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LỜI CẢM ƠN
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TÓM TẮT NỘI DUNG

Báo cáo này dựa trên một nghiên cứu được thực hiện từ tháng 7 đến tháng 9 năm 2022, tập trung vào trải nghiệm và 
nhu cầu của người lao động di cư trong nước và doanh nghiệp (người sử dụng lao động) tại các khu kinh tế của Việt 
Nam ở các tỉnh thành khu vực Đông Nam Bộ như Bình Dương, Đồng Nai và Thành phố Hồ Chí Minh trong và sau đại 
dịch COVID-19. Trong vòng hai thập kỷ qua, lao động di cư trong nước đóng vai trò quan trọng trong việc phát triển 
các khu chế xuất, khu công nghiệp và khu đô thị, đặc biệt tại Thành phố Hồ Chí Minh. Tuy nhiên, đợt bùng phát thứ 
tư của đại dịch COVID-19 tại Việt Nam, từ tháng 5 đến tháng 10 năm 2021, đã gây ra những tác động tiêu cực đến sinh 
kế của người lao động di cư trong nước làm việc tại các khu kinh tế ở các tỉnh Đông Nam Bộ. Các biện pháp phong 
tỏa và hạn chế đi lại trong thời kỳ đại dịch đã làm gián đoạn chuỗi cung ứng dẫn đến việc các nhà máy phải tạm thời 
đóng cửa. Những sự kiện này đã tác động đến cuộc sống và sinh kế của hàng triệu lao động di cư trong nước, trong 
đó có nhiều lao động đăng ký tạm trú tại Bình Dương, Đồng Nai và Thành phố Hồ Chí Minh. Chi phí sinh hoạt tăng 
cao, cùng với các gói bảo trợ xã hội còn hạn chế và thu nhập giảm do thị trường việc làm không ổn định đã dẫn đến 
xu hướng người lao động di cư trong nước quay trở về quê ở các tỉnh Tây Nam Bộ, duyên hải Nam Trung Bộ và Tây 
Nguyên. Khi tình hình trong nước đã trở lại trạng thái bình thường như thời kỳ trước COVID-19, đặc biệt là khi thương 
mại quốc tế bắt đầu được nối lại từ tháng 10 năm 2021, nhu cầu di cư trong nước để tìm kiếm việc làm trong các khu 
kinh tế tại miền Nam Việt Nam ngày càng tăng. Tuy nhiên, một lượng đáng kể lao động đã chọn không quay trở lại 
các khu công nghiệp này để làm việc do nhiều nguyên nhân khác nhau, có thể kể đến như lương thấp, chi phí sinh 
hoạt cao và thiếu nhà cho thuê giá rẻ, trong khi nhiều người lao động đã rút bảo hiểm xã hội một lần để chi tiêu do 
ảnh hưởng của dịch bệnh.

Để hiểu rõ tác động của đại dịch COVID-19 đối với doanh nghiệp và người lao động di cư trong nước, nghiên cứu đã 
thực hiện các khảo sát trực tuyến với 1.200 người lao động di cư và 41 doanh nghiệp thuộc ngành may mặc, giày dép 
và điện tử; chín cuộc phỏng vấn sâu với người lao động di cư đã và đang làm việc trong các ngành này; và ba phiên 
thảo luận nhóm tập trung với đại diện các doanh nghiệp trong ngành cùng với Sở Lao động, Thương binh và Xã hội 
và Liên đoàn Lao động Bình Dương, Đồng Nai và Thành phố Hồ Chí Minh. Người lao động trong ngành may mặc, giày 
dép và điện tử, là những ngành thường xuyên tuyển dụng lao động có tay nghề thấp ở Việt Nam, chia sẻ mối quan 
ngại của họ về tình trạng tiền lương chưa thỏa đáng trong các ngành này. Nghiên cứu tiết lộ rằng người lao động cảm 
thấy tiền lương của họ không đủ đáp ứng nhu cầu sống, đặc biệt là trong bối cảnh chi phí sinh hoạt tăng cao như 
tiền thuê nhà tăng, trong khi các chính sách về bảo trợ xã hội còn hạn chế. Thêm vào đó, kinh nghiệm từ đại dịch 
COVID-19 cho thấy các ngành may mặc, giày dép và điện tử rất dễ bị ảnh hưởng bởi các yếu tố bên ngoài nằm ngoài 
tầm kiểm soát, có thể nhanh chóng gây ảnh hưởng đến người lao động. Điều này thể hiện rõ vào nửa cuối năm 2022 
và đầu năm 2023 khi các nhà máy trong khu công nghiệp bắt đầu sa thải công nhân do suy thoái kinh tế kéo dài và 
lượng đơn đặt hàng từ các thị trường lớn trên toàn cầu giảm. Trong số các yếu tố kinh tế xã hội được người lao động 
xác định là mối quan tâm hàng đầu để đảm bảo sinh kế ổn định và bền vững, “phát triển kỹ năng” là yếu tố nổi bật 
được người lao động chia sẻ trong nghiên cứu này. Những người được hỏi nhấn mạnh tính dễ bị tổn thương của các 
công việc có tay nghề thấp trong lĩnh vực may mặc, giày dép và điện tử, đồng thời nhận biết rằng công việc của họ có 
thể bị thay thế bởi dây chuyền sản xuất tự động hóa hoặc các công nghệ liên quan khác trong tương lai gần.

Cả người lao động và người sử dụng lao động đều nhận thấy sự hạn chế về việc tiếp cận các cơ hội học tập kỹ năng 
có chi phí phù hợp để hỗ trợ người lao động chuyển đổi sang các vị trí cần kỹ năng trong các lĩnh vực có nhu cầu cao 
hơn. Nhu cầu cụ thể này đã được cả chính phủ và người sử dụng lao động thừa nhận là ưu tiên hàng đầu, đặc biệt 
khi xem xét đến tầm nhìn dài hạn để tạo ra lực lượng lao động hiệu quả. Để giải quyết những thách thức này và giữ 
chân lực lượng lao động, các khuyến nghị đã được đưa ra cho các đại diện cơ quan chính phủ và người sử dụng lao 
động tại Bình Dương, Đồng Nai và Thành phố Hồ Chí Minh nhằm nâng cao phúc lợi của người lao động và thúc đẩy 
sự ổn định trong các lĩnh vực này. Những khuyến nghị bao gồm:

 – Cải thiện điều kiện làm việc và sinh hoạt của người lao động, chẳng hạn như tăng cường cung cấp nhà ở cho thuê 
với tiêu chuẩn tối thiểu và giá cả phải chăng.

 – Đảm bảo an sinh xã hội toàn diện và đầy đủ cho tất cả người lao động, bất kể loại hình hợp đồng lao động hay 
tình trạng cư trú của họ.

 – Thúc đẩy một môi trường làm việc được tôn trọng bằng cách tăng cường xây dưng quan hệ lao động tốt hơn.
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1.1. BỐI CẢNH

Số liệu từ Tổng cục Thống kê năm 2019 cho thấy TP.HCM (với 11,5% lao động di cư trong nước), Đồng Nai (9,2%) và 
Bình Dương (26,3%) là ba địa phương trọng điểm tập trung lao động di cư trong nước tại Vùng kinh tế trọng điểm 
phía Nam Việt Nam.1 Lao động di cư trong nước có đóng góp to lớn vào sự phát triển của các khu chế xuất, khu công 
nghiệp và các đô thị trong suốt hai thập kỷ qua, đặc biệt là tại Thành phố Hồ Chí Minh. Tuy nhiên, đợt bùng phát đại 
dịch COVID-19 lần thứ 4 (từ tháng 5 đến tháng 10 năm 2021) đã tác động tiêu cực đến nền kinh tế và sinh kế của 
người dân, đặc biệt là lao động di cư trong nước ở khu vực Đông Nam Bộ. Do áp lực của chi phí sinh hoạt tăng cao, 
song song với việc bị tạm hoãn hợp đồng lao động, sa thải và/hoặc cắt giảm lương, 2,2 triệu lao động di cư trong nước 
đã phải trở về quê nhà,2 trong đó số người rời TP.HCM và các tỉnh phía Nam để về quê lần lượt là 447.100 và 524.000 
người. Dù tình hình dịch bệnh đã lắng xuống nhưng sau tháng 10/2021, người lao động vẫn gặp khó khăn về tài chính 
do biến động kinh tế và giá cả hàng hóa tăng cao do lạm phát tại các khu công nghiệp và khu đô thị.

Từ tháng 11/2021, một số lượng lớn người lao động đã quay trở lại các khu công nghiệp để tiếp tục làm việc; tuy 
nhiên, có nhiều người vẫn chọn ở lại quê hương. Lý do người lao động quyết định ở lại quê nhà có thể  do những 
khó khăn khi sống tại các khu công nghiệp và đô thị, đặc biệt là đối với những người lao động không đủ nguồn lực 
để tái di cư vì đã dùng phần lớn tiền tiết kiệm để bù đắp cho việc mất thu nhập trong thời gian phong tỏa. Những 
thách thức này là lý do khiến số lượng người lao động quay trở lại khu công nghiệp ít hơn, gây tác động lớn đến các 
doanh nghiệp, đặc biệt là đối với các ngành thâm dụng lao động đang trong quá trình khôi phục sản xuất và phục 
hồi kinh tế sau đại dịch COVID-19. Các cơ quan hữu quan, bao gồm Chính phủ, doanh nghiệp, hiệp hội và liên đoàn 
lao động, đã thảo luận nhằm cung cấp các phúc lợi cao hơn cho người lao động để thu hút di cư hoặc tái di cư đến 
các khu công nghiệp, chẳng hạn thông qua dự thảo sửa đổi Luật Bảo hiểm xã hội. Tuy nhiên, vẫn còn những lỗ hổng 
trong các chính sách đáp ứng nhu cầu của người lao động di cư trong nước để nâng cao khả năng phục hồi sau đại 
dịch COVID-19. 

