (Allen và nnk, 2006) 
là tiền đề để các trường đại học phát triển các chiến 
lược thúc đẩy chánh niệm và khả năng phục hồi ở 
sinh viên đại học nhằm nâng cao sức khỏe của sinh 
viên dưới áp lực học tập. Theo Liu và nnk (2022), 
một số nghiên cứu thực nghiệm trước đây cũng đã 
phát hiện ra mối quan hệ chặt chẽ giữa chánh niệm 
và khả năng phục hồi ở sinh viên đại học. Cụ thể, 
Bajaj & Pande (2016) cũng tìm thấy mối liên hệ 
tích cực giữa chánh niệm và khả năng phục hồi khi 
thực hiện nghiên cứu dựa trên 327 sinh viên đại học 
ở Ấn Độ. Nhận thấy sự tương đồng từ các nghiên 
cứu trước, nhóm nghiên cứu đưa ra giả thuyết: 

H1: Chánh niệm có tác động thuận chiều với khả 
năng phục hồi ở sinh viên.

2.2. Ảnh hưởng của chánh niệm đến trầm cảm
Hiện nay có rất nhiều bằng chứng chứng minh 

rằng các biện pháp can thiệp dựa trên chánh niệm 
có thể cải thiện sức khỏe tâm thần (Eberth & 
Sedlmeier, 2012; Khoury và nnk, 2013). Reangsing 
và cộng sự (2020) cũng chứng minh tác dụng của 
chánh niệm đối với trầm cảm ở người lớn tuổi, theo 
đó, người Châu Á có mức cải thiện trầm cảm cao 
hơn người Châu Âu và Bắc Mỹ (Reangsing và nnk, 
2020). Chi và cộng sự (2018) nhấn mạnh chánh 
niệm như một phương pháp can thiệp sức khỏe 
tâm thần tích cực ngày càng được áp dụng để giải 
quyết trầm cảm ở giới trẻ (Chi và nnk, 2018). Từ 
đó, mối liên hệ giữa chánh niệm và trầm cảm ngày 
càng được chú ý. Theo đó, chánh niệm có khả năng 
làm giảm nguy cơ gây ra trầm cảm và giúp ngăn ngừa 



 26 NGUỒN NHÂN LỰC 
VÀ AN SINH XÃ HỘI

TẠP CHÍ

 Số 26 - tháng 01/2024

hoặc trì hoãn tái phát trầm cảm. 
Chánh niệm làm giảm nguy cơ gây ra trầm cảm. 

Chánh niệm giúp các cá nhân phá vỡ chu kỳ suy 
ngẫm theo thói quen bằng cách khiến họ nhận 
thức được cảm xúc và suy nghĩ của mình mà không 
phán xét hoặc mắc kẹt trong đó (Nolen-Hoeksema, 
2008). Suy ngẫm đề cập đến những suy nghĩ lặp đi 
lặp lại tập trung vào các triệu chứng, nguyên nhân, 
ý nghĩa và hậu quả của các triệu chứng trầm cảm 
mà một người có thể gặp phải (Paul và nnk, 2013). 
Đây cũng là đặc điểm tâm lý cốt lõi dự đoán sự khởi 
phát và duy trì trầm cảm (Nolen-Hoeksema, 2000). 
Heeren & Philippot (2011) cũng đã chứng minh 
việc rèn luyện chánh niệm dẫn đến giảm suy ngẫm 
ở người lớn. Hơn nữa, nhiều bằng chứng cũng chỉ ra 
xu hướng trầm ngâm suy nghĩ là một xu hướng tiêu 
cực điều tiết mối quan hệ giữa chứng loạn thần kinh 
và các triệu chứng trầm cảm (Barnhofer & Chittka, 
2010 , Roelofs và nnk, 2008). Theo đó, mức rối loạn 
thần kinh cao dẫn đến nguy cơ trầm cảm tăng cao 
(Kendler và nnk, 2006).

Chánh niệm giúp ngăn ngừa hoặc trì hoãn tái phát 
trầm cảm (Paul và nnk, 2013). Liệu pháp nhận thức 
dựa trên chánh niệm (MBCT) và giảm căng thẳng 
dựa trên chánh niệm (MBSR) được chỉ ra có tác dụng 
tương đương với thuốc chống trầm cảm (Teasdale 
và nnk, 2000; Segal và nnk, 2010). Bằng chứng là 
MBCT khi kết hợp với điều trị thông thường đã giảm 
một nửa tỷ lệ tái phát trầm cảm so với việc chỉ điều 
trị thông thường bằng thuốc chống trầm cảm trong 
thời gian theo dõi 60 tuần ở những người đã trải qua 
ba giai đoạn trầm cảm nặng trở lên (Ma & Teasdale, 
2004; Teasdale và nnk, 2000). MBCT cũng nhấn 
mạnh vào việc thực hành các hành vi nâng cao sức 
khỏe hàng ngày như thiền hoặc yoga là động lực tích 
cực cho một cam kết lâu dài mà bất kỳ liệu pháp duy 
trì nào yêu cầu (Segal và nnk, 2010). Như vậy, chánh 
niệm đã giúp bệnh nhân tránh việc phải dùng thuốc 
duy trì vô thời hạn để giảm tái phát trầm cảm trong 
tương lai. Tóm lại, có nhiều bằng chứng chỉ ra ảnh 
hưởng của chánh niệm đến trầm cảm. Từ các nghiên 
cứu trước, nhóm nghiên cứu đưa ra giả thuyết: 

H2: Chánh niệm có tác động ngược chiều với trầm 
cảm ở sinh viên 

2.3. Ảnh hưởng của khả năng phục hồi đến 
trầm cảm 

WHO dự đoán, vào năm 2030, trầm cảm sẽ là 
nguyên nhân hàng đầu gây ra chấn thương tâm lý ở cả 

các nước phát triển và đang phát triển (WHO, 2008). 
Trong đó, khả năng phục hồi được xem như một yếu 
tố bảo vệ, ảnh hưởng đến hành vi và giúp con người 
tránh được các triệu chứng trầm cảm (Edward, 2005; 
Edward và nnk, 2005). Cụ thể, khả năng phục hồi 
cao hơn có thể hạn chế khả năng phát triển các triệu 
chứng trầm cảm (Loh và nnk, 2013). Bởi lẽ, những 
cá nhân mau phục hồi có cách tiếp cận cuộc sống lạc 
quan và tràn đầy năng lượng hơn, họ luôn tò mò và 
cởi mở với những trải nghiệm mới, đồng thời có cảm 
xúc tích cực, giúp chống lại tác động của những trải 
nghiệm tiêu cực (Klohnen, 1996).

Năm 2016, nghiên cứu của Lei và cộng sự (2016) 
cho thấy tỷ lệ trầm cảm ở sinh viên đại học ngày càng 
tăng, thậm chí vượt xa tỷ lệ của cộng đồng nói chung 
(Lei và nnk, 2016). Nghiên cứu về đối tượng này, 
các học giả đã khẳng định khả năng phục hồi có mối 
tương quan ngược chiều với các triệu chứng trầm cảm 
ở sinh viên đại học Pháp (Kpolou và nnk, 2020). Ở 
khu vực Đông Nam Á, một số học giả như Li và nnk 
(2015) và Lim và nnk (2015) cũng đã đưa ra kết quả 
tương tự khi nghiên cứu trên đối tượng người già ở 
Singapore. Từ một số điểm tương đồng về đối tượng 
cũng như địa điểm khảo sát ở các nghiên cứu trên, 
nhóm tác giả đưa ra giả thuyết:

H3: Khả năng phục hồi tác động ngược chiều đến 
trầm cảm ở sinh viên

2.4. Vai trò trung gian của khả năng phục hồi
Trong những năm gần đây, ngày càng có nhiều 

nghiên cứu quan tâm các yếu tố tạo điều kiện thuận 
lợi cho tâm lý tích cực, trong đó có khả năng phục 
hồi. Khả năng phục hồi được định nghĩa là một quá 
trình thích ứng năng động và linh hoạt với những 
thay đổi trong cuộc sống, cho phép một cá nhân đối 
phó và phục hồi sau căng thẳng, đồng thời phát triển 
khi đối mặt với nghịch cảnh (Rutter và nnk, 1985). 
Một số nghiên cứu đã chỉ ra rằng khả năng phục hồi 
là cầu nối giữa chánh niệm và sức khỏe tâm thần. Tuy 
nhiên, theo Jiang và cộng sự (2023), nghiên cứu về 
chánh niệm, khả năng phục hồi và các triệu chứng 
trầm cảm vẫn còn gây tranh cãi (Jiang và nnk, 2023)

Khả năng phục hồi đã được xác định là yếu tố 
trung gian tác động của chánh niệm đến các triệu 
chứng lo âu nhưng có lẽ sẽ liên quan trực tiếp hơn 
đến trầm cảm (Pérez-Aranda và nnk, 2021). Cụ thể, 
chánh niệm có thể làm giảm các triệu chứng trầm 
cảm của cá nhân bằng cách cải thiện khả năng phục 
hồi. Theo Jiang và cộng sự (2023), các nghiên cứu 
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trước đây đã chỉ ra rằng chánh niệm có thể làm giảm 
các phản ứng tự động, suy nghĩ dư thừa, trầm ngâm 
và suy nghĩ né tránh bằng cách thừa nhận những suy 
nghĩ, cảm xúc và đánh giá của một người (Jiang và 
nnk, 2023). Đồng thời, khả năng phục hồi tâm lý có 
thể giúp cá nhân đối phó với môi trường căng thẳng 
bằng cách huy động nguồn lực tâm lý, tăng cường 
cảm xúc tích cực và đạt được khả năng thích ứng tốt, 
giúp ngăn ngừa trầm cảm (Thompson và nnk, 2011). 
Đây là một quá trình nhận biết và chấp nhận cảm xúc, 
đồng thời cải thiện sức khỏe tâm thần thông qua việc 
điều chỉnh cảm xúc, điều này hoàn toàn phù hợp với 
cơ chế chánh niệm. 

Khảo sát dựa trên đối tượng sinh viên đại học ở 
Trung Quốc trong giai đoạn phòng chống dịch bệnh, 
Jiang và cộng sự (2023) đã chỉ ra rằng khả năng phục 
hồi tâm lý đóng vai trò hoàn toàn trung gian trong 
mối liên hệ giữa chánh niệm và các triệu chứng trầm 
cảm (Jiang và nnk, 2023). Cụ thể, các cá nhân nhờ 
chánh niệm có thể nhận thức được tác động tiêu cực 
của dịch bệnh, họ có thể cải thiện các chiến lược chú 
ý của mình thông qua việc phân cấp để thúc đẩy sự 
phát triển khả năng phục hồi tâm lý. Vì vậy, họ kiên 
cường hơn, mạnh mẽ và lạc quan hơn, họ có những 
kỳ vọng tích cực về tương lai và trong thời gian dịch 
bệnh, giảm bớt những trải nghiệm cảm xúc tiêu cực, 
chẳng hạn như trầm cảm và lo âu.

Tại Việt Nam, nghiên cứu tương quan giữa chánh 
niệm, trầm cảm và khả năng phục hồi ở sinh viên còn 
nhiều hạn chế. Dựa trên kết quả của các nghiên cứu 
trước, nhóm nghiên cứu đưa ra giả thuyết: 

H4: Khả năng phục hồi đóng vai trò trung gian 
trong mối liên hệ giữa chánh niệm và trầm cảm ở 
sinh viên.

3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Đối tượng và phương pháp nghiên cứu
Nhóm tác giả sử dụng phương pháp nghiên cứu định 

lượng để kiểm định mô hình và các giả thuyết nghiên 
cứu thông qua phần mềm SPSS 20.0 và Amos 20.0. 

Đầu tiên, nhóm tiến hành kiểm định độ tin cậy 
Cronbach’s Alpha của các biến trong mô hình đề xuất, 
các biến có hệ số tương quan biến tổng (Corrected 
Item - Total Correlation) ≥ 0,3 là biến đạt yêu cầu. 
Ngoài ra, các nhân tố có giá trị hệ số Cronbach’s 
Alpha: lớn hơn 0,8 là thang đo lường tốt; từ 0,7 đến 
0,8 là sử dụng tốt; từ 0,6 trở lên là có thể sử dụng được 
khi có tính mới trong bối cảnh nghiên cứu. 

Tiếp theo, nhóm phân tích nhân tố khám phá 
EFA nhằm kiểm định giá trị hội tụ và giá trị phân 
biệt của thang đo. Khi phân tích EFA, các thang 
đo phải thỏa mãn một số tiêu chí sau: Hệ số KMO 
(Kaiser-Meyer-Olkin) đạt giá trị trong khoảng 0,5 
đến 1; kiểm định Bartlett có ý nghĩa thống kê (Sig 
Bartlett’s Test ≤ 0,05); trị số Eigenvalue > 1; tổng 
phương sai trích (Total Variance Explained) ≥ 50% 
và hệ số tải nhân tố (Factor loading) tối thiểu là 0,3. 
Các biến quan sát cùng tính chất hội tụ về cùng một 
nhân tố khi biểu diễn trong ma trận xoay và phải 
phân biệt với các biến quan sát hội tụ ở nhân tố khác. 

Sau đó, nhóm tiến hành phân tích nhân tố khẳng 
định CFA nhằm kiểm định lại thang đo cũng như 
tính toán, đánh giá độ phù hợp tổng thể của dữ liệu. 
Theo Hu & Bentler (1999), các chỉ số được dùng để 
đánh giá Model Fit bao gồm: CMIN/df ≤ 3 là tốt, 
CMIN/df ≤ 5 là chấp nhận được; CFI ≥ 0.9 là tốt, 
CFI ≥ 0.95 là rất tốt, CFI ≥ 0.8 là chấp nhận được 
(CFA dao động trong vùng 0 đến 1); GFI ≥ 0.9 là 
tốt, GFI ≥ 0.95 là rất tốt; TLI ≥ 0.9 là tốt; RMSEA 
≤ 0.06 là tốt, RMSEA ≤ 0.08 là chấp nhận được; 
PCLOSE ≥ 0.05 là tốt, PCLOSE ≥ 0.01 là chấp 
nhận được. Tuy nhiên, một số đề tài do bị giới hạn 
về cỡ mẫu nên có thể chấp nhận ngưỡng 0,8 theo 
nghiên cứu của Baumgartner & Homburg (1995) 
và của Doll và nnk (1994). Khi tất các chỉ số đều đạt 
yêu cầu, nhóm tiến hành phân tích mô hình tuyến 
tính SEM để kiểm định các giả thuyết nghiên cứu và 
đưa ra phân tích ảnh hưởng cụ thể. 

Ngoài ra, nghiên cứu cũng sử dụng quy trình 
phân tích biến trung gian bằng Process Macro 
(chọn mô hình 4 trong số 92 mô hình được thiết lập 
sẵn) trên phần mềm SPSS 20.0 để thực hiện phương 
pháp bootstrap trong khoảng tin cậy 95% với 5000 
lần lặp kiểm định ảnh hưởng của biến trung gian 
là khả năng phục hồi. Cuối cùng, nhóm thực hiện 
kiểm định t-Test để xem xét sự khác biệt về trung 
bình của các nhóm biến quan sát với biến kiểm soát 
bao gồm giới tính, nơi sinh, khối ngành và công việc.

Nhóm nghiên cứu tiến hành khảo sát đối với đối 
tượng là sinh viên tại các trường đại học trên địa 
bàn Hà Nội thuộc 2 khối ngành chính là kinh tế/
kinh doanh và kỹ thuật. Sau khi tổng hợp và loại bỏ 
những câu trả lời không hợp lệ, số lượng mẫu hợp lệ 
để tiến hành phân tích là 473 phản hồi.
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3.2. Thang đo
Các thang đo được sử dụng trong nghiên cứu 

được kế thừa từ các nghiên cứu trước đây của các 
chuyên gia. Bên cạnh đó, nhóm nghiên cứu đã thay 
đổi từ ngữ dễ hiểu cùng với việc điều chỉnh bớt số 
câu hỏi của một số thang đo sao cho phù hợp với đối 
tượng và hoàn cảnh nghiên cứu. Cụ thể, thang đo 
mức độ trầm cảm (Depression) được điều chỉnh từ 
thang đo của Antony và nnk (2020), thang đo khả 
năng phục hồi (Resilience) điều chỉnh từ thang đo 
của Campbell-Sills và nnk (2007) và thang đo Chánh 
niệm (Mindfulness) được điều chỉnh từ thang đo của 
Ruth và nnk (2004). Nghiên cứu sử dụng thang đo 
lường Likert 5 điểm từ điểm 1 - “Hoàn toàn không 
đồng ý” đến điểm 5 - “Hoàn toàn đồng ý”.

4. Kết quả nghiên cứu
4.1. Kiểm định thang đo
4.1.1. Kiểm định độ tin cậy trong mô hình đề xuất
Thông qua việc phân tích dữ liệu thống kê trên 

phần mềm SPSS 20.0, kết quả kiểm định cho thấy 
chánh niệm (Mindfulness), khả năng phục hồi 
(Resilience) và trầm cảm (Depression) đều đáp 
ứng mức độ phù hợp với khả năng đo lường tốt, 
cụ thể: Hệ số Cronbach’s Alpha lớn hơn 0,8 và các 
biến quan sát đều có hệ số tương quan biến - tổng 
(hiệu chỉnh) (Corrected item - total Correlation) 
lớn hơn 0,3.

4.1.2. Phân tích nhân tố khám phá EFA
Để kiểm định giá trị phân biệt và hội tụ của thang 

đo với 3 nhóm nhân tố chánh niệm, trầm cảm và 
khả năng phục hồi, nhóm tác giả thực hiện phân tích 
nhân tố khám phá EFA với phép trích Principal axis 
factoring và xoay vòng promax. Kết quả phân tích 
cho thấy các chỉ số phù hợp của phân tích đều đạt yêu 
cầu: hệ số KMO = 0,880 nằm trong đoạn [0,5; 1], kết 
quả của kiểm định Bartlett có hệ số Sig. = 0,000; trị số 
Eigenvalue của các nhóm yếu tố > 1, Total Variance 
Explained = (> 50%) chỉ ra mô hình EFA phù hợp 
với nghiên cứu của nhóm.

4.2. Nghiên cứu định lượng sử dụng mô hình cấu 
trúc SEM

4.2.1. Kiểm định thang đo bằng phân tích nhân tố 
khẳng định CFA

Trong mô hình đề xuất, nhóm nghiên cứu có đề 
cập đến cấu trúc biến bậc hai là biến chánh niệm, 
trong đó có 4 thành phần là “Quan sát”, “Hành động 
có nhận thức”, “Mô tả” và “Không phán xét”.

Nhóm sử dụng 2 bước phân tích nhân tố khẳng 
định (CFA) với mô hình có biến bậc 2. Đầu tiên, 
nhóm nghiên cứu phân tích nhân tố khẳng định với 
các biến bậc một thành phần của biến Chánh niệm. 
Sau đó, phân tích CFA được thực hiện lần 2 với biến 
bậc hai Chánh niệm và các biến còn lại trong mô hình.

Mô hình lý thuyết được biểu diễn như sau:

Hình 1. Mô hình lý thuyết

Không phán xét 
(MFA)

Mô tả 
(MFB)

Chánh niệm 
(MF)

Khả năng phục hồi 
(RS)

Trầm cảm 
(DP)

Hành động có nhận thức 
(MFC)

Quan sát 
(MFD)

H1 H2

H2

Nguồn: Đề xuất của nhóm tác giả 
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4.2.2. CFA lần 1 với biến bậc một thành phần của 
chánh niệm

Nhóm nghiên cứu thực hiện phương pháp phân tích 
CFA với 4 biến bậc 1 của Chánh niệm là “Quan sát”, 
“Hành động có nhận thức”, “Mô tả” và “Không phán 
xét” để đánh giá độ phù hợp mô hình tổng thể, chất 
lượng biến quan sát, độ tin cậy và tính hội tụ.