PHẦN I: GIỚI THIỆU

Một công nhân đang sử dụng máy may. © Ivan Samkov/Pexels

1 Các tỉnh thành chủ yếu có lao động di cư đến làm việc tại Thành phố Hồ Chí Minh, Đồng Nai và Bình Dương là Duyên Hải Nam Trung Bộ, Tây Nam 
Bộ và Tây Nguyên.

2 Bài đăng trên Báo Nhân Dân về dữ liệu thống kê lao động năm 2021 (tiếng Việt).
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Báo cáo này lấy thông tin từ một nghiên cứu được thực hiện từ tháng 7 đến tháng 9 năm 2022, tập trung vào trải 
nghiệm và nhu cầu của người lao động di cư trong nước và các doanh nghiệp trong thời gian đại dịch bùng phát và 
sau khi tình hình được kiểm soát trở lại. Báo cáo trình bày những phát hiện liên quan đến nhu cầu sử dụng lao động 
của doanh nghiệp; hiện trạng việc làm, điều kiện làm việc và tình hình tài chính của lao động di cư trong nước; khả 
năng tiếp cận bảo trợ xã hội của người lao động; ý định di cư của người lao động; nhu cầu của người lao động và mong 
muốn được hỗ trợ từ doanh nghiệp, cơ quan Nhà nước của họ.

1.2. MỤC TIÊU

Báo cáo đưa ra các khuyến nghị, dựa trên những bằng chứng thu thập được, cho các cơ quan Nhà nước và doanh 
nghiệp nhằm nâng cao điều kiện sống và làm việc cho lao động di cư trong nước trong ngành may mặc, giày dép và 
điện tử ở miền Nam Việt Nam. Đối tượng nghiên cứu chính là những lao động di cư trong nước đến từ các tỉnh liệt 
kê bên dưới và các đối tượng liên quan là các cơ quan ban ngành và doanh nghiệp hoạt động tại khu vực phía Nam 
Việt Nam.

Đô thị/Khu công nghiệp Các tỉnh xuất xứ

Khu vực Đông Nam Bộ Tây Nam Bộ Duyên hải Nam Trung Bộ Tây Nguyên

Hồ Chí Minh, Đồng Nai, 
Bình Dương

Vĩnh Long, Cà Mau Quảng Nam, Quảng Ngãi Đắk Lắk, Gia Lai

1.3. PHƯƠNG PHÁP LUẬN

Nghiên cứu này sử dụng cả phương pháp định lượng và định tính để thu thập dữ liệu thông qua khảo sát trực tuyến, 
phỏng vấn sâu và phỏng vấn nhóm.

Khảo sát trực tuyến 

Hai vòng khảo sát trực tuyến với sự tham gia 1.200 lao động di cư trong nước và 41 doanh nghiệp trong lĩnh vực may 
mặc, giày dép và điện tử từ tháng 7 đến tháng 9 năm 2022.

Phỏng vấn sâu và phỏng vấn nhóm

Khảo sát được thực hiện thông qua phương pháp thu thập dữ liệu định tính, bao gồm 9 cuộc phỏng vấn với người 
lao động di cư trong nước đang làm việc tại Thành phố Hồ Chí Minh, Đồng Nai và Bình Dương, và những lao động hồi 
hương từng làm việc tại ba tỉnh này trước khi bùng phát dịch COVID-19 lần thứ tư; ba cuộc phỏng vấn nhóm với đại 
diện các doanh nghiệp may mặc, giày dép và điện tử, cũng như Sở Lao động - Thương binh và Xã hội, Liên đoàn Lao 
động TP.HCM, Đồng Nai và Bình Dương. Mỗi cuộc phỏng vấn nhóm có từ 10 đến 15 người tham gia với tổng số là 35 
người. Việc sử dụng cả dữ liệu định tính và định lượng giúp kiểm tra chéo độ tin cậy của các phát hiện và khuyến nghị, 
đồng thời cung cấp góc nhìn sâu hơn về các phát hiện của nghiên cứu. 

Độ tuổi của những người lao động di cư tham gia phỏng vấn là từ 18–54 tuổi (trung bình là 30 tuổi). Lao động nữ 
chiếm đa số mẫu khảo sát với tỷ lệ 76,3% và lao động nam chiếm 23,7%. Tỷ lệ này là hợp lý khi xét đến các ngành 
mục tiêu của nghiên cứu. Các ngành thâm dụng lao động như may mặc, giày dép và điện tử có số lượng lao động nữ 
di cư trong nước chiếm đa số và do đó lao động di cư nữ là một trong những nhóm dễ bị tổn thương nhất khi doanh 
nghiệp trong các ngành này gặp khó khăn. Trình độ học vấn của người lao động chủ yếu là trung học cơ sở (44%) và 
trung học phổ thông (32%).
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Nghiên cứu trình bày những phát hiện từ tháng 9 năm 2022 về nhu cầu của doanh nghiệp đối với lực lượng lao động 
và về hiện trạng việc làm, điều kiện làm việc, tình hình tài chính, khả năng tiếp cận bảo trợ xã hội và ý định di cư của 
người lao động di cư trong nước, cũng như nhu cầu và kỳ vọng của người lao động về sự hỗ trợ từ các cơ quan Nhà 
nước và doanh nghiệp hữu quan nhằm thúc đẩy điều kiện sống, làm việc an toàn và công bằng.

2.1. NHU CẦU THỊ TRƯỜNG LAO ĐỘNG

Kể từ tháng 10 năm 2021, các doanh nghiệp bắt đầu khôi phục hoạt động sản xuất khi số lượng đơn đặt hàng tăng 
lên. Việc khôi phục hoạt động đã dẫn đến nhu cầu lao động cao đột ngột và đồng thời trong nhiều ngành nghề. Trong 
khi hầu hết lao động quay trở lại các khu công nghiệp, một số lựa chọn ở lại quê, dẫn đến tình trạng thiếu nguồn 
cung lao động trong nhiều ngành nghề, bao gồm may mặc, giày dép và điện tử. Tính đến tháng 9/2022, có 43,9% 
doanh nghiệp cho biết đang thiếu lao động, chủ yếu do không tuyển được đủ lao động đáp ứng hoạt động sản xuất 
(57,5%) hoặc lao động có kỹ năng phù hợp (42,5%), do gia tăng quy mô sản xuất và quy mô doanh nghiệp (25%) và do 
doanh nghiệp không đáp ứng được các yêu cầu về tiền lương, phúc lợi của người lao động (22,5%) (Biểu đồ 1). Ngoài 
ra, 77,8% doanh nghiệp cho biết thiếu lao động tay nghề thấp và 44,4% doanh nghiệp cho biết thiếu lao động có tay 
nghề (trung cấp/ kỹ thuật nghề) (Hình 2).

Một công nhân đang cắt vật liệu. © Mandiri Abadi/Pexels

PHẦN II. THỰC TRẠNG LAO ĐỘNG 
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Để đối phó với tình trạng thiếu hụt lao động, trong thời gian nghiên cứu, các doanh nghiệp cho biết họ đã tuyển dụng 
thêm lao động thông qua sự giới thiệu của lao động hiện nay của doanh nghiệp (75,6%), đăng tin tuyển dụng trên 
các phương tiện thông tin đại chúng (70,7%) và mở rộng kênh tuyển dụng (như tại bến xe và qua các trung tâm môi 
giới việc làm) (56,1%) (Hình 3).

Hình 1: Nguyên nhân thiếu hụt lao động

0% 10% 70%60%50%40%30%20%

Gia tăng quy mô sản xuất và quy mô doanh nghiệp 

Doanh nghiệp không tuyển được lao động có kỹ 
năng phù hợp

Doanh nghiệp không thể tuyển đủ lao động đáp ứng 
nhu cầu sản xuất

Doanh nghiệp không thể đáp ứng các yêu cầu về tiền 
lương, phúc lợi của người lao động

57.5%

42.5%

25.0%

22.5%

Hình 2: Mức thiếu hụt lao động theo trình độ học vấn

Thiếu lao động tay nghề thấp Thiếu lao động có tay nghề 
(trung cấp/ kỹ thuật nghề)

Thiếu lao động có trình độ 
chuyên môn (cao đẳng, đại học 

trở lên)
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60%

50%
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77.8%

44.4%

11.1%
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Ngoài việc tuyển dụng thêm lao động, về lâu dài, nhiều doanh nghiệp đang cân nhắc áp dụng các biện pháp như 
nâng cao tay nghề cho người lao động để tăng năng suất lao động (82,9%), tăng cường đối thoại giữa người lao động 
và người sử dụng lao động để cải thiện quan hệ lao động (63,4%), di dời và mở thêm cơ sở sản xuất mới ở khu vực có 
nguồn lao động dồi dào (31,7%) và chuyển đổi sang tự động hóa (29,3%). Kết quả nghiên cứu chỉ ra rằng chỉ có một 
số ít doanh nghiệp (19,5%) quan tâm đến việc đầu tư cho phúc lợi của người lao động để thu hút và giữ chân người 
lao động (Hình 4).

Hình 3: Các biện pháp doanh nghiệp sử dụng để tuyển dụng lao động

0% 10% 80%70%60%50%40%30%20%

Hợp tác với các trung tâm giới thiệu việc làm uy tín 36.6%

Mở rộng quy mô tuyển dụng (ở trạm xe buýt, trung tâm 
môi giới việc làm, trực tiếp tới các tỉnh…để tuyển dụng)

56.1%

Thay đổi chính sách tuyển dụng, trả lương theo sản 
phẩm

9.8%

Tuyển dụng lao động thời vụ để giải quyết khó khăn 
trước mắt

17.1%

Thuê lao động từ các công ty cung ứng lao động 14.6%

Tăng các chế độ phúc lợi cho người lao động 46.3%

Điều chỉnh yêu cầu tuyển dụng cho phù hợp với nhu 
cầu tuyển dụng của người lao động

53.7%

Tận dụng mạng lưới quan hệ từ người lao động làm 
việc tại công ty

75.6%

Quảng cáo và đăng tin trên các phương tiện thông 
tin đại chúng

70.7%

Hình 4: Các biện pháp được doanh nghiệp sử dụng để giải quyết vấn đề thiếu lao động

0% 10% 90%70%60% 80%50%40%30%20%

Đầu tư vào chế độ phúc lợi để giữ chân người lao 
động

19.5%

Di dời và mở thêm cơ sở sản xuất mới ở khu vực có 
nguồn lao động dồi dào 

31.7%

Chuyển đổi mô hình sản xuất thành tự động hóa 29.3%

Tăng cường đối thoại với người lao động để cải thiện 
quan hệ lao động

63.4%

Nâng cao tay nghề cho người lao động để tăng năng 
suất lao động

82.9%

Thu hẹp quy mô sản xuất 17.1%
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Trong quý 2 và quý 3 năm 2022, hầu hết các nhà máy đã khôi phục sản xuất để đáp ứng các đơn hàng tồn đọng chưa 
xuất được do đóng cửa biên giới vì đại dịch trước đó. Trong quý 4 năm 2022, nhu cầu đối với các nhà cung cấp tại 
Việt Nam chững lại và các doanh nghiệp trong nước bắt đầu cắt giảm số lượng người lao động hoặc cắt giảm giờ làm. 
Thống kê chính thức từ chính phủ cho biết khoảng 637.000 lao động bị mất việc hoặc bị giảm giờ làm trong quý này.3 
Tình trạng sụt giảm đơn đặt hàng trong ngành dệt may, giày dép, gỗ và cơ khí tiếp tục kéo dài sang quý 1 năm 2023, 
cùng lúc đó, ước tính có khoảng 1,2 triệu người từ 15 tuổi trở lên mới gia nhập lực lượng lao động.

2.2. TÌNH TRẠNG VIỆC LÀM VÀ ĐIỀU KIỆN LÀM VIỆC CỦA NGƯỜI LAO ĐỘNG

Hiện trạng việc làm

Nghiên cứu cho thấy 84,7% người lao động chọn quay lại thành phố và khu công nghiệp (sau khi có quyết định nới 
lỏng các hạn chế liên quan đến đại dịch) có thể quay lại công việc trước đây, trong khi 15,3% đã thay đổi công việc. 
Trong số các lao động trở lại thành phố và khu công nghiệp, phần lớn đang làm việc tại các doanh nghiệp có vốn 
đầu tư nước ngoài (78,4%), doanh nghiệp Nhà nước (10,8%) và doanh nghiệp tư nhân tại địa phương (6,8%). Đối với 
những lao động đã đổi việc, lý do chính là do thu nhập không đủ trang trải cuộc sống ở thành phố/khu công nghiệp 
(24,7%), do muốn ở lại quê làm việc để tiết kiệm chi phí sinh hoạt và sống gần gia đình (24,1%) và vì công ty trả lương 
thấp hơn các công ty khác (20,6%) (Biểu đồ 5).

3 Vietnam Insider. Many workers lose jobs as firms in Vietnam hard hit by falling orders. 

Hình 5: Những yếu tố ảnh hưởng đến quyết định đổi việc của người lao động sau đại 
dịch (10/2021)
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Điều kiện làm việc không tốt 6.5%

Công việc không phù hợp 14.7%

Công ty thực hiện chưa đầy đủ các chế độ phúc lợi 
cho người lao động

11.2%

Công ty trả lương thấp hơn các công ty khác 20.6%

Công ty không hỗ trợ người lao động để quay lại làm 
việc sau dịch

6.5%

Công ty không hỗ trợ người lao động trong thời gian 
dịch bùng phát 

14.1%

Công việc ảnh hưởng sức khỏe 5.9%

Ở lại quê làm việc để tiết kiệm chi phí sinh hoạt và 
sống gần gia đình 

24.1%

Mức lương không đủ sống tại các thành phố/ khu 
công nghiệp

24.7%

Công ty không có chính sách tốt cho người lao động 
có thâm niên

2.9%
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Qua khảo sát người lao động đã xin việc mới, 64,6% cho biết điều kiện tuyển dụng của công việc mới không yêu cầu 
bằng cấp, 12,5% cho biết được yêu cầu có bằng tốt nghiệp trung học phổ thông, 12,4% cho biết công ty yêu cầu lao 
động khỏe mạnh dưới 35 tuổi, 10,5% cho biết điều kiện ứng tuyển phải có kỹ năng/chứng chỉ nghề, 6,3% cho biết cần 
có bằng trung cấp hoặc cao đẳng trở lên, 6% cho biết công ty không thuê người khuyết tật và 4,9% cho biết người lao 
động được yêu cầu có hơn ba năm kinh nghiệm làm việc (Hình 6).

Hình 6: Điều kiện làm việc của người lao động tại doanh nghiệp

0% 10% 70%60%50%40%30%20%

Có kỹ năng/chứng chỉ nghề 10.5%

Có hơn 3 năm kinh nghiệm làm việc 4.9%

Có bằng tốt nghiệp trung học phổ thông 12.5%

Có bằng trung cấp hoặc cao đẳng trở lên 6.3%

Ưu tiên nam có sức khỏe 3.1%

Ưu tiên nữ có ngoại hình 0.6%

Ưu tiên lao động trẻ dưới 35 tuổi 12.4%

Không khuyết tật 6.0%

Không yêu cầu bằng cấp 64.6%

Các yếu tố ảnh hưởng quyết định lựa chọn công việc

Qua khảo sát các lao động, hiện đang làm việc trong ngành may mặc, giày dép và điện tử, cho biết các lý do phổ biến 
nhất khiến họ quyết định làm việc trong các ngành này là thu nhập ổn định (54,4%), chính sách phúc lợi tốt (23,6%), 
thời gian làm việc linh hoạt (21,6%) và không yêu cầu bằng cấp, chuyên môn (21,6%) (Hình 7). Tuy nhiên, vẫn có một 
số lý do khác nhau khi người lao động chọn làm việc giữa các ngành như sau: lao động chọn làm việc trong ngành 
may mặc và điện tử vì thời gian làm việc linh hoạt (lần lượt là 25,6% và 28,6%), ngành giày dép vì không yêu cầu trình 
độ hoặc kỹ năng khi xin việc (26,9%) và riêng đối với ngành điện tử là do người lao động có nhiều thời gian làm thêm 
để kiếm thêm thu nhập (33,1%).
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4 Theo Bộ luật Lao động Việt Nam số 45/2019/QH14:  Hợp đồng lao động không xác định thời hạn là hợp đồng mà trong đó hai bên không xác định 
thời hạn, thời điểm chấm dứt hiệu lực của hợp đồng. Hợp đồng lao động xác định thời hạn là hợp đồng mà trong đó hai bên xác định thời hạn có 
hiệu lực của hợp đồng, và thời điểm chấm dứt hiệu lực của hợp đồng trong vòng 36 tháng kể từ ngày hợp đồng có hiệu lực, còn hợp đồng ngắn 
hạn theo thời vụ là hợp đồng có thời hạn dưới 12 tháng.

Hình 7: Lý do người lao động chọn công việc hiện tại

0% 10% 60%50%40%30%20%

Yêu thích công việc hiện tại 13.2%

Không yêu cầu bằng cấp 21.6%

Muốn làm việc gần nhà 10.9%

Có thể làm việc ngoài giờ để tăng lương 15.6%

Muốn làm việc với người thân 9.1%

Công việc tạm thời 2.0%

Thu nhập ổn định 54.4%

Chính sách phúc lợi tốt 23.6%

Thời gian làm việc linh động 21.6%

Hợp đồng lao động

Hầu hết lao động di cư trong nước được khảo sát (97,6%) đều được giao kết hợp đồng lao động; 50% trong số này 
là hợp đồng lao động không xác định thời hạn, 43,8% là hợp đồng xác định thời hạn và 3,8% là hợp đồng ngắn hạn 
theo thời vụ  (Hình 8). Mặc dù chiếm tỷ lệ thấp nhất nhưng hợp đồng thời vụ ngắn hạn, xuất hiện nhiều nhất trong 
ngành điện tử (25,2%), lại không đảm bảo việc làm cho người lao động nhất. Ngoài ra, kể từ tháng 1 năm 2020, khi 
Bộ luật Lao động số 45/2019/QH14 có hiệu lực, hợp đồng lao động ngắn hạn theo thời vụ không còn là loại hợp đồng 
lao động hợp pháp. Hợp đồng không xác định thời hạn mang lại mức đảm bảo việc làm cao hơn và phổ biến hơn ở 
ngành giày dép (58,2%). Hầu hết những lao động được hỏi (97,9%) cho biết họ hiểu hoàn toàn các nội dung của hợp 
đồng lao động.