Kết quả phân tích CFA có các trọng số hồi quy 
chuẩn hóa của tất cả các biến đều lớn hơn 0,4 và giá 
trị P-value của các biến đều nhỏ hơn 0,05 cho thấy, 
các biến quan sát đều có mức độ phù hợp cao. Các 
chỉ tiêu phổ biến dùng để đánh giá độ tương thích của 
mô hình bao gồm: χ2/df (Chi-square điều chỉnh theo 
bậc tự do), CFI, TLI, GFI, RMSEA. Kết quả cho thấy 
χ2/df = 2,309 (≤ 3), CFI = 0,955, TLI = 0,944, GFI = 
0,944 (≥ 0,9), RMSEA = 0,053 (≤ 0,06), do đó, các chỉ 
số mô hình phù hợp theo tiêu chuẩn của Hair và nnk 
(2010, 2016). Ngoài ra, chỉ số về độ tin cậy tổng hợp 
(C.R) của bốn biến bậc một thành phần đều lớn hơn 
0,7, đảm bảo tính hội tụ của dữ liệu.

4.2.3. CFA lần 2 với biến chánh niệm và các biến còn 
lại trong mô hình

Sau khi phân tích lần một, dữ liệu được tiếp tục 
đưa vào phân tích CFA lần 2. Nhóm nghiên cứu thực 
hiện phương pháp phân tích nhân tố khẳng định với 
biến bậc hai Chánh niệm và các biến còn lại để đánh 
giá độ phù hợp mô hình tổng thể, chất lượng biến 
quan sát, độ tin cậy và tính hội tụ.

Kết quả phân tích CFA chỉ ra các trọng số hồi quy 
chuẩn hóa các tất cả các biến đều lớn hơn 0.4 và giá trị 
P-value của các biến đều nhỏ hơn 0,05, cho thấy các 
biến đều có mức độ phù hợp cao. Các chỉ tiêu phổ biến 
dùng để đánh giá độ tương thích của thang đo bao gồm:  
χ2/df (Chi-square điều chỉnh theo bậc tự do), CFI, TLI, 
GFI, RMSEA. Kết quả cho thấy χ2/df = 2,441 (≤ 3), 
CFI = 0,910, TLI = 0,902 (≥ 0,9), RMSEA = 0,055 (≤ 
0,06), do đó các chỉ số của mô hình là phù hợp theo tiêu 
chuẩn của Hair và cộng sự (2010, 2016). Riêng chỉ số 
GFI= 0,864 (≤ 0,9) do bị giới hạn về cỡ mẫu nhưng có 
thể chấp nhận ngưỡng ≥ 0,8 theo công trình nghiên cứu 

của Baumgartner & Homburg (1995) và Doll và nnk 
(1994). Ngoài ra, chỉ số về độ tin cậy tổng hợp (C.R) 
của 3 biến bậc một thành phần đều lớn hơn 0,7, đảm 
bảo tính hội tụ của dữ liệu.

Như vậy, sau khi phân tích CFA hai lần, các thang 
đo được kiểm định là có ý nghĩa thống kê, tương 
thích, có tính hội tụ và sẵn sàng đưa vào mô hình để 
phân tích mối quan hệ với nhau.

4.3. Kiểm định các giả thuyết nghiên cứu của mô 
hình đề xuất

Phương pháp phân tích mô hình cấu trúc tuyến 
tính (SEM) bằng phần mềm AMOS 20.0 được sử 
dụng để kiểm định mô hình nghiên cứu. Sau khi mô 
hình được thỏa mãn qua phân tích CFA hai lần, căn 
cứ trên khung phân tích lý thuyết, mô hình cấu trúc 
được đề xuất kiểm định mức độ ảnh hưởng của 3 
nhân tố: (1) Chánh niệm; (2) Khả năng phục hồi; 
(3) Mức độ trầm cảm. Trong đó, biến bậc hai Chánh 
niệm bao gồm 4 biến bậc một thành phần là “Không 
phán xét - MFA”, “Mô tả - MFB”, “Hành động có 
nhận thức - MFC” và “Quan sát - MFD”. 

Kết quả mô hình SEM được trình bày ở hình cho 
thấy mô hình có các chỉ tiêu đánh giá độ tương thích của 
mô hình, cụ thể: χ2/df = 2,441 (≤ 3), CFI = 0,910, TLI= 
0,902 (≥ 0,9), RMSEA = 0,055 (≤ 0,06), do đó các chỉ 
số của mô hình là phù hợp theo tiêu chuẩn của Hair và 
cộng sự (2010, 2016). Riêng chỉ số GFI= 0,864 (≤ 0,9) 
do bị giới hạn về cỡ mẫu nhưng có thể chấp nhận ngưỡng 
≥ 0,8 theo công trình nghiên cứu của Baumgartner & 
Homburg (1995) và của Doll và nnk (1994). Như vậy, 
mô hình nghiên cứu được kết luận phù hợp với địa bàn 
nghiên cứu tại các trường đại học tại Hà Nội.

Dưới đây là kết quả mức độ tác động của chánh 
niệm đến khả năng phục hồi, trầm cảm và khả năng 
phục hồi đến trầm cảm. Như đã trình bày, đề tài có 
3 giả thuyết cần được kiểm định. Kết quả ước lượng 
mối quan hệ giữa các khái niệm nghiên cứu cho thấy 
3/3 giả thuyết được chấp nhận ở mức ý nghĩa thống 
kê 5% (P-value < 0,05). Kết quả kiểm định các giả 
thuyết được trình bày cụ thể ở bảng sau:

Bảng 1. Kết quả kiểm định giả thuyết

Giả thuyết Mối quan hệ Kỳ vọng dấu Ước lượng chuẩn hóa P - value Kiểm định giả thuyết
H1 Chánh niệm → Khả năng phục hồi Dương 0,258 *** Ủng hộ
H2 Chánh niệm → Trầm cảm Âm - 0,6 *** Ủng hộ
H3 Khả năng phục hồi → Trầm cảm Âm - 0,178 *** Ủng hộ

Ghi chú: *** biểu thị p < 0,001
Nguồn: Tính toán của nhóm tác giả 
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Khi đánh giá hệ số ước lượng chuẩn hóa của các 
giả thuyết, kết quả chỉ ra rằng có một mối quan hệ 
thuận chiều và hai mối quan hệ ngược chiều thể hiện 
sự tác động giữa chánh niệm, khả năng phục hồi và 
trầm cảm. Cụ thể, các hệ số chuẩn hóa của H1, H2 và 
H3 cùng dấu với giả thuyết đặt ra nên được ủng hộ. 
Trong đó:

Hệ số chuẩn hóa của mối quan hệ H1 là 0,258 cho 
thấy ảnh hưởng tương đối của chánh niệm đến khả 
năng phục hồi.

Kết quả chỉ ra tác động của chánh niệm và khả 
năng phục hồi đến trầm cảm là tác động ngược 
chiều. Cụ thể, hệ số chuẩn hóa của mối quan hệ H2 
là -0,6 cho thấy chánh niệm có ảnh hưởng mạnh tới 

trầm cảm. Trong khi đó, mối quan hệ H3 có hệ số 
chuẩn hóa là -0,178 cho thấy ảnh hưởng tương đối 
của khả năng phục hồi đến trầm cảm.

4.4. Kiểm định vai trò trung gian của khả năng 
phục hồi 

Trong mối quan hệ tác động gián tiếp từ chánh 
niệm đến trầm cảm thông qua khả năng phục hồi, 
kết quả cho giá trị dưới BootLLCI là 0,0078 và giá trị 
trên BootULCI là 0,1597. Khoảng tin cậy này không 
bao gồm giá trị 0 và chánh niệm tác động đến trầm 
cảm thông qua khả năng phục hồi với mức tác động 
là 0,0756. Như vậy, biến khả năng phục hồi có vai trò 
trung gian tác động lên mối quan hệ từ chánh niệm 
đến trầm cảm.

4.5. Kiểm định sự khác biệt bằng t-Test

Bảng 2. Kết quả kiểm định t-Test 

Giới tính Nơi sinh Khối ngành Công việc

Chánh niệm
Sig. Levene’s test 0,343 0,339 0,925 0,950

Sig. t-Test 0,514 0,303 0,133 0,284

Khả năng phục hồi
Sig. Levene’s test 0,852 0,370 0,629 0,376

Sig. t-Test 0,311 0,753 0,209 0,033

Trầm cảm
Sig. Levene’s test 0,917 0,621 0,761 0,217

Sig. t-Test 0,794 0,548 0,646 0,799

Nguồn: Tính toán của nhóm tác giả 

Nhóm nghiên cứu sử dụng kiểm định hai mẫu 
độc lập t-Test để kiểm định mối quan hệ giữa các 
biến định lượng và các biến kiểm soát bao gồm giới 
tính, nơi sinh, khối ngành và công việc. Kết quả chỉ 
ra không có sự khác biệt thống kê giữa chánh niệm, 
trầm cảm với các biến kiểm soát được đề xuất.

Đối với biến khả năng phục hồi, kết quả cho thấy 
hệ số Sig. Levene của mối quan hệ giữa biến này và 
yếu tố công việc là 0,376 > 0,05, mức ý nghĩa Sig. 
t-Test là 0,033 < 0,05. Do đó, có sự khác biệt thống 
kê giữa khả năng phục hồi và biến kiểm soát công 
việc. Kết quả thống kê trung bình cho thấy mức độ 
đánh giá khả năng phục hồi của sinh viên có việc làm 
là 3,3912 trong khi con số này ở sinh viên chưa có 
việc làm là 3,2655. Nhóm kết luận khả năng phục hồi 
cao hơn ở nhóm sinh viên có việc làm.

5. Bàn luận 
Nhóm nghiên cứu thực hiện quá trình phân tích 

dữ liệu nhằm điều tra sự tác động của nhân tố chánh 
niệm đến trầm cảm, đồng thời kiểm định vai trò 

trung gian của khả năng phục hồi đến mối quan hệ 
giữa chánh niệm và trầm cảm đối với các sinh viên đại 
học Hà Nội. 

Thứ nhất, kết quả nghiên cứu cho thấy chánh 
niệm có mối tương quan thuận chiều và trực tiếp tới 
khả năng phục hồi, khẳng định giả thuyết H1: Chánh 
niệm có tác động thuận chiều với khả năng phục 
hồi ở sinh viên. Theo nghiên cứu của Bajaj & Pande 
(2016), với đối tượng là sinh viên đại học, mức độ 
chánh niệm cao có thể giúp sinh viên duy trì thái độ 
đúng đắn trước những tình huống khó khăn và nuôi 
dưỡng khả năng phục hồi.

Thứ hai, chánh niệm có mối quan hệ gián tiếp 
tới trầm cảm thông qua vai trò trung gian của khả 
năng phục hồi, chứng minh giả thuyết H2: Chánh 
niệm có tác động ngược chiều với trầm cảm ở sinh 
viên. Thực tế, những phương pháp trị liệu tâm lý 
thông qua các biện pháp thực hành chánh niệm 
ngày càng gia tăng (Marchand, 2012) và được đánh 
giá có tác dụng tương đương với các loại thuốc y học 
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(Teasdale và nnk, 2000; Segal và nnk, 2010), giúp 
các cá nhân tăng cường nhận thức về cảm xúc và suy 
nghĩ một cách tích cực (Nolen-Hoeksema, 2008; 
Paul và nnk, 2013). 

Thứ ba, kết quả nghiên cứu cho thấy khả năng 
phục hồi có tác động ngược chiều đối với trầm cảm, 
khẳng định giả thuyết (H3): Khả năng phục hồi tác 
động ngược chiều đến trầm cảm ở sinh viên. Kết quả 
nghiên cứu cho thấy sự tương đồng với kết luận của 
những nghiên cứu trước đây như: Edward, 2005; 
Edward và nnk, 2005; Hjemda và nnk, 2011; Li và 
nnk, 2015; Lim và nnk, 2015, khẳng định những sinh 
viên có khả năng tự phục hồi những cảm xúc tiêu cực 
có xu hướng tiếp cận cuộc sống một cách lạc quan, 
tràn đầy năng lượng, đồng thời họ ít cảm thấy bi 
quan, chán nản, lo âu, ám ảnh.

Thứ tư, khả năng phục hồi đóng vai trò trung gian 
tác động tới mối quan hệ giữa chánh niệm và trầm 
cảm, chứng minh giả thuyết (H4): Khả năng phục 
hồi đóng vai trò trung gian trong mối liên hệ giữa 
chánh niệm và trầm cảm ở sinh viên. Một số nghiên 
cứu trước đây chỉ ra chánh niệm có thể hạn chế 
những phản ứng tiêu cực và suy nghĩ né tránh bằng 
cách thừa nhận những suy nghĩ, cảm xúc và đánh giá 
của người khác(Jiang và nnk, 2023). Đồng thời, bằng 
việc huy động nguồn lực tâm lý và cảm xúc tích cực, 
khả năng phục hồi tâm lý có thể giúp cá nhân đối phó 
với môi trường căng thẳng, giúp ngăn ngừa trầm cảm 
(Thompson và nnk, 2011).

Như vậy, nghiên cứu này đã đạt được một số kết 
quả đó là:

Về mặt lý thuyết, nghiên cứu tìm hiểu về vấn đề 
khá phổ biến đối với sinh viên đại học tại Việt Nam 
trong mảng tâm lý học. Các kết quả nghiên cứu góp 
phần củng cố và làm phong phú hơn hiểu biết về sự 
tác động của chánh niệm đến trầm cảm thông qua 
khả năng phục hồi với vai trò là biến trung gian.

Về mặt thực tiễn, kết quả nghiên cứu cho thấy khi 
tập trung vào đối tượng là sinh viên đại học, chánh 
niệm có tác động trực tiếp và ngược chiều tới trầm 
cảm. Mối quan hệ này cũng có thể xảy ra gián tiếp 
thông qua khả năng phục hồi. Từ đó, một số khuyến 
nghị được nhóm nghiên cứu đề xuất như sau:

Thứ nhất, sinh viên cần chú ý tới những yếu tố 
góp phần gây ra trầm cảm để có thể hiểu rõ được 
trạng thái tâm lý của bản thân. Sinh viên nên tích 
cực tham gia các hoạt động xã hội giải trí, duy trì 
các mối quan hệ với bạn bè, gia đình bởi các mối 

quan hệ này được chứng minh là có khả năng giúp 
gia tăng khả năng phục hồi, đồng thời hạn chế khả 
năng mắc trầm cảm.

Thứ hai, sinh viên nên có các biện pháp can 
thiệp tâm lý dựa vào việc rèn luyện chánh niệm. 
Cụ thể, phương pháp thiền chánh niệm - một 
phương pháp đòi hòi trạng thái yên tĩnh, lắng dịu 
nội tâm, lắng nghe tiếng nói của tâm thức, được 
chứng minh là giúp thay đổi cách bộ não phản ứng 
với căng thẳng và lo âu. Phương pháp này giúp não 
bộ đạt được sự tập trung bền vững và không bị ảnh 
hưởng nhiều khi suy nghĩ hay cảm xúc tiêu cực 
xâm nhập. Đối với sinh viên đại học, đặc biệt khi 
sinh viên có xu hướng sống xa gia đình, thiếu sự 
quan tâm và động viên từ cha mẹ, họ thường trải 
qua những cảm giác lo lắng, áp lực từ bạn bè đồng 
trang lứa, từ công việc, cuộc sống. Các biện pháp 
này có thể giúp nâng cao khả năng phục hồi từ đó 
nâng cao sức khỏe của sinh viên để phòng tránh 
những căng thẳng từ việc học tập trên trường lớp 
hay những áp lực từ công việc, cuộc sống.

Thứ ba, nhà trường, các tổ chức xã hội nên tạo 
điều kiện cho sinh viên được tiếp xúc với môi trường 
làm việc thực tế sớm. Điều này giúp cho sinh viên gia 
tăng trải nghiệm thực tế, tạo điều kiện để sinh viên 
tiếp thu thêm kinh nghiệm trước khi bước vào thị 
trường lao động, từ đó hạn chế sự áp lực, căng thẳng 
và lo lắng.

Bên cạnh đó, mặc dù nghiên cứu có mang lại kết 
quả đáng kể nhưng vẫn còn một số hạn chế. Thứ 
nhất, tính khái quát hóa của các kết luận có thể giảm 
bớt do dữ liệu được nhóm nghiên cứu thu thập bằng 
phương pháp khảo sát trực tuyến. Các nghiên cứu 
trong tương lai có thể thực hiện các phương pháp lấy 
mẫu khác như xác suất để tăng thêm độ tin cậy. Thứ 
hai, phạm vi đối tượng nghiên cứu của nhóm còn khá 
hẹp, chỉ thực hiện trên hai nhóm ngành chính là kinh 
tế/kinh doanh và kỹ thuật trên địa bàn Thành phố 
Hà Nội nên kết quả nghiên cứu không đóng vai trò 
bao quát tổng thể ở mọi lứa tuổi, ngành học và khu 
vực. Các nghiên cứu tiếp theo có thể mở rộng phạm 
vi và đối tượng để làm phong phú hơn hiểu biết về tác 
động và mối liên hệ của các vấn đề tâm lý con người. 
Cuối cùng, nghiên cứu hiện tại chỉ khám phá mối liên 
hệ giữa chánh niệm, trầm cảm và khả năng phục hồi, 
các nghiên cứu tiếp theo có thể mở rộng mô hình 
khái niệm để khám phá sự tác động của các nhân tố 
ảnh hưởng tâm lý con người.
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Trường Đại học Kinh tế Quốc dân 
lyhangbts@gmail.com

Nguyễn Thị Ngọc Minh
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ẢNH HƯỞNG CỦA SỰ THAY ĐỔI TỔ CHỨC
TỚI BẮT NẠT TẠI NƠI LÀM VIỆC Ở THÀNH PHỐ HÀ NỘI: 
VAI TRÒ TRUNG GIAN CỦA TÌNH TRẠNG MẤT AN TOÀN 

TRONG CÔNG VIỆC VÀ XUNG ĐỘT VAI TRÒ

Tóm tắt: Để nghiên cứu ảnh hưởng của sự thay đổi tổ chức đến bắt nạt tại nơi làm việc 
ở Hà Nội, nghiên cứu đã dựa trên số liệu khảo sát 493 nhân viên đang làm việc trong các tổ 
chức, doanh nghiệp tư nhân đang có sự thay đổi tại 8 quận nội thành Hà Nội. Kết quả cho 
thấy, có hai nhân tố xuất phát từ sự thay đổi tổ chức là tình trạng mất an toàn toàn trong 
công việc và xung đột vai trò có ảnh hưởng thuận chiều đến bắt nạt tại nơi làm việc. Ngoài 
ra, sự thay đổi tổ chức không có tác động trực tiếp đến bắt nạt tại nơi làm việc, mặc dù nó 
có thể dẫn tới các tình trạng tiêu cực cũng được chỉ ra trong nghiên cứu. Mô hình cũng cho 
thấy, tình trạng mất an toàn trong công việc và xung đột vai trò là các biến trung gian giữa 
ảnh hưởng của sự thay đổi tổ chức đến bắt nạt tại nơi làm việc. Từ đó, nghiên cứu đề xuất 
một số hàm ý nhằm giảm thiểu bắt nạt tại nơi làm việc. 

Từ khóa: bắt nạt tại nơi làm việc, sự thay đổi tổ chức, Thành phố Hà Nội, tình trạng mất an toàn, xung đột 
vai trò.
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EFFECTS OF ORGANIZATIONAL CHANGE ON WORKPLACE 
BULLYING IN HANOI: THE MEDIATING ROLE OF JOB INSECURITY 

AND ROLE CONFLICT

Abstract: The research focused on examining the effects of organizational change on workplace bullying 
in Hanoi by analyzing survey responses from 493 employees employed in evolving private companies 
across 8 districts of the city. The findings indicated that organizational change gives rise to two factors: job 
insecurity and role conflict, both of which contribute to the occurrence of workplace bullying. Furthermore, 
although organizational change does not directly influence workplace bullying, it can create unfavorable 
circumstances that were also observed in the study. The model also demonstrates that job insecurity and 
role conflict act as intermediate variables between the impact of organizational change and workplace 
bullying. Based on these findings, the study suggests several implications for mitigating workplace bullying.
Keywords: workplace bullying; organizational change; Hanoi City; job insecurity; role conflict.
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1. Giới thiệu
Toàn cầu hóa kinh tế đã làm tăng sự cạnh tranh 

của các tổ chức vì thế để tăng hiệu quả về mặt lợi ích 
và duy trì được khả năng cạnh tranh trên thị trường, 
các tổ chức này thực hiện việc thay đổi tổ chức như 
sáp nhập và mua lại. Đồng thời, cùng với nhu cầu ngày 
càng tăng cao của thị trường và sự cạnh tranh gay gắt 
từ đối thủ cho thấy rằng sự thay đổi tổ chức thực sự là 
một quá trình đang diễn ra, không thể tránh khỏi và 
cần thiết (Drucker, 1999) mà các tổ chức ngày nay 
phải hiểu và chấp nhận (Sturdy & Grey, 2003). Tuy 
nhiên, theo rất nhiều tác giả như McMahon và nnk. 
(1996), Hoel và nnk. (2002) việc thay đổi tổ chức đó 
đã dẫn đến hiện tượng bắt nạt tại nơi làm việc.

Khi nghiên cứu về vấn đề thay đổi tổ chức dẫn 
đến bắt nạt tại nơi làm việc, các nghiên cứu trước 
đây mới chỉ tập trung vào khách thể nghiên cứu là 
những người đã trải qua sự thay đổi tổ chức (Baillien 
& De Witte, 2009; Spagnoli & Balducci, 2017). Có 
rất ít các đề tài nghiên cứu ảnh hưởng của sự thay 
đổi tổ chức đến bắt nạt tại nơi làm việc thông qua 
biến trung gian dưới góc độ của người bị bắt nạt. 
Bên cạnh đó, có rất nhiều nguyên nhân khiến cho 
một người trở thành nạn nhân của bắt nạt tại nơi 
làm việc như đặc điểm tính cách cá nhân (Lind và 
nnk., 2009), khả năng chịu đựng và sức mạnh tâm 
thức (Anasori, 2019). Tuy nhiên, các nguyên nhân 
khách quan đến từ các nguồn gây căng thẳng, kết 
quả của sự thay đổi tổ chức lại chỉ mới có nghiên 
cứu của Baillien & De White (2009), Spagnoli & 

Balducci (2017). Mặt khác, theo nghiên cứu của Tú 
& Huệ (2022) các nghiên cứu về bắt nạt tại nơi làm 
việc ở Việt Nam còn khá ít và các đề tài nghiên cứu 
hiện tại thường nghiên cứu ở các tổ chức công, bởi 
ở đây có đặc điểm là mức độ quan liêu cao và phân 
bổ quyền lực mất cân bằng. Vì vậy, nhóm nhiên cứu 
mong muốn thực hiện đề tài này tại Việt Nam nhằm 
đi sâu vào phân tích ảnh hưởng của sự thay đổi tổ 
chức đến bắt nạt tại nơi làm việc, tiếp cận dưới góc 
độ nạn nhân ở các tổ chức tư nhân đồng thời kiểm 
tra xem liệu có sự khác biệt về kết quả nghiên cứu 
trong bối cảnh địa lý khác biệt hay không. 

Ngoài ra, ảnh hưởng của bắt nạt tại nơi làm việc 
có thể dẫn đến hệ lụy về sức khỏe tâm sinh lý của 
người lao động cũng như năng suất lao động vì thế các 
nghiên cứu về các yếu tố gây ra tình trạng bắt nạt tại 
nơi làm việc cần được chú trọng hơn để giải quyết triệt 
để các vấn đề nhằm giảm thiểu các ảnh hưởng tiêu cực 
đến nguồn nhân lực trong nền kinh tế hiện nay. Do đó, 
việc nghiên cứu về các yếu tố từ sự thay đổi tổ chức ảnh 
hưởng đến bắt nạt tại nơi làm việc là vô cùng cần thiết, 
đặc biệt là ở Thành phố Hà Nội, nơi tập trung nhiều tổ 
chức, công ty và số lượng nhân viên lớn. 

2. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu
2.1. Cơ sở lý thuyết
Theo lý thuyết của Carnall (1986), sự thay đổi tổ 

chức được định nghĩa là một nỗ lực hoặc một loạt các 
nỗ lực để sửa đổi cấu trúc, mục tiêu, công nghệ hoặc 
nhiệm vụ công việc của tổ chức nhằm cho tổ chức 
ngày càng phát triển và vững mạnh hơn. 
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Bắt nạt tại nơi làm việc được định nghĩa là “quấy 
rối, xúc phạm, cô lập và xa lánh hoặc ảnh hưởng tiêu 
cực đến nhiệm vụ làm việc của người khác... xảy ra một 
cách thường xuyên và lặp đi lặp lại (hàng tuần) và kéo 
dài trong một khoảng thời gian nhất định (6 tháng), 
từ đó xảy ra một quá trình bắt nạt có mức độ tăng dần 
theo thời gian”. Trong quá trình đó, người bị bắt nạt 
ở vị thế thấp kém hơn và dễ dàng trở thành mục tiêu 
của các hành vi tiêu cực (Einarsen và nnk., 2011)Theo 
Greenhalgh và Rosenblatt (1984) định nghĩa tình 
trạng mất an toàn trong công việc là sự bất lực trong việc 
mong muốn duy trì tính ổn định của công việc trong 
khi phải đối mặt với các nguy cơ tiêu cực có thể xảy ra 
đối với công việc. Tức là người lao động sẽ cảm thấy 
bất an, lo lắng… khi tính ổn định của công việc hay về 
các đặc tính công việc có thể bị thay đổi hoặc không rõ 
ràng như cơ hội thăng tiến, công việc đảo lộn, thay đổi 
thời gian hoàn thành công việc... 

Theo Rizzo và cộng sự (1970), xung đột vai trò 
được coi là sự không tương thích trong những kỳ 
vọng được truyền đạt, điều này ảnh hưởng đến việc 
thực hiện vai trò được nhận thức. Xung đột vai trò 
xảy ra khi có sự không phù hợp giữa vai trò mong đợi 
(tất cả các nhiệm vụ mà người quản lý và mọi người 
trong nhóm vai trò muốn nhân viên thực hiện), vai 
trò được nhận thức (nhân viên nhận thức được các 
nhiệm vụ được giao cho anh ấy/cô ấy) và vai trò đã 
đóng góp (nhân viên thực hiện các nhiệm vụ được 
mong đợi ở anh ấy/cô ấy) (Özer, 2008).

Khi một tổ chức trải qua sự thay đổi (thường xảy 
ra theo hướng thất bại, không phù hợp), môi trường 
làm việc sẽ trở nên thiếu ổn định và không chắc 
chắn, tạo điều kiện thuận lợi cho sự gia tăng của tình 
trạng mất an toàn trong công việc và xung đột vai 
trò, từ đó có thể gây ra bắt nạt tại nơi làm việc. 

Theo Lý thuyết Tương tác xã hội của Tedeschi & 
Felson (1994) khi chịu nhiều căng thẳng từ công việc, 
người lao động có thể có những phản ứng và hành 
vi khiến họ dễ bị bắt nạt và tấn công hơn từ những 
người trong tổ chức. Dựa trên lý thuyết này, nghiên 

cứu của Baillien và nnk. (2009) đã chỉ ra sự tác động 
từ các yếu tố gây nên bắt nạt tại nơi làm việc thông 
qua mô hình 3 hướng bắt nạt tại nơi làm việc có thể 
xuất phát từ xung đột giữa các cá nhân với 3 mức độ: 
(1) Mức độ về nội tâm; (2) Mức độ mối quan hệ giữa 
các cá nhân; (3) Mức độ tổ chức, nhóm, tương ứng 
với 3 phản ứng là Thất vọng, Xung đột và Phản ứng 
của các tổ chức, nhóm đối với bắt nạt. Hướng nghiên 
cứu thứ nhất cho thấy bắt nạt sẽ xảy ra khi việc đối 
phó với sự căng thẳng tại nơi làm việc diễn ra không 
hiệu quả. Hướng nghiên cứu thứ hai chỉ ra bắt nạt tại 
nơi làm việc có thể xuất phát từ xung đột giữa các cá 
nhân. Hướng nghiên cứu thứ ba cho rằng bắt nạt có 
thể được khuyến khích trực tiếp bởi các khía cạnh cụ 
thể của nhóm hoặc tổ chức. Trong bài viết này, nhóm 
nghiên cứu chọn theo hướng phân tích thứ nhất.

Một nghiên cứu khác cùng năm của Baillien & De 
Witte (2009) tại các công ty tư nhân đã cho thấy mối 
quan hệ gián tiếp giữa sự thay đổi tổ chức với bắt nạt 
tại nơi làm việc, thông qua các yếu tố gây căng thẳng 
liên quan đến công việc như tình trạng mất an toàn 
trong công việc, xung đột vai trò, mơ hồ trong vai trò, 
khối lượng công việc cao, lãnh đạo… có tác động 
mạnh mẽ đến việc gây ra bắt nạt tại nơi làm việc. Tuy 
nhiên, kết quả của nghiên cứu này cho thấy các yếu 
tố như phong cách lãnh đạo, khối lượng công việc 
không phải là các yếu tố gây ra căng thẳng, mà chủ 
yếu do yếu tố xung đột vai trò.  

Dựa trên những nghiên cứu trước đây cũng như 
xem xét trong bối cảnh các tổ chức tại Việt Nam, 
nhóm tác giả đề xuất mô hình nghiên cứu thể hiện 
tác động của sự thay đổi tổ chức (TDTC), tình trạng 
mất an toàn trong công việc (MAT) và xung đột vai 
trò (XĐ) đối với bắt nạt tại nơi làm việc (BN). Ngoài 
ra, tình trạng mất an toàn trong công việc (MAT) và 
xung đột vai trò (XĐ) đóng vai trò là biến trung gian 
của ảnh hưởng sự thay đổi tổ chức (TDTC) lên bắt 
nạt tại nơi làm việc (BN) (hình 1).

2.2. Mô hình và giả thuyết

Hình 1. Mô hình nghiên cứu

Tình trạng mất an toàn 
trong công việc

Xung đột vai trò

Sự thay đổi  
tổ chức

Bắt nạt tại nơi  
làm việc

Nguồn: Tổng hợp của nhóm tác giả
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Các giả thuyết được phát biểu như sau:
H1: Sự thay đổi của tổ chức có tác động trực tiếp đến 

bắt nạt tại nơi làm việc
H2a: Sự thay đổi của tổ chức gây ra tình trạng mất 

an toàn trong công việc
H2b: Tình trạng mất an toàn trong công việc làm 

tình trạng bắt nạt tại nơi làm việc
H2: Sự thay đổi tổ chức tác động đến bắt nạt tại 

nơi làm việc thông qua tình trạng mất an toàn trong 
công việc

H3a: Sự thay đổi của tổ chức gây ra xung đột vai 
trò

H3b: Xung đột vai trò làm tăng tình trạng bắt nạt 
tại nơi làm việc

H3: Sự thay đổi tổ chức tác động đến tình trạng 
bắt nạt tại nơi làm việc thông qua xung đột vai trò

3. Phương pháp nghiên cứu
Nhóm tiến hành xây dựng bảng hỏi định lượng 

nhằm đo lường các yếu tố, giá trị độ tin cậy và mức độ 
phù hợp của thang đo các yếu tố tác động đến bắt nạt 
tại nơi làm việc. Dữ liệu được thu thập thông qua việc 
phát bảng hỏi để khảo sát ý kiến các cá nhân. 

Mẫu khảo sát là những người lao động nằm trong 
độ tuổi từ 18-35 và là nhân viên đang làm việc trong 
các tổ chức, doanh nghiệp tư nhân đang có sự thay 
đổi tại 8 quận nội thành Hà Nội. Bởi vì, theo Feijó và 
nnk. (2019) trong một nghiên cứu đã kết luận rằng 
những người lao động dưới 44 tuổi dễ bị bắt nạt hơn. 
Bên cạnh đó, theo  Kanfer & Ackerman (2004), Beier 
và nnk. (2022) người lao động trẻ (dưới 40 tuổi) có 
thể gặp khó khăn hơn trong việc thích nghi với những 

thay đổi trong môi trường làm việc so với người lao 
động lớn tuổi hơn do thiếu kinh nghiệm, kỹ năng và 
kiến thức cần thiết. Ngoài ra, người lao động trẻ vẫn 
là những đối tượng dễ bị thất nghiệp nhất khi sau khi 
các doanh nghiệp, tổ chức chịu tác động của dịch 
COVID-19 (Patricia Francourt, 2022). Dựa trên các 
lập luận trên, nhóm tác giả đã tiến hành quan sát và 
lựa chọn các đối tượng khảo sát bằng kỹ thuật chọn 
mẫu ngẫu thuận tiện, thực hiện khảo sát với 493 
người thuộc nhóm khách thể nêu trên từ 1/3/2024 
đến 15/3/2024. Sau đó, nhóm áp dụng phương pháp 
điều tra phỏng vấn sâu trực tiếp 15 đối tượng trong 
độ tuổi 20-30 để thu thập các thông tin sơ cấp và 
khám phá ra các dữ liệu mới cũng như là, rõ hơn cho 
các kết quả định lượng.   

Phân tích nhân tố khẳng định (CFA) được 
sử dụng để đánh giá thang đo. Mô hình cấu trúc 
tuyến tính (SEM) sử dụng để kiểm định mô hình lý 
thuyết và các giả thuyết nghiên cứu. Thang đo tình 
trạng mất an toàn trong công việc (O’Neil, 2011; 
Barnard, 2014), thang đo xung đột vai trò (Rizzo 
và nnk., 1970; Siegall, 2000), sử dụng đánh giá với 
1- rất không đồng ý và 5 - rất đồng ý; còn thang đo 
bắt nạt tại nơi làm việc (Thang đo NAQ - Negative 
Acts Questionnaire, Einarsen và nnk., 2009), sử dụng 
đánh giá với 1 - không bao giờ và 5 - luôn luôn. Nhóm 
tiến hành lựa chọn các thang đo Tiếng Anh phù hợp 
với các biến trong mô hình nghiên cứu, sau đó việt 
hóa sang phiên bản Tiếng Việt nhằm phù hợp với đối 
tượng nghiên cứu.

4. Kết quả nghiên cứu

Bảng 1. Đánh giá độ tin cậy Cronbach’s alpha

STT Thành phần Số biến Cronbach’s alpha Biến bị loại
1 Tình trạng mất an toàn trong công việc (MAT) 4 0,836 2
2 Xung đột vai trò (XD) 5 0,926 1
3 Bắt nạt liên quan đến công việc (BNCV) 5 0,883 0
4 Bắt nạt liên quan đến cá nhân (BNCN) 6 0,906 2
5 Bắt nạt liên quan đến thể chất (BNTC) 3 0,854 0
Nguồn: Phân tích dữ liệu từ điều tra của nhóm nghiên cứu

Kết quả kiểm định Cronbach’s Alpha
Kết quả Cronbach’s Alpha của thang đo MAT lần 

1 có độ tin cậy không đạt mức tốt với chỉ số 0,589, 
tuy nhiên nếu loại bỏ 2 biến MAT2 và MAT3 có thể 
cải thiện độ tin cậy của thang đo. Vì vậy, sau khi loại 
bỏ và chạy lại kiểm định lần 2, hệ số tương quan biến 
tổng của các biến đo lường thành phần đều đạt giá 

trị lớn hơn 0,3, hệ số Cronbach’s Alpha là 0,836>0,6. 
Như vậy, sau khi điều chỉnh, thang đo nhân tố MAT 
là thang đo lường rất tốt.

Tương tự với các thang XD, BNCN, sau khi loại bỏ 
các biến có chỉ số tương quan biến - tổng hiệu chỉnh 
thấp hơn 0,3 và chạy lại kiểm định lần hai đã cải thiện 
được độ tin cậy của thang đo. Riêng 2 thang BNCV 
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và BNTC không phải điều chỉnh gì thêm. Cụ thể, các 
biến có hệ số tương quan biến tổng thấp nhất từ 0,608 - 
0,883>0,3 và đạt tiêu chuẩn chọn; đồng thời các thang 
đo đều đạt hệ số Cronbach’s Alpha >0,6. 

Như vậy, sau khi điều chỉnh các biến, độ tin cậy 
của các thang đo như ở Bảng 1.

Kết quả kiểm định EFA
Hệ số KMO = 0,875>0,5 nên phân tích nhân tố là 

phù hợp, Sig.= 0,000 trong kiểm định Barlett <0,05 

nên các biến quan sát có tương quan với nhau xét trên 
phạm vi tổng thể.

Phương pháp rút trích các thành phần chính - 
Principal components đã trích được 5 nhân tố mang 
ý nghĩa tóm tắt thông tin tốt nhất. Tổng phương sai 
trích = 64,901≥ 50%, tức là 5 nhân tố được trích cô 
đọng được 64,901% biến thiên, hay, giải thích được 
64,901% dữ liệu trong mô hình này.

Bảng 2. Các biến quan sát trong nghiên cứu

Mã hóa Biến quan sát Tải 
nhân tố

Tình trạng mất an toàn trong công việc: CR = 0,844; AVE = 0,576

MAT1 Khả năng mất việc luôn ám ảnh trong tâm trí của anh/chị. 0,642
MAT4 Anh/Chị không chắc chắn giữ được công việc của mình trong tương lai ở tổ chức mà anh/chị đang làm việc. 0,661
MAT5 Công việc anh/chị đang làm có thể sẽ mất đi nhiều đặc trưng mà bản thân cảm thấy quan trọng. 0,586
MAT6 Anh/Chị mong muốn công việc của mình trở lại trạng thái và tính chất như trước đây. 1,016

Xung đột vai trò: CR = 0,928; AVE = 0,720 

XD2 Anh/Chị thấy rất áp lực khi phải làm nhiều nhiệm vụ. 0,810
XD3 Anh/Chị phải làm những việc không cần thiết. 0,757
XD4 Anh/Chị thấy mình nên làm những công việc khác quan trọng hơn và phù hợp hơn với vai trò. 0,748

XD5 Anh/Chị không thể hoàn thành nhiệm vụ do công việc nhận được nằm ngoài trách nhiệm của mình và điều đó 
ảnh hưởng đến các mục tiêu cá nhân của anh/chị, 0,904

XD6 Anh/Chị làm việc với hai hoặc nhiều nhóm có nội dung công việc hoàn toàn khác nhau. 0,978
Bắt nạt liên quan đến công việc: CR = 0,886; AVE = 0,610

BNCV1 Anh/Chị không được đồng nghiệp hoặc quản lý trực tiếp cung cấp đủ thông tin để thực hiện tốt công việc. 0,687
BNCV2 Anh/Chị được yêu cầu làm những công việc dưới mức năng lực của mình. 0,775
BNCV3 Công việc anh/chị đang thực hiện bị đồng nghiệp hoặc quản lí giám sát quá mức 0,857
BNCV4 Anh/Chị không được hưởng các chế độ chính sách như nghỉ ốm, số ngày nghỉ phép theo quy định. 0,709
BNCV5 Anh/Chị nhận được khối lượng công việc lớn nhưng thời gian ngắn nên khó có thể hoàn thành. 0,866

Bắt nạt liên quan đến cá nhân: CR = 0,908; AVE = 0,624

BNCN1 Anh/Chị bị sỉ nhục hoặc chế giễu liên tục về công việc mà anh/chị đang thực hiện. 0,718

BNCN2 Anh/Chị không nhận được những công việc đúng với vị trí và vai trò của mình mà thay vào đó là những công 
việc không thuộc trách nhiệm của mình. 0,751

BNCN3 Anh/Chị trở thành nạn nhân của những tin đồn không đáng tin cậy và không đúng sự thật. 0,779
BNCN4 Anh/Chị nhận được những tín hiệu từ đồng nghiệp hoặc quản lý trực tiếp rằng anh/chị nên nghỉ việc. 0,688
BNCN5 Anh/Chị nhận được phản ứng gay gắt hoặc sự phớt lờ của đồng nghiệp hoặc quản lý khi làm việc trực tiếp. 0,847
BNCN8 Anh/Chị là đối tượng của sự trêu chọc và mỉa mai quá mức. 0,921

Bắt nạt liên quan đến thể chất: CR = 0,861; AVE = 0,675

BNTC1 Anh/Chị bị la mắng hoặc trở thành nạn nhân của sự tức giận tại nơi làm việc. 0,782

BNTC2 Anh/Chị bị đồng nghiệp hoặc quản lý trực tiếp có các hành vi đe dọa như chỉ tay, xâm phạm không gian cá 
nhân, xô đẩy, cản đường đi của anh/chị tại nơi làm việc. 0,751

BNTC3 Anh/Chị gặp phải một số bạo lực về thể xác tại nơi làm việc. 0,928

Chú thích: CR: Độ tin cậy tổng hợp; AVE: Phương sai trích trung bình
Nguồn: Thu thập và tổng hợp bởi nhóm tác giả
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Bảng 2 cho thấy, tất cả các thang đo đều có Phương 
sai trích trung bình (AVE) và Độ tin cậy tổng hợp 
(CR) đều vượt giá trị kiểm định lần lượt là 0,5 và 0,7. 
Điều này cho thấy các thang đo nhân tố ở phân tích 
mẫu sau chỉnh sửa có tính tương đối ổn định và có tính 
kiên định nội tại xuyên suốt, tức là, đạt độ tin cậy cao.