Hình 8: Loại hợp đồng ký kết giữa người lao động với công ty hiện tại
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Hợp đồng  lao động không xác 

định thời hạn
Hợp đồng lao động có thời hạn Không ký hợp đồng lao độngHợp đồng ngắn hạn theo thời vụ

58.2%

53.2%

17.6%

39.9%

45.0%

54.2%

1.0%1.3%

25.2%

0.8%0.4%
3.1%

 Lao động ngành may mặc

 Lao động ngành giày dép

 Lao động ngành điện tử
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Thời giờ làm việc

Những người lao động được phỏng vấn cho biết họ làm việc trung bình 8,83 giờ mỗi ngày bao gồm làm thêm giờ và 
26 ngày mỗi tháng, theo đúng quy định của Bộ luật Lao động số 45/2019/QH14. Xét theo từng nhóm nghành, người 
lao động ngành may mặc có số giờ làm việc bình quân ngày thấp nhất, tuy nhiên thời gian làm việc trung bình một 
tháng lại cao hơn hai ngành còn lại. Ngược lại, người lao động ngành điện tử có số giờ làm việc bình quân ngày cao 
nhất nhưng lại có tổng số giờ làm việc hàng tháng ít nhất so với hai ngành còn lại (Hình 9).

Hình 9: Thời giờ làm việc giữa các ngành
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Lao động ngành may mặc Lao động ngành giày dép Lao động ngành điện tử

 Thời giờ làm việc trung bình (giờ/ngày)

 Thời giờ làm việc trung bình (ngày/tháng)

8.55% 8.72%
10.51%

26.03% 25.99%

21.65%

Khi được hỏi về mong muốn làm thêm giờ, có 23,5% người lao động bày tỏ rất muốn làm thêm giờ, 74,9% mong 
muốn vừa phải và chỉ 1,6% cho biết hoàn toàn không muốn làm thêm giờ (Hình 10). Lao động trong ngành điện tử 
muốn làm thêm giờ chiếm tỷ lệ cao nhất (50,7%) trong ba ngành.

Hình 10: Mong muốn làm thêm giờ của người lao động
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Rất muốn làm thêm giờ

24.0%
17.8%

50.7%

Muốn làm thêm giờ vừa phải

74.2%
81.5%

44.0%

Không muốn làm thêm giờ

1.8%0.7%
5.2%

 Lao động ngành may mặc

 Lao động ngành giày dép

 Lao động ngành điện tử
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Đào tạo kỹ năng chuyên môn

Khảo sát cho thấy chỉ có 42,8% lao động được đào tạo nghề (có và không được cấp chứng chỉ). Tỷ lệ lao động được 
đào tạo nghề trong ngành may mặc là 48,4%, tỷ lệ đó là 45,5% trong ngành điện tử và 32,1% trong ngành giày dép. 
38% lao động được hỏi cho biết họ muốn học thêm các kỹ năng mềm và trình độ chuyên môn thông qua các chương 
trình đào tạo. Trong số đó, 61,9% là lao động trong ngành điện tử, 35,5% trong ngành giày dép và 35,3% trong ngành 
may mặc. Các kỹ năng và trình độ chuyên môn mà người lao động muốn học thêm bao gồm ngoại ngữ (52,5%), nâng 
cao tay nghề hiện có (39,3%) và kỹ năng giao tiếp và quản lý (27%) (Hình 11). Xét về từng ngành nghề, lao động ngành 
may mặc phần lớn quan tâm đến việc nâng cao kỹ năng hiện có trong công việc (45%), trong khi lao động ngành giày 
dép và điện tử quan tâm nhiều nhất đến việc học ngoại ngữ (lần lượt là 66,9% và 51,8%).

Hình 11: Các lĩnh vực người lao động mong muốn học thêm

0% 10% 60%50%40%30%20%

Tin học văn phòng 23.4%

Nâng cao kỹ năng hiện có 39.3%

Kỹ năng giao tiếp và quản lý (thời gian/tài chính) 27.0%

Bổ túc văn hóa/kiến thức chuyên môn 22.3%

Ngoại ngữ 52.5%

Kỹ năng sử dụng Internet an toàn trên  
không gian mạng

13.2%

Qua phỏng vấn một số người lao động cho biết nhiều người quen của họ đã đi học nghề nhưng bỏ dở giữa chừng vì 
chương trình dạy nghề không cung cấp đủ các kỹ năng cần thiết cho công việc trong tương lai cũng như không phù 
hợp với nhu cầu của thị trường. Nhiều người lao động cũng cho biết họ không biết cách để được tham gia các chương 
trình đào tạo nghề miễn phí hoặc có học phí thấp hơn.

Trong một cuộc phỏng vấn sâu, một người lao động đã chia sẻ câu chuyện về quá trình học nghề và con đường sự 
nghiệp của mình. Sau khi tốt nghiệp cấp 3, anh ấy muốn học ngành cơ khí để xin vào làm việc tại công ty để có thu 
nhập ổn định hơn là làm ruộng cùng gia đình. Tuy nhiên, vì học phí quá cao nên anh ấy chỉ có thể xin một công việc 
yêu cầu kỹ năng thấp với mức lương tối thiểu. Sau khi bắt đầu làm việc tại công ty, anh ấy đã học được những kỹ 
năng mới từ những đồng nghiệp làm việc trước chứ không nhận được sự đào tạo chính thức từ công ty. Anh ấy giải 
thích thêm:

“Tôi không có kỹ năng thương lượng lương hay các điều kiện khác nên kêu tôi làm ở đâu thì tôi làm ở đấy, công ty trả 
bao nhiêu thì biết bấy nhiêu thôi”.”(nam, 27 tuổi, người lao động tại công ty sản xuất ba lô, Đồng Nai).
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Thách thức và sự không hài lòng của người lao động với việc làm và điều kiện làm việc hiện tại

Sau khi khôi phục sản xuất vào tháng 10/2021, các yếu tố được nhắc đến nhiều nhất khiến người lao động chưa hài 
lòng với công việc hiện tại là ít hoặc không làm thêm giờ (33,1%), mức lương chưa tương xứng với công việc (19,4%), 
công ty không có nhiều chế độ phúc lợi cho người lao động (15,3%) và không có cơ hội đàm phán các điều khoản của 
hợp đồng (13,8%) (Hình 12).

Hình 12: Những yếu tố làm người lao động chưa hài lòng với công việc hiện tại

0% 5% 35%25% 30%20%15%10%

Việc uống nước, đi vệ sinh bị giới hạn 7.7%

Phải thường xuyên làm việc theo ca 4.0%

Không đủ thời gian nghỉ ngắn và không có chỗ nghỉ 9.5%

Không có trợ cấp hoặc phụ cấp 4.9%

Mức lương chưa tương xứng với công việc 19.4%

Không thể đàm phán các điều khoản trong hợp đồng 13.8%

Công ty không có nhiều phúc lợi cho người lao động 15.3%

Thiếu sự bảo vệ quyền lợi cho người lao động 4.8%

Ít hoặc không được làm thêm giờ để tăng thu nhập 33.1%

Công ty trả chậm lương 0.7%

Xu hướng làm thêm giờ (98,4%) có thể liên quan đến việc người lao động phải chịu áp lực lớn trong việc phục hồi tài 
chính sau đại dịch, trang trải chi phí sinh hoạt cũng như giá cả hàng hóa cao, đặc biệt đối với những người đã kết hôn 
và sinh con.

Trong phiên thảo luận chuyên đề Việc làm bền vững cho người lao động trong bối cảnh Việt Nam ký kết các Hiệp định 
thương mại thế hệ mới (ví dụ Hiệp định Thương mại Tự do Liên minh châu Âu – Việt Nam, Hiệp định Đối tác Toàn 
diện và Tiến bộ xuyên Thái Bình Dương) của Viện Nghiên cứu Đời sống Xã hội ngày 31/08/2022, đại diện Liên đoàn 
Thương mại và Công nghiệp cho biết:

“Những người sử dụng lao động luôn mong muốn người lao động có thể tự mình trang bị được nhiều kỹ năng hơn 
nhất là tay nghề chuyên môn để đạt được năng suất lao động cao hơn. Từ đó, chính bản thân người lao động có khả 
năng tự thương lượng, đàm phán các điều kiện về lương, môi trường làm việc để đạt được điều kiện lao động tốt hơn 
và quan trọng là có được một mức thu nhập tốt hơn.” (Đại diện Liên đoàn Thương mại và Công nghiệp Việt Nam, 
TP.HCM).
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Do phần lớn lực lượng lao động trong ngành may mặc, giày dép và điện tử là lao động có tay nghề thấp, họ dễ bị thay 
thế bởi máy móc và công nghệ và thường là những người đầu tiên bị sa thải, đặc biệt là trong thời kỳ suy thoái kinh 
tế – nguyên nhân chính là do thiếu các chính sách bảo vệ và dịch vụ hỗ trợ cho nhóm lao động này. Tình trạng này 
nêu bật tầm quan trọng của việc phát triển kỹ năng cho nhóm lao động có tay nghề thấp để họ có thể nâng cao vị thế 
trên thị trường lao động và đảm bảo nguồn thu nhập ổn định. Tuy nhiên,chương trình đào tạo nghề có học phí cao, 
lại thường không được cập nhật cũng như không cung cấp được các kỹ năng mới mà nhiều doanh nghiệp yêu cầu.