Bảng 3. Tương quan giữa các cặp cấu trúc 

Quan hệ tương quan Hệ số Mức ý nghĩa

BNCN <--> XD 0,481

***

BNCN <--> BNCV 0,193

BNCN <--> MAT 0,466

BNCN <--> BNTC 0,251

XD <--> BNCV 0,367

XD <--> MAT 0,501

XD <--> BNTC 0,335

BNCV <--> MAT 0,313

BNCV <--> BNTC -0,005

MAT <--> BNTC 0,364

Nguồn: Kết quả của nhóm tác giả 

Mối quan hệ tương quan giữa mỗi cặp cấu trúc 
đều nhỏ hơn 1 và có ý nghĩa thống kê ở mức 1%. 
Thêm vào đó, chỉ số AVE gốc chưa chuẩn hóa của 
mỗi giá trị thỏa mãn tiêu chuẩn tính phân biệt (lớn 
hơn hệ số tương quan mạnh nhất giữa các cặp cấu 
trúc - 0,288). Do đó, tác giả kết luận rằng các cấu trúc 
là phân biệt và kéo theo việc không có vấn đề đa cộng 
tuyến trong mô hình này. Tổng kết lại là mô hình cấu 
trúc 5 biến tiềm ẩn được xác nhận và khẳng định bởi 
kết quả phân tích.

Bảng 4. Kết quả mô hình cấu trúc chưa chuẩn hóa

Giả thuyết Mối quan hệ Hệ số chưa chuẩn hóa S.E. C.R. P Kết luận

H3a XD <--- F_TDTC 1,311 0,158 8,299 *** Chấp nhận

H2a MAT <--- F_TDTC 0,882 0,104 8,446 *** Chấp nhận

H1 BN <--- F_TDTC 0,369 0,200 1,840 0,066 Bác bỏ

H3b BN <--- XD 0,139 0,066 2,109 0,035 Chấp nhận

H2b BN <--- MAT 0,191 0,075 2,547 0,011 Chấp nhận

Nguồn: Kết quả phân tích của nhóm tác giả

Bảng 5. Mối quan hệ gián tiếp 

Indirect Effects (Group number 1 - Default model)

F_TDTC MAT XD BN

MAT 0,000 0,000 0,000 0,000

XD 0,000 0,000 0,000 0,000

BN 0,351 0,000 0,000 0,000

Indirect Effects - Two Tailed Significance (BC) (Group number 1 - Default model)

F_TDTC MAT XD BN

MAT ... ... ... ...

XD ... ... ... ...

BN 0,026 ... ... ...

Nguồn: Kết quả phân tích của nhóm tác giả
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Đánh giá mức độ phù hợp của mô hình SEM
Nhìn chung, kết quả cho thấy rằng mô hình đề 

xuất đáp ứng các chỉ số độ phù hợp mô hình với 
Chi-square/df là 3,340, GFI là 0,885, CFI là 0,924 và 
RMSEA là 0,069. Do đó, có thể khẳng định rằng mô 
hình đề xuất 5 nhân tố có ý nghĩa về mặt lý thuyết lẫn 
thực tiễn. 

Kiểm định các giả thuyết nghiên cứu
Kết quả ước lượng (hệ số chưa chuẩn hóa) của các 

tham số chính ảnh hưởng trực tiếp được trình bày tại 
bảng 4.1, theo đó mối quan hệ tác động của các biến 
độc lập đều có ý nghĩa với chỉ số P-value của đa số các 
biến đều < 0,05, đạt đủ tin cậy 95%. Tuy nhiên, với 
giá trị P-value = 0,066, giả thuyết H1 bị bác bỏ. 

Theo kết quả bảng 4.2, thể hiện mối quan hệ gián 
tiếp giữa bắt nạt tại nơi làm việc và sự thay đổi tổ chức. 
Trong đó, mối quan hệ này có ý nghĩa về mặt thống 
kê bởi giá trị P-value cho biến BN là 0,026 và có mức 
tác động là 35,1%. Điều này cho thấy mối quan hệ 
trung gian thông qua 2 biến “Tình trạng mất an toàn 
trong công việc” và “Xung đột vai trò” mà sự thay đổi 
tổ chức tác động đến bắt nạt tại nơi làm việc là có ý 
nghĩa, vậy nên giả thuyết H2, H3 được chấp nhận.

Cụ thể, sự thay đổi tổ chức có tác động thuận 
chiều và mạnh nhất lên biến trung gian là xung đột 
vai trò và sau đó là biến tình trạng mất an toàn trong 
công việc. Ngoài ra, cả 2 biến trung gian này đều có 
tác động thuận đến bắt nạt tại nơi làm việc lần lượt có 
mức độ tác động mạnh nhất từ tình trạng mất an toàn 
với 19,1%, sau đó là xung đột vai trò với 13,9%.

5. Kết luận và hàm ý
Kết quả nghiên cứu đã tìm ra các yếu tố từ sự thay 

đổi tổ chức ảnh hưởng tới bắt nạt tại nơi làm việc, đó 
là: tình trạng mất an toàn trong công việc và xung đột 
vai trò tại nơi làm việc. Bên cạnh đó, xung đột vai trò 
và tình trạng mất an toàn trong công việc là hai biến 
trung gian của sự thay đổi tổ chức ảnh hưởng tới bắt 
nạt tại nơi làm việc. Cụ thể hơn, mối quan hệ giữa 
thay đổi và bắt nạt được hình thành thông qua tác 
động bởi xung đột vai trò và tình trạng mất an toàn 
công việc: thay đổi tổ chức có sự liên quan chặt chẽ về 
xung đột vai trò và tình trạng mất an toàn công việc, 
từ đó có tác động mạnh mẽ đến việc gây ra bắt nạt tại 
nơi làm việc.

Ngoài ra, giả thuyết H1 bị bác bỏ, tức là, sự thay 
đổi tổ chức không trực tiếp gây ra bắt nạt, chỉ khi sự 
thay đổi gây ra những hậu quả tiêu cực thì mới dẫn 
đến tình trạng bắt nạt trong tổ chức. Điều này chỉ ra 

rằng, trọng tâm giải pháp cần thực thi để giảm thiểu 
bắt nạt là hạn chế những kết quả tiêu cực của quá 
trình thay đổi, mà trong nghiên cứu này đề cập là tình 
trạng mất an toàn trong công việc và xung đột vai trò.

Cụ thể, để làm giảm tình trạng mất an toàn trong 
công việc, trước và trong quá trình thay đổi, ban lãnh 
đạo tổ chức phải luôn cung cấp thông tin rõ ràng cho 
các quản lý phòng ban, bộ phận để họ thông báo tới 
nhân viên trong bộ phận của mình về mục đích của 
quá trình thay đổi, ảnh hưởng như thế nào đến công 
việc hiện tại của nhân viên. Đồng thời, truyền thông 
để nhân viên hiểu được, quá trình thay đổi là cần thiết 
cho sự phát triển của tổ chức nói chung và tập thể 
nhân viên trong tổ chức nói riêng. Từ đó, nhân viên 
sẽ nắm rõ được vai trò, lợi ích đạt được sau quá trình 
này, đồng thời, làm tăng cảm giác an tâm về địa vị của 
họ, những gì tổ chức đã cam kết với họ trước đây.

Để hạn chế tình trạng xung đột vai trò diễn ra, 
khi tiến hành thay đổi, dù là loại thay đổi gì, tổ chức 
đều phải xác định rõ ràng vai trò, trách nhiệm, nhiệm 
vụ của mỗi bộ phận, phòng ban, rồi đến các vị trí có 
trong phòng ban tương ứng. Từ đó, xác định rõ ràng 
mỗi vị trí sẽ phải làm gì, tiến hành phân công công 
việc như thế nào. Mục đích là để cá nhân hiểu rõ được 
vị trí của họ đóng góp những kết quả tích cực gì vào 
mục tiêu hoạt động của tổ chức, vị trí đó khác biệt thế 
nào với các vị trí khác; tránh xảy ra sự xung đột về nội 
dung công việc cũng như kì vọng của quản lý đối với 
những vị trí trong tổ chức.

Như vậy, để hạn chế tình trạng bắt nạt tại nơi làm 
việc, người lao động và tổ chức cần phải chú ý đến 
những tác động tiềm ẩn của sự thay đổi tổ chức đối 
với hành vi bắt nạt tại nơi làm việc. Khi thực hiện thay 
đổi, các tổ chức nên cẩn thận xem xét các yếu tố có 
thể dẫn đến bắt nạt và thực hiện các bước để giảm 
thiểu rủi ro. Trong đó, cần đặc biệt quan tâm đến việc 
nâng cao nhận thức về bắt nạt tại nơi làm việc bằng 
cách tổ chức các buổi đào tạo, cung cấp tài liệu thông 
tin và tổ chức các chiến dịch nâng cao nhận thức. 
Ngoài ra, người lao động cũng cần tự chủ trong việc 
tìm hiểu, nhận biết và báo cáo các trường hợp bắt nạt, 
đồng thời hỗ trợ nhau để tạo ra một môi trường làm 
việc tích cực, từ đó giảm thiểu nguy cơ bị bắt nạt, tăng 
cường sự hài lòng và hiệu suất làm việc. 

Việc tổ chức có những biến động, thay đổi về môi 
trường làm việc, chính sách, chiến lược, nhân sự… 
là không thể tránh khỏi trong thời kì kinh tế liên tục 
biến động như hiện nay. Việc có những nhận thức rõ 
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ràng, chính xác về thay đổi tổ chức để hạn chế những 
kết quả tiêu cực của nó là cần thiết đối với cả người 
lao động và tổ chức. Điều này sẽ giúp xây dựng môi 

trường làm việc trở nên lành mạnh, văn minh, người 
lao động an tâm làm việc và tổ chức ngày càng phát 
triển hơn.
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Tóm tắt: Chăm lo mọi mặt đời sống cho người có công với cách mạng và thân nhân của 
họ là hoạt động có ý nghĩa hết sức quan trọng nhằm thể hiện sự biết ơn sâu sắc của Đảng, 
Nhà nước, Chính quyền và các tầng lớp Nhân dân. Bài viết này nghiên cứu thực trạng đời 
sống và công tác chăm sóc đời sống cho người có công với cách mạng tại xã Chân Lý, huyện 
Lý Nhân, tỉnh Hà Nam - một địa phương không xa Thủ đô nhưng có mức thu nhập trung 
bình còn thấp. Thực trạng chăm sóc đời sống được khảo sát trên các vấn đề: Công tác chi 
trả trợ cấp, chăm sóc về nhà ở, hỗ trợ phát triển kinh tế và chăm sóc sức khỏe, đời sống tinh 
thần. Kết quả nghiên cứu cho thấy, địa phương đã cơ bản triển khai, thực hiện đầy đủ các 
chính sách, chế độ với người có công song vẫn còn một số tồn tại nhất định. Đó là: Mức trợ 
cấp còn thấp, một số quy định về mức trợ cấp mang tính cào bằng; hỗ trợ nhà ở chưa bao 
phủ hết các đối tượng có nhu cầu; nguồn lực huy động từ cộng đồng còn ít; ổn định về việc 
làm và thu nhập của một bộ phận gia đình người có công chưa đạt được; công tác chăm sóc 
đời sống tinh thần còn hạn chế, một số người có công còn tư tưởng ỷ lại, chưa nỗ lực vươn 
lên. Thực trạng này là cơ sở để các nhà quản lý xem xét, thực hiện các giải pháp khắc phục 
nhằm nâng cao hiệu quả công tác chăm sóc đời sống người có công với cách mạng. 

Từ khóa: Chăm sóc đời sống, người có công, xã Chân Lý

PROVIDING CARE FOR THE WELL-BEING OF NATIONAL DEVOTEES 
IN CHAN LY COMMUNE, LY NHAN DISTRICT, HA NAM PROVINCE

Abstract: Providing comprehensive support revolutionary contributors and relatives of National 
Devotees is a crucial endeavor to demonstrate the profound appreciation of the Party, the State, the 
Government, and the populace. This article delves into the present condition of livelihood and welfare 
services for revolutionary contributors in Chan Ly commune, Ly Nhan district, Ha Nam province - an 
area in close proximity to the capital but with a relatively low average income. The survey conducted on 
life care assessed the following aspects: allowances payment, housing assistance, economic development 
aid, healthcare provisions, and spiritual well-being. The research findings indicate that the locality has 
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essentially implemented and fully executed policies and systems for National Devotees, although there 
are still certain deficiencies. These include the low level of allowances, certain regulations regarding the 
allowances level being inadequate, inadequate coverage of housing assistance for all those in need, limited 
mobilization of resources from the community, failure to achieve stability in employment and income for 
some families of National Devotees, and insufficient attention to the spiritual well-being, some National 
Devotees have dependency behaviour and lack the effort to progress. This situation provides a foundation 
for managers to contemplate and implement corrective measures to enhance the effectiveness of caring for 
the lives of revolutionary contributors.
Keywords: care for the well-being, National Devotees, Chan Ly commune
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1. Mở đầu
Với truyền thống gắn bó, đoàn kết chống thiên 

tai, quân thù trong hàng ngàn năm lịch sử dựng nước 
và giữ nước của dân tộc ta, đạo lý “uống nước nhớ 
nguồn”, vinh danh, ưu đãi người có công (NCC) với 
đất nước, với dân tộc đã trở thành lẽ sống, là nét đẹp 
văn hóa tinh thần và được phát huy mạnh mẽ trong 
đời sống người dân Việt Nam. Ngay từ những ngày 
đầu chính quyền cách mạng mới được thành lập, Chủ 
tịch Hồ Chí Minh đã khởi xướng và nêu lên quan 
điểm cơ bản về ưu đãi người có công với cách mạng 
(NCCVCM), hình thành chính sách ưu đãi thương 
binh, bệnh binh, gia đình liệt sĩ. “Thương binh, bệnh 
binh, gia đình quân nhân, gia đình liệt sĩ là những người 
có công với Tổ quốc với nhân dân. Cho nên, bổn phận 
của chúng ta là phải biết ơn, phải thương yêu và giúp đỡ 
họ”. (Minh, 2000). 

NCCVCM (hay gọi tắt là NCC) là những người 
không phân biệt tôn giáo, tín ngưỡng, dân tộc, nam 
nữ, tuổi tác có những đóng góp, những cống hiến 
xuất sắc trong thời kỳ trước cách mạng tháng Tám 
năm 1945, trong các cuộc kháng chiến giải phóng 
dân tộc và bảo vệ tổ quốc, được các cơ quan, tổ chức 
có thẩm quyền công nhận (Lan, 2012). Căn cứ quy 
định tại Pháp lệnh Ưu đãi NCCVCM hiện hành, 
đối tượng được hưởng chính sách ưu đãi gồm 12 
đối tượng NCCVCM và thân nhân của NCCVCM. 
Theo thống kê của Bộ Lao động - Thương binh và 
Xã hội, số lượng NCC được xác nhận trên cả nước 
hiện nay là trên 9,2 triệu người, trong đó có trên 1,3 
triệu người có công được hưởng trợ cấp hằng tháng. 
Mỗi năm giải quyết chế độ trợ cấp 1 lần cho 6 đến 8 
nghìn trường hợp, đưa trên 580 nghìn lượt NCC đi 

điều dưỡng định kỳ (Hoan, 2021). Với sự hy sinh và 
công lao to lớn ấy, việc đền ơn đáp nghĩa, chăm sóc 
NCC và thân nhân của họ để đảm bảo họ có một 
đời sống đầy đủ, an toàn là tình cảm, trách nhiệm 
của Nhà nước và toàn thể người dân Việt Nam. 

Xã Chân Lý là một xã thuần nông thuộc huyện 
Lý Nhân, tỉnh Hà Nam. Xã có diện tích 15,05 km² 
với dân số hơn 1 vạn người. Xã Chân Lý gồm 10 
thôn: Cao Đường, Trẹm Khê, Trương Xá, Đồng Lư 
Thượng, Đồng Lư Trung, Đồng Lư Hạ, Đồng Yên, 
Đức Thông, Phú Lư, Vũ Điện. Người dân xã Chân 
Lý sống chủ yếu bằng nghề làm ruộng, ngoài ra còn 
có một số người làm nghề thủ công như nghề mây 
tre đan, nghề mộc và buôn bán nhỏ. Đời sống người 
dân nói chung và NCCVCM nói riêng ở xã Chân Lý 
theo thời gian đã được cải thiện cùng với sự phát triển 
kinh tế - xã hội của đất nước, song vẫn còn nhiều khó 
khăn. Bài viết này nghiên cứu thực trạng đời sống và 
công tác chăm sóc đời sống cho NCCVCM xã Chân 
Lý, huyện Lý Nhân, tỉnh Hà Nam, từ đó tìm ra những 
hạn chế và đề xuất giải pháp nâng cao đời sống cho 
NCC và gia đình họ.

Đời sống là tình trạng tồn tại của con người, là 
toàn bộ những điều kiện sinh hoạt của con người 
trong xã hội. Trong bài viết này, công tác chăm sóc 
đời sống NCC được hiểu là các hoạt động của chính 
quyền và người dân hỗ trợ NCC và thân nhân về vật 
chất, chăm sóc sức khỏe và đời sống tinh thần. 

2. Tổng quan nghiên cứu
Nhận thức được ý nghĩa chính trị, xã hội và nhân 

văn của chính sách ưu đãi người có công, đã có khá 
nhiều công trình, bài viết bàn luận về chủ đề này. Các 
bài viết mang tính chỉ đạo, định hướng trong thực 
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hiện chính sách ưu đãi NCC của nguyên Bộ trưởng 
Bộ Lao động - Thương binh và Xã hội như: Nguyễn 
Thị Kim Ngân (2011) với bài “Tiếp tục thực hiện tốt 
các chính sách ưu đãi NCC, đảm bảo an sinh xã hội 
trong phát triển bền vững”,  Phạm Thị Hải Chuyền 
(2014) với bài “Tăng cường và đa dạng hóa nguồn 
lực tài chính để thực hiện hiệu quả chính sách ưu 
đãi NCCVCM”. Các bài viết nhấn mạnh tầm quan 
trọng của nguồn lực xã hội hóa, đa dạng hóa nguồn 
lực nhằm phát huy tối đa sức mạnh trong công tác 
đền ơn đáp nghĩa. 

Nghiên cứu “Đổi mới công tác xác nhận NCCVCM 
ở Việt Nam” (2013) của tác giả Nguyễn Bích Ngọc 
đã có những phát hiện chính về thành tựu đã đạt 
được trong công tác xác nhận người có công và chỉ 
ra những tồn tại trong hoạt động này. Từ đó, tác giả 
đã đề xuất một số giải pháp, khuyến nghị nhằm hoàn 
thiện công tác xác nhận đối tượng. Đó là: Tiếp tục rà 
soát hoàn thiện, sửa đổi các quy định về thủ tục quy 
trình xác nhận NCC; Xây dựng cẩm nang hướng dẫn 
kiểm tra thủ tục xác nhận NCC theo từng đối tượng; 
Ứng dụng công nghệ trong công tác xác nhận NCC; 
Mở rộng diện được xác nhận là NCCVCM trong thời 
kỳ xây dựng Tổ quốc. Như vậy, nghiên cứu này mới 
tập trung vào công tác xác nhận đối tượng NCC trên 
quy mô cả nước. 