2.3 MỨC SỐNG

Báo cáo này tập trung vào các chỉ báo như thu nhập, chi tiêu, tiết kiệm và khoản vay để đánh giá hiện trạng mức sống 
của người lao động. Tại thời điểm khảo sát, kết quả cho thấy 78,8% lao động được khảo sát đang gặp khó khăn về tài 
chính. Trong số đó, 52,7% chọn cách hạn chế chi tiêu tối đa để đối phó với tình trạng khó khăn này, trong khi 31,4% 
dựa vào các khoản tiết kiệm trước đó và 25,3% cần vay hoặc mượn tiền (Hình 13).

Hình 13: Giải pháp người lao động lựa chọn để giải quyết các khó khăn về tài chính
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Vay tiền hoặc mượn nợ từ các cá nhân hoặc tổ chức 25.3%

Xin trợ cấp từ địa phương 1.8%

Làm thêm công việc khác 10.7%

Cho vay nặng lãi (tín dụng đen) 1.3%

Sử dụng những khoản tiết kiệm từ trước 31.4%

Nhờ sự giúp đỡ từ gia đình, bạn bè 14.3%

Nhờ vào sự hỗ trợ từ các cá nhân và tổ chức từ thiện 1.6%

Xin trợ cấp từ công ty/nơi làm việc 2.7%

Hạn chế chi tiêu tối đa 52.7%

Mặc dù khảo sát không đánh giá tình trạng an toàn và sức khỏe nghề nghiệp của lao động di cư trong nước, nhưng 
một số người lao động đã bày tỏ sự lo ngại về an toàn tại nơi làm việc, đặc biệt là mức độ tiếng ồn và ca làm việc ban 
đêm (cả hai đều có thể ảnh hưởng đến sức khỏe) trong các cuộc phỏng vấn sâu. Đây cũng có thể là một trong những 
lý do khiến người lao động chưa hài lòng với công việc hiện tại. Một người lao động từng làm việc cho một công ty điện 
tử tại một khu công nghiệp ở TP.HCM cho biết, cô xin nghỉ việc sau một tháng vì lý do sức khỏe và an toàn. 

“Lúc rảnh rỗi, tôi chỉ ngủ vì cảm thấy kiệt sức sau khi làm thêm giờ và ca đêm. Tôi may mắn được làm việc ở bộ phận 
kiểm hàng, có ít tiếng ồn hơn. Nhưng ở một bộ phận khác, tiếng ồn của máy móc khiến những người lao động khác 
khó chịu và mệt mỏi, chất độc từ đồ điện tử có thể gây hại cho sức khỏe và họ không thể làm việc trong thời gian dài. 
Còn bản thân tôi, tôi làm việc theo ca ngày và đêm với lịch trình ngủ nghỉ không đều đặn. Kết quả là giờ tôi bị rối loạn 
kinh nguyệt. Những điều này là lý do khiến tôi quyết định nghỉ việc” (nữ, 24 tuổi, người lao động tại công ty điện tử, 
TP.HCM).
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Các nguồn vay chính bao gồm ngân hàng (47,3%), người thân/bạn bè (42,5%), Quỹ Trợ Vốn Cho Người Nghèo Tự Tạo 
Việc Làm (5,3%), khoản vay trên các ứng dụng trực tuyến (5,1%), bên chuyên cho vay (3,5%) và hiệp hội tín dụng địa 
phương (3,3%) (Hình 14). Điều này có nghĩa là 8,6% người lao động được khảo sát đang vay mượn từ các nguồn cho 
vay với lãi suất cao (5,1% từ các nguồn trực tuyến và 3,5% từ những bên chuyên cho vay). Khoản nợ trung bình được 
cho biết từ những người lao động đang vay hoặc mượn tiền là khoảng 65.000.000 đồng, gấp tám lần mức lương tháng 
trung bình của họ.

Hình 14: Nơi vay mượn của người lao động
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Từ các bên chuyên cho vay 3.5%

Quỹ Trợ vốn cho người lao động nghèo tự tạo việc làm 5.3%

Từ các ứng dụng trực tuyến 5.1%

Người thân/bạn bè 42.5%

Ngân hàng 47.3%

Hiệp hội Tín dụng Địa phương 3.3%

Hình 15: Giải pháp trả nợ của người lao động

Rút bảo hiểm xã hội một lần để trả nợ 11.5%

Vay mượn từ người thân và bạn bè 8.0%

Làm thêm giờ và tăng khoản tiết kiệm 86.3%

Bán tài sản để trả nợ 3.3%

Về khả năng trả nợ của người lao động, 86,3% cho biết có khả năng trả dần, 18,8% trả được ngay và 10,9% sẽ không 
thể trả được nợ. Các phương thức trả nợ bao gồm việc làm thêm giờ và tăng khoản tiết kiệm để trả nợ (86,3%), và rút 
tiền bảo hiểm xã hội một lần (11,5%) (Hình 15).
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Chi phí sinh hoạt tăng cao và các khoản nợ phát sinh để bù đắp những tổn thất tài chính trong đại dịch khiến hầu hết 
người lao động rơi vào tình thế khó khăn về tài chính. Hầu hết những người được hỏi đều cho biết với mức lương và 
các khoản chi tiêu hiện tại, họ vẫn có thể trang trải chi phí hàng tháng; tuy nhiên, chỉ 25,3% trong số đó cho biết họ 
có khả năng trang trải chi phí cho tối đa 3 tháng, số còn lại không có khả năng trang trải chi phí cho các tháng tiếp 
theo nếu mất việc.

2.4 TIẾP CẬN BẢO TRỢ XÃ HỘI VÀ CHẾ ĐỘ ĐÃI NGỘ CHO NGƯỜI LAO ĐỘNG

Theo Tuyên ngôn Quốc tế Nhân quyền (1948) mà Việt Nam đã ký kết, cũng như Hiến pháp nước Cộng hòa Xã hội Chủ 
nghĩa Việt Nam (2013), quyền được hưởng bảo trợ xã hội là quyền con người. Nghiên cứu này xem xét khả năng tiếp 
cận bảo trợ xã hội của người lao động di cư trong nước, bao gồm khả năng tiếp cận nhà trọ, chăm sóc sức khỏe, bảo 
hiểm và các phúc lợi khác từ công việc.

Nhà trọ cho người lao động 

Kết quả khảo sát cho thấy, có 78,7% người lao động hiện đang ở tại các phòng cho thuê/nhà trọ, 16,1% đang ở nhà 
riêng của gia đình và 5,1% ở nhờ nhà người thân. Chi phí thuê nhà luôn chiếm một khoản chi tiêu lớn đối với người 
lao động di cư trong nước khi rời quê đi làm việc ở các tỉnh khác. Chẳng hạn, 81,8% số người lao động được khảo sát 
phải trả tiền thuê nhà với số tiền trung bình là 1,91 triệu đồng mỗi tháng, bao gồm cả tiền điện nước, trong khi kết 
quả khảo sát cho thấy sau đại dịch thu nhập bình quân theo tháng của người lao động bao gồm tiền lương làm thêm 
giờ là 8.070.000 VNĐ. Điều này có nghĩa là chi phí thuê nhà chiếm 23,6% thu nhập hàng tháng của người lao động 
(bao gồm cả làm thêm giờ); tuy nhiên, con số này có thể lên đến 40,8% nếu xét theo mức lương tối thiểu vùng theo 
quy định là 4,68 triệu đồng/tháng tại Thành phố Hồ Chí Minh.5

Trong khi đó, nhà trọ hiện nay thường không đạt tiêu chuẩn theo quy định của Bộ Xây dựng. Chẳng hạn, đánh giá của 
Liên đoàn Lao động TP.HCM vào cuối năm 2020 chỉ ra rằng nhà trọ có diện tích chung 14m2 cho 4 người,6 trong khi 
theo quy chuẩn trong Thông tư 20/2016/TT-BXD về phát triển và quản lý nhà ở xã hội và khuyến nghị tại Quyết định 
2787/QĐ-BYT của Bộ Y tế trong giai đoạn COVID-19 thì diện tích sử dụng bình quân tối thiểu phải là 5m2/người. Hơn 
nữa, hiện tại vẫn chưa có các quy định pháp luật chính thức hướng dẫn các chủ nhà trọ để đảm bảo các điều kiện 
sống tối thiểu tại nhà trọ cho người lao động.

Một người lao động tại khu công nghiệp cho biết:

5 Theo Nghị định 38/2022/NĐ-CP về mức lương tối thiểu đối với người lao động làm việc theo hợp đồng lao động, kể từ ngày 1/7/2022, mức lương 
tối thiểu tại TP.HCM là 4,68 triệu đồng/tháng. 

6 Dương Thụy, TP.HCM: Một triệu căn nhà giá rẻ cho công nhân lao động (laodongcongdoan.vn). Ngày 1 tháng 1 năm 2022.

“Đa số người lao động thuê nhà trọ chật hẹp ở bên ngoài với giá khoảng 1,2 đến 1,5 triệu đồng một tháng, có những 
nhà trọ đường đi chỉ vừa 1 chiếc xe máy. Mùa dịch vừa rồi phải ở chen chúc nhau trong các phòng trọ. Mùa nóng 
không có điều hòa là không chịu được.” (nam, 24 tuổi, người lao động tại công ty đế giày, Đồng Nai).

Một nửa số lao động di cư được khảo sát (51%) cho biết chi phí thuê nhà không thay đổi so với trước đợt dịch 
COVID-19 bùng phát lần thứ tư (Hình 16). Giá thuê hàng tháng thay đổi tùy theo ngành: 1.980.000 đồng/tháng cho 
lao động ngành may mặc, 1.890.000 đồng/tháng cho lao động ngành điện tử và 1.720.000 đồng/tháng cho lao động 
ngành giày dép.
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Hình 16: Nhận xét của người lao động về tiền thuê nhà hiện tại so với trước khi dịch 
Covid-19 bùng phát lần thứ 4

 Thấp hơn

 Không thay đổi

 Cao hơn một ít

 Cao hơn nhiều
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Để giải quyết gánh nặng tài chính của người lao động đối với giá nhà trọ, vào cuối tháng 3 năm 2022, Chính phủ Việt 
Nam đã ban hành Nghị quyết 08/2022/QĐ-TTg hỗ trợ tiền thuê nhà cho người lao động, đặc biệt là lao động di cư 
trong nước. Tuy nhiên, chỉ những người lao động đủ điều kiện7 mới có thể nhận hỗ trợ và họ phải thực hiện theo các 
thủ tục hướng dẫn trong Nghị quyết để được nhận hỗ trợ.

Chăm sóc sức khỏe

Khảo sát cho thấy vào năm 2022, 83,8% người lao động được khảo sát đã khám sức khỏe tổng quát. Tổng cộng có 
92,1% người lao động được kiểm tra sức khỏe miễn phí vì chi phí này do công ty chi trả và 7,9% phải tự trả tiền kiểm 
tra sức khỏe. Phát hiện này đúng với quy định trong Luật số 84/2015/QH13 về An toàn Vệ sinh Lao động yêu cầu 
doanh nghiệp tổ chức khám sức khỏe miễn phí cho người lao động. Trong số những người lao động phải tự trả tiền 
kiểm tra sức khoẻ, 43% làm việc trong ngành điện tử, 34,2% trong ngành may mặc và 22,8% trong ngành giày dép.

Về khả năng chi trả cho dịch vụ chăm sóc sức khỏe hoặc điều trị bệnh mãn tính, 4,3% người lao động cho biết họ có 
đủ khả năng tự chi trả cho dịch vụ chăm sóc y tế, trong khi 24,1% cho biết họ có thể tiết kiệm để chi trả cho dịch vụ 
này và 71,6% cho biết họ không có khả năng chi trả cho việc điều trị y tế.

Khi được phỏng vấn, người lao động cho biết làm việc trong nhà máy có thể nguy hiểm và thường dẫn đến các bệnh 
nghề nghiệp. Mặc dù theo quy định, doanh nghiệp phải cung cấp dịch vụ khám sức khỏe cho người lao động nhưng 
vấn đề an toàn vệ sinh lao động tại nơi làm việc vẫn còn tồn tại và các lợi ích chăm sóc sức khỏe cho người lao động 
còn hạn chế. 

7 Các tiêu chí đủ điều kiện bao gồm: (i) đã thuê phòng hoặc nhà trong khoảng thời gian từ ngày 01 tháng 4 năm 2022 đến ngày 30 tháng 6 năm 2022; 
(ii) có hợp đồng lao động không xác định thời hạn hoặc hợp đồng lao động xác định thời hạn ít nhất một tháng, được giao kết và thực hiện trong 
khoảng thời gian từ ngày 1 tháng 4 năm 2022 đến ngày 30 tháng 6 năm 2022, trừ trường hợp gia hạn hợp đồng lao động; (iii) đã tham gia bảo 
hiểm xã hội bắt buộc trong tháng liền kề trước tháng mà người sử dụng lao động lập danh sách người lao động đề nghị hỗ trợ tiền thuê nhà. Trong 
trường hợp người lao động không thuộc đối tượng tham gia BHXH bắt buộc, chẳng hạn như người lao động mới tuyển dụng, có giao kết hợp đồng 
lao động nhưng chưa có tên trong danh sách tham gia BHXH bắt buộc thì phải có tên trong danh sách trả lương của tháng liền trước tháng người 
sử dụng lao động lập danh sách người lao động đề nghị hỗ trợ tiền thuê nhà. 
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Bảo hiểm và các chế độ đãi ngộ khác 

Ngoài các đợt khám sức khỏe định kỳ do công ty cung cấp, tất cả người lao động có hợp đồng xác định thời hạn 
hoặc không xác định thời hạn đều cần được tham gia chế độ bảo hiểm xã hội (BHXH) bắt buộc bao gồm bảo hiểm y 
tế (BHYT), bảo hiểm thất nghiệp (BHTN) và BHXH mà do cả người lao động và người sử dụng lao động đóng. Ngoài 
ra, người sử dụng lao động cũng phải đóng vào quỹ bảo hiểm tai nạn bắt buộc theo chế độ bảo hiểm xã hội. Thông 
qua các chương trình này, người lao động sẽ được sử dụng bảo hiểm để khám, chữa các bệnh lý không liên quan 
đến công việc, được hưởng trợ cấp thất nghiệp hàng tháng khi mất việc và được hưởng lương hưu khi đến tuổi nghỉ 
hưu;8 và được giám định và điều trị khi liên quan đến tai nạn lao động. Khảo sát cho thấy hầu hết người lao động đều 
được công ty nơi họ đang làm việc đăng ký tham gia BHXH (95,7%), BHYT (95,5%), BHTN (89,3%) và bảo hiểm tai nạn 
(74,3%) (Hình 17). 

8 Theo Điều 169 của Luật Lao động Việt Nam, kể từ năm 2021, tuổi nghỉ hưu của người lao động trong điều kiện lao động bình thường là 60 tuổi 3 
tháng đối với nam và 55 tuổi 4 tháng đối với nữ và sẽ tăng thêm 3 tháng đối với nam và 4 tháng đối với nữ sau mỗi năm, cho đến khi nam đủ 62 
tuổi vào năm 2028 và nữ đủ 69 tuổi vào năm 2035.

Hình 17: Tình trạng mua bảo hiểm của người lao động
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Người lao động tham gia BHXH được lựa chọn rút “BHXH một lần”, theo đó họ có thể rút toàn bộ số tiền lương hưu 
trước khi đến tuổi nghỉ hưu, khoản tiền này dựa trên số tiền và thời gian đóng bảo hiểm của họ. Khi rút số tiền một 
lần này, người lao động sẽ không còn được hưởng chế độ lương hưu khi đến tuổi nghỉ hưu. Phần lớn người lao động 
di cư từ các khu vực nông thôn cho rằng, khi đến tuổi nghỉ hưu, họ sẽ được con cái, gia đình phụng dưỡng nên việc 
đầu tư đóng BHXH để hưởng lương hưu sau khi nghỉ hưu là không cần thiết. Kết quả khảo sát cho thấy 61,4% người 
lao động được khảo sát xem chế độ hưu trí là một nguồn tiết kiệm ngắn hạn bổ sung khi nghỉ việc, trong khi 36,9% 
còn lại xem đó là một kế hoạch hưu trí dài hạn (Hình 18). Phát hiện này chỉ ra rằng người lao động xem BHXH là khoản 
tiết kiệm một lần hơn là khoản đầu tư dài hạn.

“Chúng tôi làm trong nhà máy với hàng ngàn máy may với tiếng máy kêu liên tục, dù có dụng cụ bịt tai nhưng không 
thể tránh được tiếng ồn, tai dễ bị ù, đau. Ngồi nhiều cũng làm cho lưng đau nhức, chúng tôi thường mắc các bệnh 
về cột sống, xương khớp. Buổi trưa không có khu nghỉ ngơi riêng nên cả ngàn công nhân công ty tranh thủ nằm luôn 
dưới sàn làm việc để ngủ trưa, nhưng máy may có cắm điện, rất dễ bị rò rỉ điện, nên công nhân nằm dưới sàn sẽ dễ 
bị điện giật, còn nếu xảy ra cháy thì rất khó thoát ra ngoài vì máy móc, vải vóc chất hết lối đi” (nam, 37 tuổi, người lao 
động ngành may mặc, Đồng Nai).