Nghiên cứu “Xu hướng NCC, trợ giúp xã hội, giảm 
nghèo và phòng chống tệ nạn xã hội giai đoạn 2004-
2014 và giai đoạn 2015-2020” của tác giả Bùi Sỹ 
Tuấn và cộng sự (2014) đã cung cấp bức tranh tổng 
thể về hệ thống chính sách người có công nói riêng 
và an sinh xã hội nói chung, phân tích thực trạng 
thực hiện các chính sách này và dự báo xu hướng 
trong giai đoạn tiếp theo. Đối với chính sách người 
có công, các tác giả kiến nghị cần tiếp tục thực hiện 
tốt công tác chăm lo đời sống vật chất và tinh thần 
đối với người có công. Tiếp tục hoàn thiện chính 
sách, mở rộng diện thụ hưởng và giải quyết cơ bản 
những trường hợp còn tồn đọng. Các kết quả mà 
nhóm nghiên cứu đưa ra mang tính đề xuất, gợi mở, 
chưa chỉ rõ cần làm gì để đạt được những mong 
muốn đó.

Một số đề tài khóa luận tốt nghiệp và luận văn đã 
nghiên cứu về chủ đề này. Luận văn của Nguyễn Thị 
Huyền Trang (2014)“Pháp luật ưu đãi người có công 

và thực tiễn tại tỉnh Nghệ An” chủ yếu mô tả thực trạng 
triển khai chính sách ưu đãi tại địa phương, chỉ ra 
những vướng mắc trong việc thực hiện những chế độ 
cụ thể như sức khỏe, đời sống. Luận văn của Nguyễn 
Văn Vân (2015) “Thực hiện chính sách người có công 
với cách mạng từ thực tiễn huyện Hòa Vang, thành phố 
Đà Nẵng” mô tả tình hình thực hiện chính sách ưu 
đãi ở địa phương, chủ yếu đề cập đến các chế độ trợ 
cấp và sự tham gia của chính quyền địa phương trong 
công tác này. Đỗ Huyền Trang (2017) với đề tài 
“Hoạt động chăm sóc sức khỏe người có công với Cách 
mạng tại phường Tiền An, thành phố Bắc Ninh, tỉnh 
Bắc Ninh” tập trung tìm hiểu thực trạng hoạt động 
chăm sóc sức khỏe cho người có công ở địa phương, 
phát hiện một số hạn chế trong công tác này và đề 
xuất giải pháp khắc phục. Nghiên cứu này phân tích 
thực trạng đời sống NCC và đề xuất những giải pháp 
trên các lĩnh vực: Trợ cấp, nhà ở, chăm sóc sức khỏe, 
tinh thần… do đó mang tính toàn diện hơn và gắn 
với thực tiễn địa phương.

3. Cơ sở pháp lý của công tác chăm sóc đời 
sống người có công

Vấn đề ưu đãi NCC và thân nhân NCCVCM đã 
trở thành nguyên tắc Hiến định và được ghi nhận 
trang trọng ở Chương V, Điều 67 của Hiến pháp năm 
1992: “Thương binh, bệnh binh, gia đình liệt sĩ được 
hưởng các chính sách ưu đãi của Nhà nước. Thương 
binh được tạo điều kiện phục hồi chức năng lao động, 
có việc làm phù hợp với sức khỏe và đời sống ổn định. 
Những người và gia đình có công với nước được khen 
thưởng, chăm sóc”. Nguyên tắc này đã được thể chế 
trong Pháp lệnh đầu tiên về ưu đãi người hoạt động 
cách mạng, liệt sĩ và gia đình liệt sĩ, thương binh, 
bệnh binh, người hoạt động kháng chiến, người 
có công giúp đỡ cách mạng do Ủy ban Thường vụ 
Quốc hội ban hành ngày 29/8/1994: Pháp lệnh 
số 36-L/CTN. Đây là một bước tiến dài trong việc 
pháp điển hóa pháp luật ưu đãi NCCVCM, là sự kế 
thừa, chọn lọc và phát triển những bài học của nửa 
thế kỷ qua với một hệ thống hàng nghìn các quy 
định trong lĩnh vực này.

Kể từ khi ban hành Pháp lệnh Ưu đãi NCCVCM 
lần thứ nhất đến nay, Nhà nước đã có nhiều văn 
bản điều chỉnh về xác nhận đối tượng và mức trợ 
cấp ưu đãi nhằm hoàn thiện chính sách và chăm sóc 
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ngày càng tốt hơn đời sống vật chất, tinh thần của 
NCCVCM. Một số văn bản chính bao gồm:

Pháp lệnh Ưu đãi người có công với cách mạng 
của Ủy ban Thường vụ Quốc hội số 26/2005/PL-
UBTVQH11  ngày 29 tháng 6 năm 2005

Pháp lệnh 35/2007/PL-UBTVQH11 của Ủy ban 
Thường vụ Quốc hội ban hành ngày 21/06/2007 
sửa đổi, bổ sung một số điều của Pháp lệnh Ưu đãi 
NCCVCM số 26/2005. Cụ thể, Pháp lệnh 35/2007 
thay đổi về chế độ ưu đãi đối với người hoạt động 
cách mạng trước ngày 01/01/1945 (Cán bộ lão 
thành cách mạng), người hoạt động cách mạng từ 
ngày 01 tháng 01 năm 1945 đến trước Tổng khởi 
nghĩa 19 tháng Tám năm 1945 (Cán bộ tiền khởi 
nghĩa) và chế độ với con đẻ của hai đối tượng này.

Pháp lệnh số 04/2012/UBTVQH13 Ủy ban 
Thường vụ Quốc hội ngày 16/7/2012 sửa đổi, bổ 
sung một số điều Pháp lệnh Ưu đãi người có công với 
cách mạng số 35/2007. Để khắc phục những hạn chế 
của Pháp lệnh 35,  Pháp lệnh 04 chú trọng mở rộng 
đối tượng được xác nhận là liệt sĩ, thương binh, bệnh 
binh; đồng thời giới hạn cụ thể khoảng thời gian xác 
nhận người hoạt động kháng chiến bị nhiễm chất độc 
hóa học. 

Tiếp nối các văn bản quy định của Nhà nước để 
thực hiện chính sách ưu đãi đối với NCC, hiện nay 
các văn bản pháp quy, chính sách đang được thực thi 
trên cả nước gồm: 

Pháp lệnh số 02/2020/UBTVQH14 ngày 
09/12/2020 của Uỷ ban Thường vụ Quốc hội về 
Ưu đãi người có công với cách mạng. Pháp lệnh 
này quy định về phạm vi, đối tượng, điều kiện, tiêu 
chuẩn, các chế độ ưu đãi đối với người có công với 
cách mạng và thân nhân của NCCVCM; công trình 
ghi công liệt sĩ, mộ liệt sĩ; nguồn lực thực hiện; quản 
lý nhà nước; trách nhiệm của cơ quan, tổ chức và cá 
nhân có liên quan trong việc thực hiện chính sách, 
chế độ ưu đãi NCCVCM và thân nhân, của người 
có công với cách mạng. Đối tượng áp dụng của Pháp 
lệnh gồm 12 đối tượng là NCC và thân nhân của họ. 
Pháp lệnh này có hiệu lực thi hành từ ngày 01 tháng 
7 năm 2021.

Để triển khai xác nhận đối tượng và các nội dung 
khác của Pháp lệnh 02/2020, ngày 30/12/2021 
Chính phủ đã ban hành Nghị định số 131/2021/
NĐ-CP quy định chi tiết biện pháp thi hành Pháp 

lệnh ưu đãi NCCVCM.
Về chế độ trợ cấp, phụ cấp, Chính phủ ban hành 

Nghị định số 55/2023/NĐ-CP ngày 21/7/2023 quy 
định mức hưởng trợ cấp, phụ cấp và các chế độ ưu 
đãi NCCVCM. Theo Nghị định mới này, từ ngày 
01/7/2023 mức chuẩn trợ cấp ưu đãi NCCVCM là 
2.055.000 đồng.

Các văn bản, chính sách của Nhà nước đã thực sự 
đi vào đời sống, từ đó tạo điều kiện chăm sóc ngày 
càng tốt hơn đời sống vật chất, tinh thần cho các gia 
đình thương binh, liệt sĩ, NCC.

4. Phương pháp nghiên cứu
Nghiên cứu này sử dụng các phương pháp: Phân 

tích tài liệu, thống kê, điều tra bằng bảng hỏi. Các tài 
liệu được phân tích gồm hệ thống văn bản pháp lý 
của Nhà nước và tỉnh Hà Nam liên quan đến NCC, 
báo cáo của UBND xã về thực hiện công tác chính 
sách. Phương pháp điều tra bằng bảng hỏi được lấy 
mẫu ngẫu nhiên với 120 NCCVCM đang sinh sống 
tại xã Chân Lý, huyện Lý Nhân, tỉnh Hà Nam. 

Phương pháp phỏng vấn sâu được tiến hành với 5 
cán bộ quản lý, làm việc liên quan đến chăm sóc đời 
sống NCCVCM của xã Chân Lý gồm: T.T.N.L - cán 
bộ lao động - thương binh và xã hội, T.Q.M - Bí thư 
Đoàn thanh niên CSHCM, T.K.Đ - Hội nông dân, 
Đ.T.N - Hội Phụ nữ, T.C.H - Hội Cựu chiến binh xã. 
Ngoài ra, trong quá trình thu thập bảng hỏi, nhóm 
nghiên cứu đã trao đổi thêm với một số NCCVCM 
để làm rõ thêm nhận định.

Phạm vi nghiên cứu được giới hạn trong tìm hiểu 
thực trạng đời sống NCC trên địa bàn xã Chân Lý, 
huyện Lý Nhân, tỉnh Hà Nam với các đặc điểm về: 
Quy mô đối tượng, nhà ở, việc làm, sức khỏe và đời 
sống tinh thần. Thực trạng công tác chăm sóc đời 
sống NCC được khảo sát trên các nội dung: Thực 
hiện chế độ trợ cấp, phụ cấp; chăm sóc về nhà ở; hỗ 
trợ phát triển kinh tế; chăm sóc sức khỏe và tinh thần 
NCCVCM.

5. Kết quả nghiên cứu
5.1. Quy mô, đặc điểm người có công của xã 

Chân Lý, huyện Lý Nhân, tỉnh Hà Nam
5.1.1. Quy mô người có công xã Chân Lý
Tính đến tháng 12 năm 2023, xã Chân Lý đang 

quản lý và thực hiện các chế độ chính sách cho 567 
đối tượng là NCCVCM. Quy mô người có công của 
xã được thể hiện ở bảng sau:
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Qua bảng số liệu trên cho thấy, đối tượng người 
có công xã Chân Lý chiếm tỷ lệ cao nhất hiện nay lần 
lượt là: Thân nhân liệt sĩ (56,4%), bệnh binh (19,8%) 
và thương binh, người hưởng chính sách như thương 
binh (18,7%). Điều này chứng tỏ sự cống hiến, hy 
sinh của nhân dân trên địa bàn xã trong thời kỳ kháng 
chiến trước đây là rất lớn, nhiều gia đình là gia đình 
có công với đất nước. Toàn xã có 29 bà mẹ Việt Nam 
anh hùng (chiếm 5,1%) và các đối tượng người có 
công khác là những đối tượng luôn dành được sự 
quan tâm đặc biệt của toàn thể chính quyền và nhân 
dân địa phương. 

5.1.2. Đặc điểm về nhà ở của người có công
Theo như sự quan sát và kết quả phỏng vấn 

120 đối tượng là NCC trên địa bàn xã Chân Lý, 
nhìn chung NCC và gia đình họ có cuộc sống bình 
thường, đa số có mức sống bằng hoặc cao hơn mức 
sống của người dân địa phương. Các hộ gia đình 
NCCVCM trên địa bàn xã đều có phương tiện đi 
lại như xe đạp, xe máy, có ti vi, quạt, một số gia đình 
có máy điều hòa nhiệt độ và máy phục vụ sản xuất 
nông nghiệp.

Hầu hết các đối tượng NCC trên địa bàn xã đều 
có gia đình và sống cùng với gia đình, đã có nhà xây, 
mái ngói kiên cố, điều kiện sinh hoạt nhìn chung đã 
đảm bảo cho cuộc sống. Trong tổng số người được 

khảo sát, có 116/120 người sở hữu nhà riêng (chiếm 
96,7%), chỉ có 04 người đang sống trong nhà tình 
nghĩa, nhà được tặng (chiếm 3,3%).

Về tình trạng nhà ở, có 86/120 người trả lời rằng 
loại nhà của gia đình họ là kiên cố (nhà mái bằng, nhà 
tầng) chiếm 71,7%, có 34 người đang sở hữu nhà bán 
kiên cố (nhà mái ngói) chiếm 28,3%, không có hộ gia 
đình NCC nào phải sống trong nhà tạm (nhà mái tôn, 
nhà xuống cấp không đảm bảo khi mưa, nắng). Như 
vậy, kết quả điều tra cho thấy hầu hết NCCVCM của 
xã Chân Lý đã có nhà ở đảm bảo an toàn, thuận tiện 
trong sinh hoạt. 

5.1.3. Đặc điểm về việc làm
Để có được một công việc ổn định có thu nhập 

cần rất nhiều yếu tố: Trình độ học vấn, kinh nghiệm 
thực tế, trình độ tay nghề, độ tuổi phù hợp... Đối với 
NCCVCM những yếu tố nêu trên dường như là những 
yêu cầu bất lợi với họ bởi trải qua thời gian đấu tranh 
vì sự nghiệp giải phóng dân tộc, thống nhất nước nhà, 
sức khỏe của người có công đa phần bị sa sút. Thời gian 
dành cho học tập lúc trẻ không có nên khi đất nước 
thống nhất, chỉ một số ít người có công có cơ hội học 
để nâng cao trình độ chuyên môn nhưng phần đông vì 
hoàn cảnh gia đình khó khăn và sức khỏe yếu nên việc 
đi học với họ là một ước mơ rất xa vời. Vì vậy, vấn đề 
việc làm cho người có công là vấn đề cấp thiết. 

Bảng 1. Quy mô, cơ cấu người có công với cách mạng xã Chân Lý

STT Đối tượng Số lượng (Người) Cơ cấu (%)
1 Cán bộ lão thành cách mạng 0 0
2 Cán bộ tiền khởi nghĩa 0 0

3

Thương binh, người hưởng chính sách như thương binh, trong đó: 106 18,7
Thương binh mất sức lao động từ 81% trở lên
Thương binh mất sức lao động 61% - 80%
Thương binh mất sức lao động 41% - 60%
Thương binh mất sức lao động 21% - 40%

4
5

25
72

4
Bệnh binh, gồm: 112 19,8
Bệnh binh mất sức lao động 61% - 80%
Bệnh binh mất sức lao động 41% - 60%

90
22

5 Người hoạt động kháng chiến bị nhiễm chất độc hóa học 0 0
6 Mẹ Việt Nam anh hùng 29 5,1
7 Anh hùng lực lượng vũ trang nhân dân, anh hùng lao động 0 0

8
Thân nhân Liệt sĩ 320 56,4
Thân nhân hưởng trợ cấp hàng tháng
Thân nhân hưởng trợ cấp thờ cúng

95
225

9 Người bị địch bắt, tù đày 0 0
10 Người có công giúp đỡ Cách mạng 0 0

Tổng cộng 567 100
Nguồn: Báo cáo tổng hợp đối tượng người có công xã Chân Lý, 2023
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Bảng 2. Tình trạng việc làm của người có công với 
cách mạng

Việc làm của NCCVCM Số lượng (người) Tỉ lệ (%)

Có việc làm thường xuyên 21 17,5

Việc làm thời vụ 73 60,8

Không có việc làm 26 21,7

Tổng 120 100

Nguồn: Tổng hợp từ khảo sát, nghiên cứu 2023
Theo như số liệu trong bảng tổng hợp trên ta thấy 

có 21/120 NCCVCM được hỏi chiếm 17,5% có việc 
làm thường xuyên. Việc làm thường xuyên ở đây có 
nghĩa là những việc làm tạo ra thu nhập, ổn định có 
tính bền vững cho bản thân và gia đình. Có 26/120 
NCC chiếm 21,7% có ý kiến là họ không có việc làm. 
Chia sẻ về vấn đề này, chị T.T.N.L, cán bộ lao động 
- thương binh và xã hội xã nhận định: “Nguyên nhân 
dẫn đến tình trạng người có công với cách mạng không 
có việc làm là do họ không có tay nghề, không có bằng 
cấp, tuổi cao. Các doanh nghiệp, cơ quan không muốn 
tuyển lao động là NCCVCM vì họ lo ngại về tình trạng 
sức khỏe, tay nghề, trình độ chuyên môn...”. Có 73/120 
người (chiếm 60,8%) trả lời có việc làm mang tính 
chất theo thời vụ. Việc làm thời vụ ở đây được hiểu có 
nghĩa là những công việc mang tính chất diễn ra trong 
khoảng thời gian ngắn, thu nhập ít và không cố định 
như: làm thuê theo theo các công trình xây dựng, làm 
gạch, sửa xe, cắt tóc, cấy thuê, gặt thuê, lao động chân 
tay khác. Không có việc làm hay việc làm không ổn 
định sẽ ảnh hưởng phần nào đến thu nhập và chất 
lượng cuộc sống của NCCVCM và gia đình họ. Bởi 
vì, nhiều NCC trên địa bàn xã Chân Lý có nguồn thu 
nhập chính từ khoản trợ cấp ưu đãi hàng tháng của 
nhà nước, căn cứ vào tỷ lệ mất sức lao động do thương 
tật, bệnh tật và số người con là liệt sĩ trong gia đình. 
Khoản trợ cấp này như quy định hiện hành đã đáp 
ứng được nhu cầu tối thiểu của NCC song để cuộc 
sống đầy đủ hơn vẫn cần tìm thêm các nguồn tạo thu 
nhập khác. Qua điều tra phỏng vấn trực tiếp NCC 
trên địa bàn xã thì hầu như số gia đình NCCVCM là 

nam có thu nhập cao hơn NCCVCM là nữ vì hầu hết 
NCCVCM là nữ trên địa bàn đều là thân nhân liệt 
sĩ đã cao tuổi nên không có khả năng lao động để có 
thêm thu nhập.

5.1.4. Đặc điểm về sức khỏe và đời sống tinh thần 
Do đặc thù về cơ cấu người có công của xã Chân Lý, 

đối tượng khảo sát chủ yếu là thương binh, bệnh binh 
(vì các đối tượng khác không có) với mức độ thương 
tật, bệnh tật phần đông ở hạng 2 và hạng 3 (mất sức 
lao động từ 41% đến 80%). Mặc dù chỉ có vài thương 
bệnh binh được xếp hạng nặng, nhiều người có công 
được giám định ở hạng nhẹ hơn nhưng do tuổi cao nên 
sức khỏe bị giảm sút, nhiều người mắc bệnh mãn tính, 
hay ốm vặt, thi thoảng phải thăm khám tại bệnh viện 
và khả năng lao động sản xuất có suy giảm.

Trong nghiên cứu này quy ước:
- Tình trạng sức khỏe “tốt”: đối tượng không có 

bệnh mãn tính, đủ sức khỏe để lao động, sản xuất, 
không thường xuyên đau ốm vặt.

- “Trung bình”: đối tượng có thể có bệnh mãn 
tính nhưng không ảnh hưởng lớn đến sức khỏe, đủ 
sức khỏe lao động, sản xuất

- “Trung bình yếu”: tuy không có bệnh ảnh hưởng 
nghiêm trọng đến sức khỏe nhưng hay đau ốm vặt, 
khả năng lao động sản xuất có suy giảm.

- “Yếu”: tình trạng đau ốm thường xuyên, có bệnh 
mãn tính hay tái phát, không đủ khả năng lao động 
sản xuất, tỉnh thoảng phải thăm khám tại bệnh viện.

Với quy ước trên, kết quả khảo sát cho thấy, tình 
trạng sức khỏe của NCC tại địa phương chủ yếu là 
trung bình chiếm tỷ lệ cao nhất 51,7%, tỷ lệ này tập 
trung chủ yếu ở các đối tượng thương bệnh binh có tỷ 
lệ mất sức lao động từ 21% - 40% và thân nhân liệt sĩ. 
Tình trạng sức khỏe tốt chiếm tỷ lệ 13,3%, sức khỏe 
trung bình yếu là 24,2% và còn lại là sức khỏe yếu 
chiếm tỷ lệ thấp nhất là 10,8%. Những người thuộc 
nhóm sức khỏe yếu hầu hết là Bà mẹ Việt Nam anh 
hùng, thương bệnh binh hạng 1 và thân nhân liệt sĩ 
đã tuổi cao. Họ không thể tham gia vào hoạt động 
sản xuất, các hoạt động sinh hoạt hàng ngày cần có sự 
giúp đỡ từ người thân trong gia đình. 

Bảng 3. Tình trạng sức khỏe của người có công ở xã Chân Lý

Tốt Trung bình Trung bình yếu Yếu Tổng

Số người có công 16 62 29 13 120

Tỷ lệ % 13,3 51,7 24,2 10,8 100%

Nguồn: Tổng hợp từ khảo sát của tác giả 2023
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Tình trạng sức khỏe không tốt của NCC bao gồm 
cả nguyên nhân chủ quan và/hoặc khách quan. Ông 
T.C.H - Hội Cựu chiến binh xã cho biết: “Hầu hết di 
chứng chiến tranh như chất độc hóa học, mảnh đạn, các 
bệnh mắc phải trong thời chiến tranh như sốt rét, rung 
nhĩ, tâm thần… là nguyên nhân chính dẫn đến tình 
trạng suy giảm sức khỏe của NCC xã Đạo Lý. Sẵn sức 
nền yếu, khi thời tiết thay đổi họ dễ mắc bệnh. Ngoài ra 
một số ít NCC thiếu sự chăm sóc đầy đủ của gia đình, ăn 
uống tằn tiện cũng dẫn đến sức khỏe suy giảm”. Trong 
các yếu tố sức khỏe của con người, sức khỏe tinh thần 
có vai trò quan trọng. Một khi tinh thần không thoải 
mái luôn lo âu phiền muộn sẽ làm cho sức khỏe giảm 
sút và tình trạng bệnh tật trở nên trầm trọng hơn. 
Do sự từng trải, tuổi cao nên người có công với cách 
mạng khó có thể tiếp nhận cái mới. Vì vậy, khi sống 
cùng con cháu họ khó hòa hợp, không hài lòng nên 
thường có cảm giác hụt hẫng, cô đơn. Hơn nữa  NCC 
đa số tuổi đã cao, đi lại khó khăn và sức khỏe giảm sút 
nên quan hệ xã hội của họ bị thu hẹp đáng kể. Họ gặp 
khó khăn trong việc duy trì các mối quan hệ với bạn 
bè, đồng nghiệp, bà con hàng xóm, người thân cũng 
như khả năng tham gia vào các tổ chức xã hội và các 
hoạt động xã hội thấp.

5.2. Thực trạng chăm sóc đời sống người có công 
với cách mạng 

5.2.1. Thực trạng công tác chi trả trợ cấp, phụ cấp 
cho người có công với cách mạng

Trợ cấp hàng tháng đã góp phần không nhỏ trong 
việc tạo điều kiện giúp đỡ NCC vượt qua khó khăn, 
ổn định về đời sống vật chất, là động lực giúp họ vươn 
lên trong lao động sản xuất. Tại thời điểm khảo sát, 
chính quyền xã Chân Lý đang thực hiện chi trả trợ 
cấp hàng tháng cho 567 đối tượng là NCC và thân 
nhân theo Nghị định số 55/2023/NĐ-CP với mức 
chuẩn để xác định các mức trợ cấp, phụ cấp ưu đãi 
là 2.055.000 đồng. Ngoài các khoản trợ cấp, phụ cấp 
hàng tháng, NCCVCM còn được hưởng chế độ ưu 
đãi khi tham gia giao thông, khám chữa bệnh.

Nguồn ngân sách chủ yếu để chi trả cho các đối 
tượng NCC là do Nhà nước cấp. Hàng tháng cán bộ 
lập danh sách đối tượng mới được xác nhận, đối tượng 
hết tuổi trợ cấp, đối tượng thay đổi chỗ ở do di chuyển 
đến hoặc đi, giảm do chết hoặc bị tước danh hiệu để 
gửi lên huyện Lý Nhân, sau đó huyện tổng hợp báo cáo 
lên Sở Lao động - Thương binh và Xã hội tỉnh Hà Nam 
để có sự điều chỉnh kịp thời vào tháng sau cũng như có 
căn cứ để chuyển kinh phí cho phòng. 

Theo kết quả khảo sát bằng phiếu hỏi đối với 
120 NCCVCM trên địa bàn thì 100% đều nhận 
được trợ cấp ưu đãi hàng tháng và nhờ khoản trợ 
cấp đó họ có thể trang trải một phần cho sinh hoạt 
hàng ngày của mình để cuộc sống của họ và gia đình 
đỡ khó khăn vất vả hơn.

Nhằm góp phần cải thiện và nâng cao chất lượng 
cuộc sống cho NCCVCM và thân nhân của họ, Nhà 
nước đã nhiều lần điều chỉnh mức trợ cấp ưu đãi hàng 
tháng. Tuy nhiên, với điều kiện kinh tế xã hội của đât 
nước và địa phương hiện tại thì mức trợ cấp đó vẫn 
còn thấp khi mà giá cả thị trường leo thang, nhiều vấn 
đề phát sinh trong cuộc sống khiến không chỉ người 
dân nói chung mà NCCVCM và gia đình họ nói 
riêng đều ảnh hưởng đến chất lượng cuộc sống. Vì 
vậy, mức độ hài lòng của NCCVCM đối với mức trợ 
cấp ưu đãi của Nhà nước vẫn chưa thực sự cao.
Bảng 4. Mức độ hài lòng của người có công với cách 

mạng đối với mức trợ cấp

Mức độ hài lòng Số lượng (người) Tỷ lệ (%)

Rất hài lòng 7 5,83

Hài lòng 16 13,33

Bình thường 81 67,50

Ít hài lòng 10 8,34

Không hài lòng 6 5,00

Tổng 120 100,0

Nguồn: Tổng hợp từ kết quả khảo sát, nghiên cứu 2023
Qua bảng khảo sát trên ta nhận thấy có 23/120 

NCC được hỏi, chiếm 19,16% khẳng định rất hài 
lòng và hài lòng với mức trợ cấp hiện tại của mình. 
Chia sẻ của thương binh L.V.Q: “Với mức trợ cấp ưu 
đãi hàng tháng bác nhận được là xấp xỉ 3 triệu đồng/
tháng bác cũng đã cảm thấy hài lòng vì những gì bác 
nhận được nó có thể đã xứng đáng với những cống hiến 
của bác cho nước nhà. Mặc dù mức trợ cấp đó không thể 
đủ để chi trả sinh hoạt hàng tháng nhưng nó cũng đã thể 
hiện sự quan tâm của Đảng và Nhà nước đối với những 
người có công với cách mạng như bác”. (Thương binh 
L.V.Q, 62 tuổi, MSLĐ 47%)

Có 81/120 NCCVCM chiếm 67,5% người được 
hỏi cho rằng mức độ hài lòng của họ đối với mức 
trợ cấp ưu đãi hàng tháng là bình thường, có nghĩa 
là mức trợ cấp ưu đãi hàng tháng mà NCC đang 
hưởng không phải là quá cao song cũng không thấp, 
tuy chưa đảm bảo được cuộc sống của gia đình một 
cách đầy đủ nhưng đã phù hợp với những gì họ đã 
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hy sinh, công hiến cho đất nước. Mức độ không hài 
lòng là 6/120 NCC chiếm 5,0% cho rằng họ chưa 
hài lòng với mức trợ cấp hiện tại của Nhà nước. Hầu 
hết những người không hài lòng tập trung chủ yếu là 
thương bệnh binh nặng, thân nhân liệt sĩ neo đơn, 
gia đình có nhiều thân nhân là liệt sĩ, những gia đình 
NCC có hoàn cảnh nghèo, không có thu nhập nào 
khác ngoài trợ cấp. Nói thêm về thực trạng này, chị 
T.T.N.L - cán bộ lao động - thương binh và xã hội 
xã Chân Lý cho biết: “… Về ủy quyền thờ cúng liệt sĩ, 
ký giấy xác nhận để xét phong tặng Bà mẹ Việt Nam 
anh hùng, có một số trường hợp là anh em trong gia đình 
nhưng vì lý do nào đó không chịu xác nhận gây khó khăn 
cho công tác hoàn thiện hồ sơ. Ngoài ra, mức trợ cấp tuất 
cho thân nhân của 4 liệt sĩ trở lên cũng bằng gia đình có 3 
liệt sĩ khiến không ít gia đình cảm thấy chưa thỏa đáng”.

Ngoài chế độ người có công được hưởng hàng 
năm vào dịp 27/7 và ngày Tết cổ truyền, NCC được 
các tổ chức, cá nhân, doanh nghiệp thăm, khám bệnh, 
tặng thuốc miễn phí, tặng quà tri ân. 

5.2.2. Thực trạng chăm sóc về nhà ở
Chính sách chăm lo về nhà ở là một trong những 

chủ trương lớn mà hàng năm xã Chân Lý không 
ngừng ra sức huy động cộng đồng xã hội đóng góp 
để xây dựng nhà tình nghĩa cho các gia đình chính 
sách còn khó khăn về nhà ở. Với mục tiêu hỗ trợ 
thương binh, bệnh binh, gia đình liệt sĩ và người có 
công với cách mạng làm hoặc sửa chữa nhà ở, phấn 
đấu xóa nhà dột nát, nhà “ổ chuột” cho các gia đình 
chính sách. Chủ thể tham gia phát động, đóng góp và 
thực hiện xây nhà, sửa nhà cho gia đình NCC ở địa 
phương gồm: Ban chỉ huy quân sự huyện Lý Nhân, 
UNBD xã Chân Lý, Hội Cựu chiến binh, Ban công 
tác mặt trận, Đoàn TNCS Hồ Chí Minh, các doanh 
nghiệp, người dân trên địa bàn huyện Lý Nhân. Tuy 
nhiên, kết quả khảo sát cho thấy sự tham gia của các 
ban ngành đoàn thể, doanh nghiệp, đơn vị trong quá 
trình xây dựng nhà tình nghĩa cho NCCVCM còn 
hạn chế. Theo đánh giá của cán bộ lao động - thương 
binh và xã hội T.T.N.L thì: “Nguồn kinh phí chủ yếu 
để xây mới và sửa chữa nhà ở cho gia đình chính sách 
của xã chủ yếu lấy từ ngân sách nhà nước, sự đóng góp 
của Ban chỉ huy quân sự huyện Lý Nhân, tiếp đó là từ 
sự đóng góp của nhân dân thông qua quỹ Đền ơn đáp 
nghĩa… doanh nghiệp chỉ chiếm khoảng 10%”.

Theo tìm hiểu thực tế, các hình thức hỗ trợ, giúp 
đỡ xây dựng sữa chữa nhà tình nghĩa cho NCCVCM 
của cộng đồng khá đa dạng, chủ yếu là đóng góp ngày 

công lao động, hỗ trợ tiền, tiếp đến là hình thức hỗ 
trợ bằng nguyên vật liệu và hỗ trợ vật dụng sinh hoạt 
trong gia đình. Như vậy, công tác huy động nguồn 
lực xã hội trong việc xây dựng, sửa chữa nhà tình 
nghĩa đối với NCCVCM và gia đình NCC đã huy 
động được sự tham gia của mọi tầng lớp nhân dân 
với những hình thức đóng góp, hỗ trợ, giúp đỡ thiết 
thực. Tuy mức độ và hình thức giúp đỡ của các tổ 
chức, đơn vị, doanh nghiệp, cá nhân trên địa bàn còn 
hạn chế nhưng đã phần nào góp phần cùng nhà nước 
chăm lo tốt hơn đời sống của NCC và gia đình họ. Ở 
xã Chân Lý, huyện Lý Nhân, những đối tượng được 
xây nhà mới, sửa nhà ngoài kinh phí nhà nước cấp 
và hỗ trợ từ các đoàn thể, cộng đồng còn được các 
tổ chức tặng chăn, gối, quạt điện và một số vật dụng 
sinh hoạt khi khánh thành nhà. Trong vòng 5 năm, từ 
năm 2019 đến nay, toàn xã Chân Lý đã có 5 ngôi nhà 
tình nghĩa được trao tặng, hàng chục gia đình chính 
sách được hỗ trợ sửa chữa nhà ở.

 Để chương trình xây dựng nhà tình nghĩa đảm 
bảo được tính hiệu quả đồng thời để tấm lòng nhân 
ái của mỗi cá nhân, đơn vị, tổ chức, đoàn thể được 
đến đúng địa chỉ, đúng đối tượng NCCVCM và gia 
đình của họ cần đưa ra những tiêu chí về cách thức 
thực hiện và đối tượng được hưởng. Bên cạnh các tiêu 
chí chung của Nhà nước về đối tượng được tặng nhà 
tình nghĩa, địa phương còn đưa ra các tiêu chí làm 
căn cứ, tùy theo điều kiện hoàn cảnh cụ thể của địa 
phương mà đưa ra các tiêu chí để NCCVCM được 
tặng nhà tình nghĩa tránh tình trạng so bì và sai đối 
tượng được nhận. Qua phỏng vấn sâu với cán bộ xã 
Chân Lý cho thấy các tiêu chí để tặng nhà tình nghĩa 
cho NCCVCM tại địa phương gồm:

- Lựa chọn đúng đối tượng: Đối tượng tặng nhà 
tình nghĩa là NCCVCM nhưng không phải nhất thiết 
là những người có thương tật, bệnh tật nặng hoặc có 
công lao đặc biệt mà đó là những gia đình NCCVCM 
đang thực sự gặp khó khăn về vấn đề nhà ở nhưng 
do điều kiện kinh tế khó khăn họ không thể tự mình 
xây dựng được nhà kiên cố để ở hoặc nhà đang xuống 
cấp, dột nát. Khi đối tượng được lựa chọn đúng đối 
tượng hỗ trợ để xây dựng nhà tình nghĩa sẽ huy động 
được sự tham gia ủng hộ nhiệt tình của nhân dân. 

- Xét duyệt chặt chẽ: Quá trình bình xét thẩm định 
làm nhà tình nghĩa từ thôn, xóm, đến cấp xã, cơ quan 
chính sách xác định đối tượng ưu tiên theo thứ tự cụ 
thể gồm: Bà mẹ Việt Nam anh hùng, con đẻ liệt sĩ, 
thương binh nặng, bệnh binh… Trên cơ sở số lượng 
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và nhu cầu xây nhà tình nghĩa của đối tượng chính 
sách, người có công trên địa bàn để huy động nguồn 
kinh phí xây dựng nhà tình nghĩa.

Khi lấy ý kiến NCCVCM về hoạt động tặng nhà 
tình nghĩa, hỗ trợ sửa chữa nhà ở cho NCC ở địa 
phương, kết quả thu được như sau:

Bảng 5. Mức độ đồng tình của người có công về hoạt động hỗ trợ nhà ở  
cho người có công với cách mạng ở xã Chân Lý

Nhà tình nghĩa Không 
đồng ý

Ít đồng 
tình

Bình 
thường

Khá đồng 
tình

Hoàn toàn 
đồng ý

Tổng
%

Tặng đúng đối tượng 0 3,1 25,6 45 26,3 100

Đã bao phủ hết các đối tượng 23,2 20,8 41,7 14,3 0 100

Có giá trị đối với đời sống gia đình 0 0 19,1 47,4 33,5 100

Nguồn: Số liệu điều tra, khảo sát năm 2023

Với tiêu chí tặng đúng đối tượng, đa phần ý kiến 
trả lời đều đồng tình (26,3% hoàn toàn đồng ý và 45% 
khá đồng tình). Tuy nhiên, vẫn còn 3,1% ý kiến ít đồng 
tình rằng nhà tình nghĩa đã được hỗ trợ đúng đối tượng 
mặc dù không có ý kiến nào là không đồng ý. Tìm hiểu 
về độ bao phủ của chính sách cho thấy, đây vẫn là một 
hạn chế cần cải thiện trong những năm tiếp theo. Chỉ 
có 14,3% NCC trả lời phỏng vấn khá đồng tình với 
nhận định chính sách hỗ trợ nhà ở đã bao phủ hết các 
đối tượng. Có tới 23,2% ý kiến không đồng ý và 20,8% 
ý kiến ít đồng tình, nghĩa là độ bao phủ của chính sách 
hỗ trợ nhà ở cho NCC còn rất hạn chế. Đây là điều dễ 
hiểu bởi ngân sách dành cho hoạt động này có hạn và 
tiêu chí để xét được tặng hay hỗ trợ sửa chữa nhà ở khá 
chặt chẽ, không phải gia đình NCC nào cũng đủ điều 
kiện được hưởng chính sách này. Khi đánh giá về ý 
nghĩa hay giá trị thực tế của hoạt động hỗ trợ nhà ở đối 
với đời sống của NCC, hầu hết ý kiến đều công nhận 
đây là việc làm ý nghĩa, có tác động lớn đến cả gia đình: 
47,4% ý kiến khá đồng tình và 33,5% NCC nhận định 
hoàn toàn đồng ý. 

5.2.3. Hỗ trợ phát triển kinh tế gia đình người có công
Hiện nay, số tiền trợ cấp hàng tháng của Nhà nước 

đối với NCC và thân nhân chỉ đủ để đáp ứng những 
nhu cầu cơ bản, chi tiêu trong điều kiện sinh hoạt bình 
thường. Khi gặp những vấn đề bất thường như: Dịch 
bệnh, tại nan giao thông hay thiên tai hoặc cần giải 

quyết những vấn đề lớn khác như nhà ở, việc làm, học 
tập thì rất cần sự giúp đỡ. Bởi vậy, phát triển kinh tế, tạo 
việc làm có ý nghĩa quan trọng giúp NCCVCM phát 
huy khả năng của bản thân tự lực vươn lên hoàn cảnh 
khó khăn của chính mình để có cuộc sống tốt đẹp hơn. 
Xã Chân Lý đã đưa ra nhiều hình thức hỗ trợ thiết thực 
như: Mở các lớp tập huấn hướng dẫn kỹ thuật trong 
trồng trọt, chăn nuôi; có chính sách miễn giảm thuế; 
cho vay vốn đầu tư phát triển kinh tế với lãi suất thấp 
hoặc không lãi suất; ưu tiên thân nhân chủ yếu của 
NCCVCM được học nghề, đào tạo việc làm; khuyến 
khích các doanh nghiệp trên địa bàn tuyển dụng NCC 
hoặc thân nhân. NCC được vay vốn thông qua hình 
thức tín chấp của hội đoàn thể từ nguồn vốn vay Ngân 
hàng chính sách xã hội xã. Thường xuyên thông tin, 
tuyên truyền tuyển dụng lao động cho các đối tượng 
bộ đội xuất ngũ tại các thời gian sàn giao dịch việc làm 
xã. Thực hiện miễn giảm thuế đất phi nông nghiệp 
hàng năm và thuế sử dụng đất theo quy định.

Trong sản xuất nông nghiệp, ngoài việc triển khai 
nhiều giải pháp hỗ trợ người dân nói chung và gia 
đình NCCVCM nói riêng, cán bộ dự án đã hướng 
dẫn bà con chủ động xuống giống đúng thời vụ, tổ 
chức diệt trừ sâu bệnh và đưa cơ giới hóa vào sản xuất. 
Khi được hỏi về tác động của chính sách phát triển 
kinh tế của xã đến đời sống NCCVCM, nhóm nghiên 
cứu thu được kết quả như sau:

Bảng 6. Mức độ cải thiện kinh tế của gia đình người có công với cách mạng khi được hỗ trợ

Chương trình Không cải thiện Ít cải thiện Trung bình Khá cải thiện Rất cải thiện Tổng %
Vay vốn ưu đãi, miễn giảm thuế 0 12,8 47,3 38,5 1,4 100
Dạy nghề, giải quyết việc làm 0 4,7 35,6 50,2 9,5 100
Hướng dẫn kỹ thuật nông nghiệp 0 10,9 26,7 55,4 7,0 100
Cơ giới hóa nông nghiệp 0 4,8 28,5 66,7 0 100

Nguồn: Số liệu điều tra, khảo sát năm 2023
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Kết quả trên cho thấy đa phần NCCVCM nhận 
định rằng các chương trình hỗ trợ phát triển kinh tế  
đã mang lại thay đổi đáng kể trong thu nhập, cải thiện 
đời sống gia đình họ. Các chương trình được đánh giá 
có tác dụng cải thiện cao nhất tới đời sống của NCC 
là chương trình cơ giới hóa nông nghiệp (66,7%) 
và hướng dẫn kỹ thuật nông nghiệp (55,4% khá cải 
thiện, 7% rất cải thiện), chương trình giải quyết việc 
làm (59,7% cho rằng khá cải thiện và rất cải thiện). 
Như vậy, tác động tích cực của các hỗ trợ này tới đời 
sống của NCCVCM là không thể phủ nhận.