Một người lao động được phỏng vấn sâu chia sẻ như sau: 
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Tại thời điểm nghiên cứu, có 50,2% lao động đã rút hoặc có ý định rút BHXH một lần, chủ yếu để trang trải chi tiêu 
hiện tại (44%), trong khi nhiều người cho rằng mình còn trẻ và có thể tham gia bảo hiểm sau (25,4%), ít quan tâm 
đến việc đầu tư vào quỹ hưu trí (20,1%), hoặc cần dùng tiền BHXH để trả nợ (15,9%). Xem xét trong cả ba ngành, tỷ lệ 
người lao động có ý định hoặc đã rút BHXH một lần của ngành may mặc (54%) cao hơn so với ngành giày dép (47,4%) 
và ngành điện tử (38,8%).

Hình 18: Ý kiến của người lao động về Bảo hiểm xã hội

 Một khoản tiền phải đóng theo 
qui định mà không biết lý do vì 
sao phải đóng

 Nguồn tiết kiệm ngắn hạn bổ 
sung khi nghỉ việc

 Kế hoạch hưu trí dài hạn
61.4%

36.9%

1.7%

Hai người lao động được phỏng vấn chia sẻ quan điểm về BHXH:

“Tôi nghĩ lương hưu rất quan trọng, nhưng vấn đề là thay vì chờ nhận lương hưu, tôi nghĩ mình sẽ rút hết một lần vì 
không biết mình có sống được đến lúc đó để hưởng lương hưu hay không. Tôi không biết lúc đó tôi còn sống hay chết 
rồi” (nữ, 24 tuổi, nhân viên văn phòng của một công ty giày, Vĩnh Long).

“Tôi không nghĩ đến việc nhận lương hưu khi về già. Tôi không biết mình có sống được đến lúc đó để hưởng lương hưu 
hay không. Sau khi nghỉ việc, tôi sẽ rút bảo hiểm để có vốn làm ăn” (nam, 34 tuổi, nhân viên văn phòng của một công 
ty may mặc, Vĩnh Long).

Lý giải về việc nhiều người lao động đã hoặc có ý định rút quỹ BHXH trước khi nghỉ hưu, đại diện Sở Lao động – 
Thương binh và Xã hội (LĐTB&XH) tỉnh Cà Mau cho biết tại buổi thảo luận nhóm tập trung rằng:

“Bản chất của lương hưu là khi tôi không còn khả năng lao động nữa thì tôi mới cần đến khoản này. Tuy nhiên, nghịch 
lý là bảo hiểm đang tăng tuổi hưu, nhưng lại giảm thời gian đóng. Điều này càng khuyến khích người lao động rút BHXH 
một lần thay vì đợi đến tuổi về hưu là 60 tuổi, vì vậy họ rút BHXH một lần để làm việc khác; họ nghĩ như vậy sẽ có lợi hơn.”

Về mặt phúc lợi mà người lao động nhận được từ các công ty hiện tại, phần lớn là các đãi ngộ theo quy định của pháp 
luật bao gồm khám sức khỏe định kỳ (80,2%) và các chế độ nghỉ phép vào dịp lễ tết (76,6%), cùng với một số phúc lợi 
ngoài quy định của pháp luật, chẳng hạn như hỗ trợ đặc biệt cho ngày sinh nhật, đám cưới, đám tang (51,8%), phụ 
cấp ăn trưa và cước điện thoại (43,3%), đào tạo kỹ năng (38,8%) và các chương trình văn hóa, nghệ thuật và thể thao 
(36%) (Hình 19).
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Hình 19: Phúc lợi người lao động nhận được từ doanh nghiệp

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

Chế độ nghỉ phép vào dịp lễ, Tết 76.7%

Đào tạo kỹ năng 38.8%

Phụ cấp ăn trưa và cước điện thoại 43.3%

Hỗ trợ tiền thuê nhà trọ 7.4%

Có thể tham gia các chương trình văn hóa, nghệ 
thuật, thể thao

36.0%

Hỗ trợ đặc biệt cho ngày sinh nhật, đám cưới, 
đám tang

51.8%

Được hỗ trợ nơi giữ trẻ 2.9%

Được khám sức khỏe định kỳ 80.2%

Thách thức trong việc tiếp cận hệ thống bảo trợ xã hội

Theo người lao động, thách thức lớn nhất là kiếm đủ thu nhập để trang trải chi phí sinh hoạt (thuê nhà và ăn uống) ở 
các khu đô thị và khu công nghiệp (77,6%). Những khó khăn khác của người lao động bao gồm trang trải chi phí học 
hành cho con cái (22,6%), tìm chỗ trọ vừa với khả năng chi trả (12%), tìm việc làm phù hợp (11,1%), làm hộ tịch, giấy 
tạm trú, tạm vắng (10%) và tiếp cận dịch vụ khám và điều trị y tế (5,1%) (Hình 20).

Hình 20: Những khó khăn người lao động đang gặp phải

0% 20%10% 90%70% 80%60%50%30%

Tìm việc làm phù hợp 11.1%

Tiếp cận dịch vụ khám và điều trị y tế 5.1%

Tìm chỗ trọ phù hợp 12.0%

Chi phí học hành cho con cái 22.6%

Thủ tục làm giấy tờ hộ tịch, tạm trú 10.0%

Thu nhập không đủ chi phí sinh hoạt 77.6%

Trong số những vấn đề khác, khả năng tiếp cận nhà trọ với giá cả phải chăng và đạt tiêu chuẩn tối thiểu vẫn là một 
thách thức đối với người lao động di cư trong nước. Tình trạng này cùng với sự khác biệt giữa những gì người lao 
động cho là cần thiết và xem trọng so với những gì được bao gồm trong các chế độ bảo hiểm xã hội và phúc lợi dành 
cho người lao động càng làm gia tăng những thách thức mà họ gặp phải khi ở lại làm việc tại các thành phố và khu 
công nghiệp.
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2.5. Ý ĐỊNH DI CƯ CỦA NGƯỜI LAO ĐỘNG

Tất cả các yếu tố trên đều tác động lớn đến quyết định di cư và lựa chọn nơi làm việc của người lao động di cư trong 
nước. Thông thường, hầu hết người lao động có gia đình thường lựa chọn để con cái cho ông bà chăm sóc và đi làm 
ăn xa với hy vọng kiếm được thu nhập cao hơn để gửi về cho gia đình trang trải các chi phí sinh hoạt như ăn uống, 
chăm sóc sức khỏe và giáo dục con cái. Tuy nhiên, khi điều kiện làm việc ở khu vực nông thôn được cải thiện, ngày 
càng nhiều lao động di cư trong nước muốn trở về quê hương để đoàn tụ với gia đình.

Trong số 1.000 người tham gia khảo sát hiện đang làm việc tại TP.HCM, Đồng Nai và Bình Dương, có 15,5% cho biết 
có ý định về quê làm việc lâu dài và 44,6% đắn đo giữa việc về quê hay tiếp tục làm việc tại thành phố. Quyết định 
của những lao động đang do dự phụ thuộc nhiều vào tình hình kinh tế, sự ổn định của doanh nghiệp mà họ đang 
làm việc (chẳng hạn như số lượng đơn đặt hàng), chi phí sinh hoạt ở thành phố và phúc lợi dành cho người lao động.

Đối với những lao động có ý định trở về quê làm việc lâu dài, tác nhân chính đẩy họ trở về là thu nhập hiện tại không 
đủ trang trải chi phí sống xa nhà (38,1%), cũng như động lực chính kéo họ quay về là để ở gần gia đình (47,1%) và cơ 
hội việc làm tại quê hương được cải thiện tốt hơn (15,5%) (Hình 21). Nhận định này phản ánh việc chính sách mở rộng 
các khu công nghiệp ra các tỉnh khác đã thu hút nhiều lao động trở về quê làm việc, nhất là sau khi tình hình dịch 
bệnh lắng dịu. Trong số 200 lao động ở lại quê hương làm việc, 92,5% cho biết không có ý định di cư, làm ăn xa quê 
nữa. Tỷ lệ này nổi bật hơn ở nhóm người lao động lớn tuổi đang tìm kiếm việc làm ổn định ở quê.

Hình 21: Các yếu tố ảnh hưởng đến quyết định trở về quê của người lao động

0% 5% 50%40% 45%35%30%25%20%15%10%

Cơ hội việc làm ở quê/gần quê hiện đã tốt hơn 15.5%

Thu nhập hiện tại không đủ trang trải chi phí sống 
xa nhà

38.1%

Cuộc sống xa nhà hiện có quá nhiều khó khăn, áp lực 32.9%

Về quê làm việc để gần với gia đình 47.1%

Thu nhập ở quê/gần quê hiện đủ để trang trải chi phí 
cho bản thân và gia đình

12.9%

Trong cuộc phỏng vấn sâu, một người lao động chia sẻ: 

“Tôi không quay lại thành phố nữa vì thấy cũng hơi khó, tại vì tôi cũng 34 tuổi rồi, già rồi, mà mình cũng chỉ ở mức là 
nhân viên bình thường thôi. Vậy nên, chỗ khác cũng hơi khó tuyển mình vào. Công ty ở thành phố người ta thích tuyển 
mấy bạn trẻ hơn” (nam, 34 tuổi, nhân viên văn phòng của một công ty may mặc, Vĩnh Long). 
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2.6. NHU CẦU CỦA NGƯỜI LAO ĐỘNG VÀ KỲ VỌNG HỖ TRỢ TỪ CÁC BÊN LIÊN 
QUAN

Doanh nghiệp

Tình hình gia tăng chi phí sinh hoạt ở các khu vực đô thị và khu công nghiệp và các khoản nợ phát sinh để bù đắp 
những tổn thất tài chính trong thời gian phong tỏa khiến hầu hết người lao động rơi vào tình trạng khó khăn về mặt 
tài chính. Điều này giải thích lý do vì sao người lao động được khảo sát cho biết, tại thời điểm khảo sát, sự hỗ trợ 
lớn nhất từ doanh nghiệp chính là tăng lương và thưởng hàng năm (4,58/5), tiếp đến là môi trường làm việc tốt hơn 
(4,48/5), công đoàn hoạt động tốt để bảo vệ quyền lợi của người lao động (4,47/5) và hỗ trợ nhà trọ miễn phí hoặc 
thuê giá rẻ (4,46/5) (Hình 22). 