Đánh giá về công tác hỗ trợ phát triển kinh tế gia 
đình NCC, ông T.K.Đ - Hội Nông dân xã chia sẻ “...
vẫn còn một số hộ gia đình NCCVCM có tư tưởng trông 
chờ, ỷ lại vào sự giúp đỡ của Nhà nước và cộng đồng 
vì vậy họ không có ý chí vươn lên trong cuộc sống. Các 
chương trình hỗ trợ, giúp đỡ NCCVCM  hầu hết vẫn chỉ 
huy động được sự giúp đỡ, nguồn vốn từ chương trình mà 
chưa huy động được sự tham gia của đông đảo các nguồn 
lực xã hội, cộng đồng nên hiệu quả đạt được chưa cao”. 

5.2.4. Công tác chăm sóc sức khỏe và đời sống tinh thần
Ngoài việc được chi trả chế độ trợ cấp, phụ 

cấp hàng tháng, tùy vào mức độ cống hiến mà 
NCCVCM còn được hưởng chế độ điều dưỡng 
luân phiên (1 năm 1 lần, 2 năm 1 lần, 3 năm hoặc 
5 năm 1 lần tùy từng trường hợp). Theo báo cáo 
của UBND xã Chân Lý, có 9 người có công của xã 
được hưởng chế độ điều dưỡng 1 năm một lần; 227 
người hưởng chế độ điều dưỡng 2 năm một lần. Khi 
được hỏi về mức độ hài lòng của NCC được hưởng 
chế độ điều dưỡng, thương binh N.T.L, 69 tuổi cho 
biết: “Hai năm tôi mới đi điều dưỡng một lần, nhưng 
mỗi lần điều dưỡng chưa được chục ngày, sức khỏe tôi 
cũng như những NCCVCM đi điều dưỡng chưa kịp 
phục hồi sức khỏe đã phải về. Đi điều dưỡng tập trung 
thì đông người, dù đã có sự quan tâm của cán bộ điều 
dưỡng nơi đó nhưng với một số lượng lớn NCC được 
điều dưỡng như vậy thì quan tâm sao hết được. Nhìn 
chung cứ coi như đi tham quan, có cơ hội gặp gỡ hỏi 
thăm đồng đội cũ là vui rồi chứ việc cải thiện sức khỏe 
nhờ chữa bệnh là rất ít”. 

Theo quy định hiện hành, tất cả các đối tượng 
NCC đều được cấp thẻ bảo hiểm y tế miễn phí, được 
ưu tiên thứ tự khám khi đi khám chữa bệnh tại các cơ 
sở y tế. Với những cựu chiến binh nay đã tuổi cao, sức 
khỏe giảm sút thì việc được Nhà nước chăm lo sức 
khỏe, cấp thẻ khám chữa bệnh miễn phí là hành động 
rất thiết thực. Ngoài những chăm sóc về điều dưỡng 

và cấp thẻ bảo hiểm y tế, NCC còn được các tổ chức, 
đoàn, hội khám sức khỏe miễn phí tại địa phương vào 
các dịp 27/7 hàng năm.  

Về chăm sóc đời sống tinh thần, các ban, ngành, 
đoàn thể như Đoàn Thanh niên CSHCM, Hội Phụ 
nữ, Hội Cựu chiến binh… thường xuyên tổ chức 
các hoạt động thăm hỏi, giúp đỡ, trò chuyện, quan 
tâm đến Mẹ Việt Nam anh hùng, thân nhân liệt sĩ 
già yếu, cô đơn khi họ bị ốm đau, bệnh tật. Hầu hết 
các mẹ, các gia đình này đều mất đi người thân nên 
nhu cầu về chăm sóc tình cảm là rất lớn. Sự quan 
tâm, chăm sóc của cộng đồng phần nào giúp họ 
giảm bớt được cảm giác cô đơn, mất mát. Để hoạt 
động chăm sóc tinh thần NCC được hiệu quả, xã 
Chân Lý đã đưa ra các nội dung cụ thể gồm: Biếu 
tiền hàng tháng, thăm hỏi khi ốm đau, ngày lễ, Tết, 
hỗ trợ các phương tiện sinh hoạt, góp phần hỗ trợ 
tổ chức tang lễ khi thân nhân của NCC qua đời... 
Hàng năm, huyện Lý Nhân đã vận động các nguồn 
đóng góp vào Quỹ Đền ơn đáp nghĩa đạt khoảng 
300 triệu đồng để triển khai các hoạt động thiết 
thực, như: thăm hỏi, tặng quà đối tượng chính sách; 
hỗ trợ xây dựng nhà ở cho người có công; hỗ trợ sửa 
chữa nghĩa trang liệt sĩ … Vào dịp Tết Nguyên đán, 
ngày Thương binh - Liệt sĩ, cấp ủy, chính quyền 
các cấp, các đơn vị lực lượng vũ trang trên địa bàn 
đều tổ chức các hoạt động như: Gặp mặt, thăm hỏi, 
động viên, tặng quà cho các gia đình chính sách. 
Anh T.Q.M - Bí thư Đoàn Thanh niên kể lại một 
số kỷ niệm khi cùng đoàn đến thăm gia đình chính 
sách: “Mẹ Việt Nam Anh hùng P.T.N ở thôn Đồng 
Lư, xã Chân Lý lần nào cũng xúc động nghẹn ngào khi 
đoàn về thăm, giúp mẹ dọn dẹp, sửa sang nhà cửa… 
Các thương bệnh binh cũng rất vui và bày tỏ lời cảm 
ơn khi chúng tôi đến tặng quà, thăm hỏi vào đợt Tết 
Nguyên đán vừa rồi. Mặc dù vậy, vẫn cảm thấy áy náy 
vì không thường xuyên tới thăm hỏi các mẹ, các bác 
được, kinh phí cũng ít ỏi nên quà tặng vẫn mang tính 
chất tinh thần”. Vẫn có ý kiến cho rằng, hoạt động 
này vẫn cần cải thiện hơn nữa. Chị Đ.T.N - Hội Phụ 
nữ xã cho biết thêm: “Các hoạt động chăm sóc NCC 
đã triển khai, song chưa tạo thành phong trào sôi nổi, 
chưa thu hút sự tham gia tích cực của nhiều đối tác 
khác nhau; sự giúp đỡ hỗ trợ chỉ mang tính chất giúp 
đỡ về mặt vật chất giúp ổn định đời sống mặc dù mức 
hỗ trợ còn khiêm tốn...,  chưa chú trọng và dành nhiều 
thời gian cho vấn đề chăm sóc đời sống tinh thần của 
NCCVCM và gia đình”.
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6. Kết luận
Qua khảo sát thực trạng đời sống và công tác 

chăm sóc đời sống NCCVCM tại xã Chân Lý, 
huyện Lý Nhân, tỉnh Hà Nam, có thể nhận thấy địa 
phương cơ bản đã triển khai, thực hiện đầy đủ các 
chính sách, chế độ, chú ý đến công tác chăm sóc đời 
sống NCC, vì vậy đời sống của NCCVCM đã được 
cải thiện đáng kể. Tuy nhiên, bên cạnh những thành 
tích đã đạt được vẫn tồn tại một số hạn chế cần khắc 
phục. Các hạn chế được phát hiện gồm: Mức trợ 
cấp còn thấp, nhất là với những trường hợp chỉ có 
nguồn thu nhập duy nhất từ trợ cấp của Nhà nước; 

một số quy định về mức trợ cấp còn mang tính cào 
bằng; hỗ trợ nhà ở chưa bao phủ hết các đối tượng 
có nhu cầu; nguồn lực huy động từ cộng đồng còn 
ít; ổn định về việc làm và thu nhập của một bộ phận 
gia đình NCC chưa đạt được; công tác chăm sóc 
đời sống tinh thần còn chưa được nhiều và thường 
xuyên, một số đối tượng NCC vẫn cần phải chủ 
động nỗ lực vươn lên trong cuộc sống. Những tồn 
tại này là cơ sở để các nhà quản lý, hoạch định chính 
sách xem xét, đưa ra giải pháp khắc phục nhằm nâng 
cao hiệu quả công tác chăm sóc NCCVCM ở tỉnh 
Hà Nam nói riêng và cả nước nói chung.
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Tóm tắt: Trong bối cảnh suy thoái kinh tế thế giới, xung đột kinh tế - chính trị giữa 
các quốc gia đã tác động trực tiếp và gián tiếp tới kinh tế - xã hội của các quốc gia, các địa 
phương cũng như Ninh Bình cũng chịu ảnh hưởng chung. Trong bối cảnh đó, các doanh 
nghiệp gặp nhiều khó khăn trong sản xuất, nhu cầu tuyển dụng giảm, khó khăn trong giải 
quyết việc làm, tăng tỷ lệ thất nghiệp. Có nhiều nguyên nhân dẫn đến tình trạng thất nghiệp 
trên địa bàn tỉnh Ninh Bình, có thể kể đến là tình trạng thất nghiệp của người lao động 
hoàn thành nghĩa vụ quân sự. Nhóm đối tượng này, phần lớn ở độ tuổi trẻ, chưa được đào 
tạo nghề nên gặp khó khăn trong tìm việc làm tại các doanh nghiệp. Đây là thách thức rất 
lớn đối với chính quyền địa phương trong việc đào tạo nghề cho người hoàn thành nghĩa 
vụ quân sự để họ có kỹ năng cần thiết để tìm việc làm hoặc tự tạo việc làm. Trong phạm vi 
bài viết, tác giả nghiên cứu cơ sở lý thuyết về đào tạo nghề, đánh giá thực trạng đào tạo nghề 
và đề xuất một số khuyến nghị đào tạo nghề cho người hoàn thành nghĩa vụ quân sự, từ đó 
nâng khả năng tìm việc làm và tự tạo việc làm của người hoàn thành nghĩa vụ quân sự. 

Từ khóa: Đào tạo nghề, thất nghiệp, lao động hoàn thành nghĩa vụ quân sự

VOCATIONAL TRAINING FOR INDIVIDUALS COMPLETING 
MILITARY SERVICE IN NINH BINH PROVINCE

Abstract: During the global economic downturn, economic and political tensions among nations have 
had a direct and indirect impact on the socio-economic conditions of various nations and regions, including 
Ninh Binh. As a result, enterprises in the area are encountering numerous challenges such as obstacles in 
production, reduced recruitment demand, difficulties in job creation and a rise in unemployment rates. 
Numerous factors contribute to the high unemployment rate in Ninh Binh province, one of which is the 
lack of job opportunities for individuals who have completed their military service.  This demographic, 
predominantly comprised of young individuals, often lacks the necessary vocational training to secure 
employment in enterprises. Consequently, local authorities are faced with the significant task of providing 
vocational training to these individuals to enhance their job prospects or enable them to create self 
employment. The author of the article delves into the theoretical framework of vocational training, evaluates 
the current status of vocational training, and puts forth recommendations to improve vocational training 
for military service completers, ultimately enhancing their employability and entrepreneurial skills.
Keywords: Vocational training, unemployment, labors completing military service

Mã bài báo: JHS - 163 Ngày nhận bài: 19/10/2023 Ngày nhận phản biện: 04/11/2023 
Ngày nhận bài sửa: 18/11/2023 Ngày duyệt đăng: 20/12/2023

ĐÀO TẠO NGHỀ CHO NGƯỜI HOÀN THÀNH 
NGHĨA VỤ QUÂN SỰ TRÊN ĐỊA BÀN TỈNH NINH BÌNH

  TS. Vũ Hồng Phong
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1. Đặt vấn đề
Tại Ninh Bình, lãnh đạo tỉnh luôn quan tâm, chủ 

động và chỉ đạo sát sao vấn đề giải quyết việc làm. Nhờ 
đó mà trong những năm gần đây, số lao động được 
giải quyết việc làm ngày càng tăng lên. Cụ thể: Cục 
Thống kê tỉnh Ninh Bình (2023) cho biết: Lao động 
từ 15 tuổi trở lên đang làm việc quý III năm 2023 ước 
tính là 492.732 người, tăng 2.185 người (tương ứng 
tăng 0,45%) so với quý trước và tăng 9.232 người 
(tương ứng tăng 1,91%) so với năm 2022. Trong đó, 
lao động nam là 250.638 người (chiếm tỷ lệ 50,87%), 
tăng 2.145 người (tương ứng tăng 0,86%) so với quý 
trước và tăng 120 người (tương ứng tăng 0,05%) so 
với năm 2022; lao động nữ là 242.094 người (chiếm 
tỷ lệ 49,13%) tăng 40 người (tương ứng tăng 0,02%) 
so với quý trước và tăng 9.112 người (tương ứng tăng 
3,91%) so với năm 2022. Trong tổng 492.732 lao 
động có việc làm, phân theo vị thế việc làm, lao động 
làm công ăn lương chiếm tỷ trọng lớn nhất với 56,7%, 
tương đương 279.379 người; lao động làm chủ cơ sở 
là 9.362 người (chiếm tỷ lệ 1,9%), lao động tự làm là 
155.703 người (chiếm tỷ lệ 31,6%); lao động gia đình 
là 47.795 người (chiếm tỷ lệ 9,7%) và xã viên hợp tác 
xã là 493 người (chiếm tỷ lệ 0,1%). Tuy nhiên, trong 
bối cảnh chung của thế giới và Việt Nam, suy thoái 
kinh tế thế giới, xung đột kinh tế - chính trị giữa các 
quốc gia đã tác động trực tiếp và gián tiếp tới đời sống, 
kinh tế - xã hội của tỉnh Ninh Bình khiến hoạt động 
sản xuất, kinh doanh của nhiều doanh nghiệp gặp 
khó khăn, đơn giá, đơn hàng thấp, thiếu nguyên liệu 
sản xuất và không ký được đơn hàng. Lực lượng lao 
động, lao động đang làm việc quý III năm 2023 ước 
tính tăng so với quý trước và so với năm 2022 nhưng 
tỷ lệ thất nghiệp trong độ tuổi lao động cũng tăng so 
với quý trước; tình trạng lao động buộc nghỉ giãn việc 
trong quý III năm 2023 là 4.638 lao động (chủ yếu 
là lao động trong ngành dệt may và giầy da); Số lao 
động thôi việc, mất việc ở các doanh nghiệp trong quý 
III năm 2023 là 906 lao động (trong đó doanh nghiệp 
có vốn đầu tư nước ngoài là 840 lao động). Có nhiều 
nguyên nhân dẫn đến tình trạng thất nghiệp nêu trên, 
có thể kể đến là tình trạng thất nghiệp của người lao 
động hoàn thành nghĩa vụ quân sự. Nhóm đối tượng 
này, phần lớn ở độ tuổi trẻ, chưa được đào tạo nghề, 
chuyên môn nên khi vừa hoàn thành nghĩa vụ quân 
sự khó khăn trong tìm được việc làm tại các doanh 
nghiệp, các tổ chức do thiếu kiến thức, kỹ năng cần 
thiết. Qua điều tra khảo sát của nhóm nghiên cứu, 
phần lớn người hoàn thành nghĩa vụ quân sự, trở về tìm 

việc có trình độ văn hóa, trình độ chuyên môn thấp, 
thiếu kỹ năng để có thể tìm việc ở các doanh nghiệp, 
các nhà máy trong các khu công nghiệp. Đây là thách 
thức rất lớn đối với chính quyền địa phương trong việc 
đào tạo nghề cho người hoàn thành nghĩa vụ quân sự 
để họ có kỹ năng cần thiết để tìm được việc làm hoặc 
tự tạo việc làm (tự sản xuất kinh doanh). Trong phạm 
vi bài viết, tác giả tập trung phân tích thực trạng việc 
làm và đào tạo nghề cho lao động hoàn thành nghĩa vụ 
quân sự trên địa bàn tỉnh Ninh Bình, trên cơ sở đó để 
xuất một số giải pháp đào tạo nghề cho lao động hoàn 
thành nghĩa vụ quân sự trên địa bàn tỉnh Ninh Bình.

2. Cơ sở lý thuyết về đào tạo nghề 
Đào tạo là một khái niệm rộng, được hiểu chung 

nhất là huấn luyện để từ chưa hiểu biết thành hiểu 
biết; từ chưa có năng lực, chưa có khả năng để làm việc 
thành có năng lực, có khả năng làm việc. Đó là quá 
trình phát triển năng lực nhân viên được các DN sử 
dụng phổ biến. Khi đầu tư cho đào tạo các DN mong 
muốn nhân viên có kỹ năng làm việc tốt hơn để đạt 
hiệu suất công việc cao hơn. Tuy nhiên, trong thực tế 
lại có nhiều quan điểm khác nhau về đào tạo, cụ thể:

Dung (2011) “Đào tạo liên quan đến việc tiếp thu 
các kiến thức, kỹ năng đặc biệt nhằm thực hiện những 
công việc cụ thể” 

Điềm và nnk (2004), đào tạo được hiểu là các hoạt 
động học tập nhằm giúp người lao động có thể thực 
hiện hiệu quả hơn chức năng, nhiệm vụ của mình. Đó 
chính là quá trình học tập làm cho người lao động nắm 
vững hơn về công việc của mình, là những hoạt động 
học tập để nâng cao trình độ, kỹ năng của người lao 
động để thực hiện nhiệm vụ lao động có hiệu quả hơn.

Phong (2019), đào tạo nhân lực được hiểu là 
tổng hợp các hoạt động nhằm cung cấp kiến 
thức và rèn luyện các kỹ năng cần thiết để người 
lao động (NLĐ) thực hiện có hiệu quả hơn chức 
năng, nhiệm vụ của mình. 

Như vậy, có nhiều cách hiểu về đào tạo dựa trên 
quan điểm, góc nhìn cá nhân của mỗi tác giả, tuy 
nhiên có thể tổng hợp và đưa ra cách hiểu chung nhất 
về đào tạo được sử dụng trong bài viết này: “Đào tạo 
là tổng hợp các hoạt động nhằm cung cấp kiến thức, 
kỹ năng, phẩm chất nghề nghiệp cho NLĐ, qua đó 
đáp ứng tốt hơn yêu cầu công việc và hoàn thành tốt 
công việc đảm nhận”.

Có nhiều quan điểm khác nhau về đào tạo nghề 
(ĐTN). Giữa giáo dục và ĐTN có nhiều điểm chung 
nhưng cũng có điểm khác biệt. Giáo dục nhằm vào 
mục tiêu phát triển toàn diện nhân cách con người, 
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còn ĐTN nhằm vào mục tiêu hình thành kiến thức, 
kỹ năng nghề nghiệp.

Cương & Tiến (2004) lại đưa ra một khái niệm 
khác về đào tạo nghề: “là quá trình hoạt động đào tạo 
có mục đích, có tổ chức và có kế hoạch trong hệ thống 
đào tạo kỹ thuật thực hành nhằm hình thành và phát 
triển kiến thức, kỹ năng, thái độ cho mỗi cá nhân NLĐ ở 
các cấp trình độ để có thể hành nghề, làm công việc phức 
tạp với năng suất và hiệu quả cao, đồng thời có năng lực 
thích ứng với sự biến đổi nhanh chóng của kỹ thuật và 
công nghệ trong thực tế”.

Cầu & Chánh (2008), khái niệm đào tạo được 
hiểu là quá trình trang bị kiến thức, kỹ năng, khả 
năng thuộc một nghề, một chuyên môn nhất định 
để người lao động thực hiện có hiệu quả chức năng, 
nhiệm vụ của mình.

Quốc hội (2014), “Đào tạo nghề nghiệp là hoạt 
động dạy và học nhằm trang bị kiến thức, kỹ năng và thái 
độ nghề nghiệp cần thiết cho người học để có thể tìm 
được việc làm hoặc tự tạo việc làm sau khi hoàn thành 
khóa học hoặc để nâng cao trình độ nghề nghiệp”.

Đào tạo nghề gồm đào tạo nghề dài hạn và đào 
tạo nghề ngắn hạn. Đào tạo nghề dài hạn được thực 
hiện dưới hình thức đào tạo mới và đào tạo lại nhằm 
cung cấp một đội ngũ công nhân kĩ thuật, nhân viên 
nghiệp vụ lành nghề, đủ khả năng tiếp cận và sử dụng 
thành thạo các phương tiện kĩ thuật và công nghệ 
hiện đại, đáp ứng nguồn nhân lực có kĩ thuật cho các 
khu công nghiệp, khu chế xuất, xuất khẩu lao động. 
Đào tạo nghề ngắn hạn, dạy nghề tổ chức theo lớp 
học - vừa học lí thuyết vừa thực hành; dạy nghề theo 
hình thức kèm cặp tại xưởng hoặc tại nơi sản xuất - 
chủ yếu rèn luyện kỹ năng thực hành nghề; chuyển 
giao công nghệ - truyền lại cho người học nghề những 
công nghệ mới, bí quyết công nghệ được sử dụng 
trong quá trình sản xuất để tạo ra sản phẩm hoàn 
chỉnh nhằm tạo cơ hội cho người lao động tìm được 
việc làm hoặc tự tạo việc làm.

Như vậy, có nhiều quan điểm khác nhau về đào tạo 
nghề và có thể tổng hợp theo khái niệm chung nhất, sử 
dụng trong bài viết này. Đào tạo nghề là quá trình đào tạo 
nhằm cung cấp cho người lao động những kiến thức, kỹ 
năng và thái độ cần thiết để thực hiện công việc được giao.

Từ các khái niệm đào tạo và đào tạo nghề, có thể 
phát triển thành khái niệm đào tạo nghề cho lao động 
hoàn thành nghĩa vụ quân sự là quá trình đào tạo cho 
lao động hoàn thành nghĩa vụ quân sự chưa tìm được 
việc làm nhằm trang bị cho lao động hoàn thành 
nghĩa vụ quân sự những kiến thức, kỹ năng và thái độ 

cần thiết đáp ứng yêu cầu của doanh nghiệp sử dụng 
hoặc đảm bảo người lao động có thể tự tạo việc làm 
sau khi đào tạo nghề.

3. Phương pháp nghiên cứu
Các phương pháp được sử dụng trong bài viết cụ 

thể gồm:
- Phương pháp nghiên cứu tài liệu: Thu thập tài liệu 

là giáo trình, sách chuyên khảo, văn bản luật, đề tài cấp 
bộ để nghiên cứu lý luận và thu thập số liệu về đào tạo 
nghề cho lao động hoàn thành nghĩa vụ quân sự. 

- Phương pháp điều tra xã hội học: Tác giả sử 
dụng kết quả điều tra bằng bảng hỏi của nhóm tác giả 
thuộc đề tài KHCN tỉnh Ninh Bình. Bộ câu hỏi khảo 
sát lao động hoàn thành nghĩa vụ quân sự trên địa 
bàn tỉnh Ninh Bình “Nghiên cứu giải pháp đào tạo 
nghề cho lao động thất nghiệp trên địa bàn tỉnh Ninh 
Bình” với quy mô (số phiếu phát ra là: 310 phiếu và 
thu về 304 phiếu hỏi đối với người hoàn thành nghĩa 
vụ quân sự trên địa bàn tỉnh Ninh Bình). Quá trình 
khảo sát được thực hiện từ tháng 7 đến tháng 12 năm 
2023. Mẫu khảo sát có cơ cấu như sau:

Bảng 1. Cơ cấu phiếu khảo sát thu về đối với lao 
động hoàn thành nghĩa vụ quân sự

STT Cơ cấu Số lượng  
(Người)

Tỷ lệ  
(%)

1 Tuổi

1.1 Dưới 30 tuổi 170 55,9

1.2 Từ 30 - 39 tuổi 110 36,2

1.3 Từ 40 - 49 tuổi 24 7,9

2 Giới tính

2.1 Nam 296 97,4

2.2 Nữ 8 2,6

3 Trình độ văn hóa

3.1 Tiểu học 13 4,3

3.2 Trung học cơ sở 75 24,7

3.3 Trung học phổ thông 216 71,1

4 Trình độ chuyên môn

4.1 Sơ cấp nghề 15 4,9

4.2 Trung cấp/Trung cấp nghề 52 17,1

4.3 Cao đẳng/Cao đẳng nghề 37 12,2

4.4 Đại học 10 3,3

4.5 Chưa qua đào tạo 177 58,2

4.6 Khác 13 4,3

5 Tổng số    304 100

Nguồn: Tổng hợp số phiếu thu về phân theo cơ cấu phiếu 
của tác giả
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4. Thực trạng việc làm và đào tạo nghề cho 
lao động hoàn thành nghĩa vụ quân sự trên địa 
bàn tỉnh Ninh Bình

4.1. Đặc điểm lao động và thực trạng việc làm 
của lao động hoàn thành nghĩa vụ quân sự trên địa 
bàn tỉnh Ninh Bình

Theo kết quả điều tra bằng phiếu bảng hỏi đối với 
người hoàn thành nghĩa vụ quân sự của tác giả, người 
hoàn thành nghĩa vụ quân sự trở về có các độ tuổi 
khác nhau và trình độ văn hóa, trình độ chuyên môn 
khác nhau nhưng tập trung ở độ tuổi trẻ, trình độ 
văn hóa và trình độ chuyên môn thấp. Cụ thể, người 
hoàn thành nghĩa vụ quân sự chủ yếu ở độ tuổi trẻ 
(dưới 30 tuổi, chiếm 55,9%), số người ở độ tuổi 40-
49 là 36,2%, số người có độ tuổi 40 tuổi trở lên chỉ 
chiếm tỷ lệ thấp (7,9%). Xét về giới tính thì đại đa 
số người tham gia nghĩa vụ quân sự và hoàn thành là 
nam (296 người, chiếm 97,4%), số nữ chiếm 2,6%). 
Xét về trình độ văn hóa, trình độ chuyên môn, nhìn 
chung lao động hoàn thành nghĩa vụ quân sự có trình 
độ văn hóa, trình độ chuyên môn thấp. Đây là yếu tố 
ảnh hưởng rất lớn đến khả năng tìm việc làm sau khi 
hoàn thành nghĩa vụ quân sự. Cụ thể, theo bảng 1, 
vẫn còn 24,7% người hoàn thành nghĩa cụ quân sự 
mới tốt nghiệp trung học cơ sở, đặc biệt có đến 13 
người (tương ứng 4,3%) người hoàn thành nghĩa vụ 
quân sự mới tốt nghiệp tiểu học. Số tốt nghiệp trung 
học phổ thông chỉ chiếm 71,1%. Về trình độ chuyên 
môn, lao động hoàn thành nghĩa vụ quân sự có trình 
độ chuyên môn thấp, nhiều lao động chưa qua đào 

tạo (177 người, chiếm 58,2%), số đã qua đào tạo thì 
chủ yếu ở trình độ sơ cấp và trung cấp. 

Với trình độ văn hóa và trình độ chuyên môn 
thấp, nhiều lao động hoàn thành nghĩa vụ quân 
sự trở về địa phương tìm việc làm hoặc tự tạo việc 
làm gặp rất nhiều khó khăn bởi năng lực cá nhân 
phụ thuộc vào trình độ học vấn, trình độ chuyên 
môn được môn đào tạo, kinh nghiệm, kỹ năng làm 
việc…. Trong đó, học vấn và chuyên môn qua đào 
tạo là một trong những nhân tố rất quan trọng tác 
động đến việc làm, thu nhập của người lao động. 
Thông thường, trong cùng độ tuổi, sức khỏe, 
những người có trình độ học vấn, chuyên môn, 
kinh nghiệm cao hơn sẽ có khả năng tìm kiếm việc 
làm hoặc tự tạo việc làm cao hơn những người có 
trình độ học vấn thấp, chuyên môn hạn chế. Bên 
cạnh đó, đối với những người không có chuyên 
môn, thường phải làm những công việc đơn giản 
hay lao động phổ thông với mức thu nhập thấp. 
Cụ thể, biểu đồ dưới đây cho thấy tình trạng khó 
khăn và nguyên nhân không tìm được việc làm của 
người hoàn thành nghĩa vụ quân sự:

Kết quả khảo sát cho thấy, phần lớn lao động hoàn 
thành nghĩa vụ quân sự quay lại địa phương tìm việc 
làm phải chấp nhận công việc chưa phù hợp/không 
như mong đợi khi có tới 169 người, tương ứng 55,6% 
phải chấp nhận làm công việc không phù hợp/không 
mong muốn. Chỉ có 44,4% tìm được công việc phù 
hợp. Khi được hỏi về khó khăn khi tìm việc làm hoặc 
tự tạo việc làm thì thu được kết quả sau:
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Số liệu hình 1 cho thấy, khó khăn lớn nhất khi tìm 
việc làm của người hoàn thành nghĩa vụ quân sự là 
trình độ học vấn không đáp ứng đủ yêu cầu công việc 
(27,5%), tiếp đến là không đáp ứng được quy trình 
công nghệ (21,3%) và công việc không phù hợp với 

chuyên môn được đào tạo (21,1%), tiếp đến là công 
việc đòi hỏi nhiều kỹ năng (18,9)…

Bên cạnh nhu cầu muốn tìm kiếm việc làm tại 
các doanh nghiệp, nhiều lao động có nhu cầu tự tạo 
việc làm sau hoàn thành nghĩa vụ quân sự trở về địa 

Hình 1. Khó khăn khi tìm việc tại doanh nghiệp

Nguồn: Kết quả điều tra của tác giả
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phương, tuy nhiên việc tự tạo việc làm của lao động 
hoàn thành nghĩa vụ quân sự cũng gặp rất nhiều khó 
khăn. Cụ thể, theo kết quả khảo sát, có 47 người 
(tương ứng 15,5%) số người được hỏi muốn tự tạo 
việc làm. Trong đó, các công việc mà họ muốn tự làm 
để đem lại thu nhập là (1) mở cơ sở sản xuất, sửa chữa 
(32 người, 10,5% số người muốn tự tạo việc làm); (2) 

Buôn bán nhỏ (3% số người muốn tự tạo việc làm) 
và trồng trọt, chăn nuôi (2% số người muốn tự tạo 
việc làm). Mặc dù vậy, việc tự tạo việc làm cũng gặp 
rất nhiều khó khăn. Cụ thể, kết quả khảo sát cho thấy 
khó khăn lớn nhất khi người lao động tự tạo việc làm 
là thiếu vốn (chiếm 32,4%), thiếu kiến thức (27,2%), 
thiếu thông tin (19,9%) và không được hỗ trợ về 
chính sách, thủ tục (20,6%). Xem hình 2 dưới đây:
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Hình 2. Các khó khăn khi người lao động tự tạo việc làm

Nguồn: Kết quả điều tra của tác giả

4.2. Thực trạng đào tạo nghề cho lao động hoàn 
thành nghĩa vụ quân sự

Theo kết quả khảo sát, Nhà nước cũng như chính 
quyền địa phương cũng đã có những hình thức hỗ trợ 
đào tạo nghề cho người lao động sau khi hoàn thành 
nghĩa vụ quân sự. Một số hình thức hỗ trợ đào tạo nghề 
cho lao động hoàn thành nghĩa vụ quân sự hiện nay trên 
địa bàn tỉnh Ninh Bình là địa phương liên kết với cơ 
sở dạy nghề mời giáo viên dạy trực tiếp tại địa phương 
(22,8%), Địa phương liên kết với cơ sở dạy nghề cử người 
học đến học tại các cơ sở dạy nghề (19,5%), Địa phương 
liên kết với doanh nghiệp mời giáo viên về dạy trực tiếp 
tại địa phương (13,8%), Địa phương liên kết với doanh 
nghiệp cử người học đến học trực tiếp tại doanh nghiệp 
(13,2%). Tuy nhiên, tỷ lệ tham gia các các lớp hỗ trợ đào 
tạo nghề cho lao động sau khi hoàn thành nghĩa vụ quân 
sự chỉ chiếm 52,96%, chỉ hơn một nửa số người hoàn 
thành nghĩa vụ quân sự tham gia khảo sát. Điều này cho 
thấy, người lao động chưa chú trọng vào việc học nghề 
để nâng cao kiến thức, kỹ năng để có thể tìm việc hoặc tự 
tạo việc làm. Khi được hỏi về lý do không tham gia học 
nghề theo các chính sách hỗ trợ đào tạo thì các câu trả 
lời tập trung vào: (1) Ngành nghề đào tạo không phù 
hợp với nhu cầu bản thân (35%); (2) Ngành nghề đào 
tạo không phù hợp với nhu cầu của thị trường, doanh 
nghiệp (19,6%), (3) Thời gian tổ chức không hợp lý 

(19,6%), (4) Địa điểm học không phù hợp (21%). 
Ngoài ra, có một số người cho biết họ không biết thông 
tin về các khóa đào tạo nghề này (4,9%).
Hình 3. Nguyên nhân không tham gia các khóa đào 

tạo nghề do Nhà nước/địa phương hỗ trợ
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Nguồn: Kết quả khảo sát của tác giả
Ngoài ra, còn một số nguyên nhân khác khiến 

lao động sau khi hoàn thành nghĩa vụ quân sự không 
tham gia vào các lớp đào tạo nghề ngắn hạn là do hiệu 
quả của các lớp học nghề được tổ chức. Phần lớn các 
lao động được khảo sát cho rằng ngành nghề đào tạo 
không đáp ứng được nhu cầu của thị trường nên sau 
khi kết thúc khóa học họ rất khó khăn trong quá trình 
tự tạo việc làm và tìm việc làm. Doanh nghiệp tại địa 
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Ngoài ra, có nhiều ý kiến cho rằng chính sách hỗ 
trợ đào tạo nghề của chính quyền địa phương đối 
với người hoàn thành nghĩa vụ quân sự chưa thực sự 
phù hợp với mong muốn của người lao động cũng 
như đặc điểm, yêu cầu công việc sau khi đào tạo.  

Cụ thể, có 3,1% ý kiến cho rằng chính sách hỗ trợ 
đào tạo hoàn toàn không hợp lý, không hợp lý 
chiếm 53,1%, số cho rằng hợp lý và hoàn toàn hợp 
lý chỉ chiếm lần lượt là 6,9% và 2,7%. Xem biểu đồ 
dưới đây:

phương chưa triển khai xây dựng dự án nên chưa 
có nhu cầu tuyển dụng và địa phương không hỗ trợ 
tìm việc làm sau khi học nghề cũng là những nguyên 

nhân lao động không tham gia nhiều vào các lớp đào 
tạo nghề ngắn hạn. 

Hình 4. Khó khăn sau khi kết thúc đào tạo nghề đối với lao động hoàn thành nghĩa vụ quân sự
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Nguồn: Kết quả khảo sát của tác giả

Hình 5. Chính sách hỗ trợ đào tạo nghề cho người hoàn thành nghĩa vụ quân sự

Đơn vị: %

Nguồn: Kết quả khảo sát của tác giả

5. Một số khuyến nghị
Thực hiện nghĩa vụ quân sự là quyền và nghĩa 

vụ của mỗi công dân và đây là chính sách đúng đắn 
của mỗi quốc gia, trong mỗi thời kỳ. Tuy nhiên, việc 
thực hiện nghĩa vụ quân sự cũng ảnh hưởng không 

nhỏ đến khả năng tham gia học nghề để có nghề, có 
chuyên môn để tìm việc làm hoặc tự tạo việc làm 
bởi thời gian 2 năm ở quân ngũ, người lao động ít 
có cơ hội học nghề mà tập trung vào rèn luyện thể 
lực, sử dụng quân trang và tinh thần chiến đấu. Kết 



 60 NGUỒN NHÂN LỰC 
VÀ AN SINH XÃ HỘI

TẠP CHÍ

 Số 26 - tháng 01/2024

quả khảo sát đã chỉ ra những yếu tố tác động đối 
với lao động hoàn thành nghĩa vụ quân sự khi tìm 
kiếm việc làm hoặc tự tạo việc làm đó là trình độ 
học vấn, các hoạt động đào tạo nghề và sự thiếu kiến 
thức, thiếu vốn, thiếu thông tin… Để tăng khả năng 
tìm kiếm việc làm hoặc tự tạo việc làm cho lao động 
hoàn thành nghĩa vụ quân sự, tác giả đưa ra một số 
khuyến nghị sau:

- Cần có chính sách đào tạo nghề cho người thực 
hiện nghĩa vụ quân sự ngay trong thời gian thực hiện 
nghĩa vụ quân sự, song song với việc rèn luyện, học 
tập về quân sự, sử dụng vũ khí, rèn luyện thể lực và 
tinh thần chiến đấu. Và sau khi hoàn thành nghĩa vụ 
quân sự thì người lao động lại tiếp tục được hỗ trợ đào 
tạo theo các hình thức khác nhau như: hỗ trợ kinh phí 
trực tiếp, mở lớp đào tạo miễn phí hoặc liên kết với 
các cơ sở giáo dục nghề nghiệp, các doanh nghiệp để 
đào tạo gắn với sử dụng cho người hoàn thành nghĩa 
vụ quân sự. 

- Các hoạt động đào tạo nghề cần phải được 
thiết kết, xây dựng theo nhu cầu của thị trường. Địa 
phương, doanh nghiệp và các cơ sở giáo dục nghề 
nghiệp cần có sự liên kết trong quá trình đào tạo và 
có những tư vấn, hỗ trợ người học về việc làm sau khi 
kết thúc khóa học.

- Vốn sản xuất kinh doanh là yếu tố quan trọng 
đối với lao động khi tự tạo việc làm. Vì vậy, việc cho 
vay vốn đối với lao động sau khi hoàn thành nghĩa 

vụ quân sự trong tự tạo việc làm nên có sự hỗ trợ 
đặc thù và thiết thực hơn. Trong đó, cần tạo điều 
kiện cho lao động hoàn thành nghĩa vụ quân sự theo 
hướng nới rộng điều kiện vay vốn cho họ thông qua 
việc xây dựng quỹ phòng ngừa hay bảo hiểm rủi ro 
cho các khoản vay sản xuất kinh doanh của lao động 
hoàn thành nghĩa vụ quân sự có hoàn cảnh đặc biệt 
khó khăn.

- Để tạo điều kiện cho lao động hoàn thành nghĩa 
vụ quân sự có cơ hội phát triển, góp phần giúp cho 
họ được hưởng đầy đủ các cơ hội phát triển giá trị 
bản thân sau khi hoàn thành nghĩa vụ quân sự thì cần 
xây dựng và thực hiện một hệ thống giải pháp mang 
tính hệ thống, đồng bộ, phù hợp và thiết thực. Để giải 
quyết việc làm cho nhóm lao động này, cần đẩy mạnh 
phát triển kinh tế - xã hội, đầu tư phát triển kết cấu 
hạ tầng tại địa phương; xây dựng chương trình việc 
làm trên cơ sở gắn kế hoạch sản xuất với kế hoạch 
giải quyết việc làm. Việc đào tạo nghề cho lao động 
hoàn thành nghĩa vụ quân sự cần hướng đến giúp họ 
nâng cao kiến thức khoa học - kỹ thuật, kỹ năng quản 
lý, kiến thức thị trường để lựa chọn tự tạo việc làm 
hoặc tìm kiếm việc làm phù hợp. Khuyến khích đào 
tạo nghề tại doanh nghiệp, cơ sở sản xuất. Chú trọng 
đào tạo nghề công nghiệp - dịch vụ, giúp họ chuẩn bị 
điều kiện chuyển sang lĩnh vực phi nông nghiệp như: 
công nghiệp, thủ công nghiệp, dịch vụ nông thôn, 
bán hàng…
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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/