Hình 22: Kỳ vọng của người lao động đối với các chính sách hỗ trợ của công ty

3.9 4.0 4.74.64.54.44.34.24.1

Công đoàn hoạt động tốt để bảo vệ quyền lợi của 
người lao động

4.47

Được đối thoại bình đẳng tại nơi làm việc với người 
sử dụng lao động

4.22

Làm thêm giờ để tăng thu nhập 4.29

Được tôn trọng nhân phẩm, danh dự tại nơi làm việc 
(không có hành vi, lời nói xúc phạm,…)

4.45

Được khám chữa bệnh tại phòng y tế của công ty hoặc 
được công ty sắp xếp

4.28

Được đào tạo để cải thiện kỹ năng và chuyên môn 4.28

Nhận lương và hưởng các chế độ theo luật lao động 4.43

Đàm phán lương và các quyền lợi khác trước khi ký 
hợp đồng lao động

4.25

Ký hợp đồng lao động dài hạn 4.21

Môi trường làm việc tốt hơn 4.48

Được hỗ trợ nhà trọ miễn phí hoặc giá rẻ 4.46

Được tăng lương thưởng hàng năm 4.58

Gửi con đi nhà trẻ của công ty hoặc được công ty sắp 
xếp, giới thiệu

4.18
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Những mong muốn này trùng khớp với những phát hiện của cuộc khảo sát về chính sách của doanh nghiệp và hỗ trợ 
dành cho người lao động, theo đó chính sách hỗ trợ tiền thuê nhà, cung cấp nhà giữ trẻ cho con của người lao động 
và hỗ trợ phương tiện đưa đón tại địa phương cho người lao động không phải là ưu tiên của doanh nghiệp (Hình 23). 
Những chính sách hỗ trợ này không có trong yêu cầu của Bộ luật Lao động, do đó nhiều doanh nghiệp có thể cảm 
thấy không bắt buộc phải cung cấp cho người lao động. Tuy nhiên, nếu doanh nghiệp có thể hỗ trợ những phúc lợi 
này cho người lao động, đó có thể là một trong những giải pháp đảm bảo duy trì lực lượng lao động lâu dài và bền 
vững. Đồng thời, việc thực hiện các chính sách mà luật pháp quốc gia chưa yêu cầu thể hiện nỗ lực của doanh nghiệp 
trong việc cải thiện điều kiện sống và làm việc cho lực lượng lao động, từ đó được người mua và khách hàng quốc tế 
đánh giá cao. 

Hình 23: Các chính sách và hỗ trợ mà người lao động đang được hưởng từ 
doanh nghiệp 

 Không   Có

0 40.020.0 100.080.060.0

Các khoản thưởng và phụ cấp vào các ngày lễ 29.3
70.7

Hỗ trợ lao động nữ 14.6
85.4

Hỗ trợ người lao động trong hoàn cảnh khó khăn 58.5
41.5

Trợ cấp tiền thuê nhà 31.7
68.3

Hỗ trợ phương tiện đưa đón cho người lao động 65.9
34.1

Cung cấp nhà giữ trẻ cho con của người lao động 80.5
19.5

Phụ cấp đi lại cho người lao động 12.2
87.8

Tăng lương hàng năm cho người lao động 4.9
95.1

Khám sức khỏe định kỳ cho người lao động 100.0

Cung cấp ký túc xá cho người lao động 82.9
17.1

“Bạn tôi làm cho một công ty ở Bắc Ninh, có chế độ rất tốt. Công ty cung cấp nơi ở rất thoải mái, thoáng mát và đầy đủ 
tiện nghi. Tôi cũng mong công ty tôi đang làm việc có chính sách hỗ trợ chỗ ở cho những người lao động xa quê như 
tôi. Công ty tôi cũng có nhiều người có con nhưng không có người trông nên phải gửi con cho ông bà ở quê. Nếu trong 
công ty có nhà trẻ để giữ an toàn cho con của người lao động thì rất là tốt. Ngoài ra, nhiều người lao động thường gặp 
khó khăn phải vay mượn nợ. Trước đó, công ty thông báo có chính sách cho người lao động vay vốn nhưng chỉ một số 
ít người vay được. Khi không vay được tiền từ công ty, nhiều người bạn của tôi phải vay nặng lãi. Họ không trả được 
nợ nên phải nghỉ việc, bỏ trốn đi nơi khác” (nam, 27 tuổi, người lao động tại công ty ba lô, Đồng Nai).

Các khảo sát định tính chỉ ra rằng người lao động có nhiều kỳ vọng đối với doanh nghiệp mà họ đang làm việc. Ví dụ, 
một người lao động đã chia sẻ: 
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Cơ quan nhà nước 

Hỗ trợ tài chính, chẳng hạn như giảm chi phí điện, nước khi thuê trọ (4,43/5) và hỗ trợ thuê nhà trọ giá thấp (4,36/5), 
là một trong những hỗ trợ ưu tiên hàng đầu mà người lao động di cư trong nước mong muốn từ các cơ quan Nhà 
nước. Ngoài ra, nhu cầu bảo vệ và hỗ trợ tốt hơn cho lao động cao tuổi, đặc biệt lao động nữ (4,33/5) được xếp thứ 
ba trong nhóm ba nhu cầu hàng đầu của người lao động (Hình 24). Theo những người được hỏi, lý do đằng sau nhu 
cầu hỗ trợ cho người lao động lớn tuổi, đặc biệt là lao động nữ, là vì họ thuộc những nhóm lao động có nguy cơ mất 
việc làm cao nhất. Rất ít doanh nghiệp tuyển dụng hoặc giữ chân lao động nữ trên 40 tuổi, điều này ảnh hưởng đến 
tình trạng an sinh xã hội của họ do họ chưa đủ điều kiện để hưởng chế độ hưu trí và do đó, họ phải tìm kiếm kế sinh 
nhai khác. 

9 Thang đo Likert phân chia như sau: 1,00–1,80: Hoàn toàn không đồng ý; 1,81–2,60: Không đồng ý; 2,61–3,40: Không chắc chắn; 3,41–4,20: Đồng ý; 
4,21–5,00: Hoàn toàn đồng ý

Hình 24: Kỳ vọng của người lao động đối với sự hỗ trợ từ Nhà nước9

Tạo điều kiện mua nhà ở xã hội giá rẻ 4.00

Hỗ trợ thuê nhà trọ giá thấp 4.36

Hỗ trợ mua BHXH, BHYT tự nguyện 4.25

Cho vay lãi suất thấp 4.02

Có chính sách hỗ trợ lao động lớn tuổi, đặc biệt  
lao động nữ 

4.33

Có chính sách ưu tiên cho lao động di cư 4.28

Giảm chi phí điện, nước 4.43

Học kỹ năng mới để thay đổi việc làm 3.89

Chính sách hỗ trợ mong muốn cũng khác nhau giữa các ngành nghề, đặc biệt là đối với nhà trọ giá rẻ và cơ hội phát 
triển kỹ năng. Với nhà trọ giá rẻ, nhóm lao động cần nhất là người lao động ngành may mặc (4,45/5), kế đến là người 
lao động ngành điện tử (4,37/5) và người lao động ngành giày dép (4,22/5). Đối với cơ hội phát triển kỹ năng, nhóm lao 
động cần nhất là người lao động ngành điện tử (4,13/5), tiếp theo là người lao động ngành giày dép (3,9/5) và người 
lao động ngành may mặc (3,83/4). Trong các cuộc phỏng vấn, người lao động ngành điện tử cho biết họ muốn thay 
đổi nghề nghiệp, tốt nhất là trước khi bước sang tuổi 30, vì thời gian làm thêm giờ hạn chế và lo ngại về việc tiếp xúc 
với các hóa chất độc hại ảnh hưởng đến sức khỏe.

“Tôi mong quản lý đừng quát mắng, xúc phạm người lao động. Nếu chúng tôi làm sai, hãy nhắc nhở chúng tôi đàng 
hoàng vì không ai muốn làm sai cả. Chúng tôi muốn được tôn trọng. Khi có bất đồng với một số quản lý, chúng tôi 
mong muốn Giám đốc hoặc Công đoàn nghe chúng tôi trình bày và giải quyết để làm rõ ai đúng ai sai” (nữ, 43 tuổi, 
người lao động tại một công ty giày, Bình Dương).

Bên cạnh mong muốn được hưởng các quyền lợi tốt hơn, người lao động cũng mong muốn doanh nghiệp thúc đẩy 
môi trường làm việc đề cao sự tôn trọng lẫn nhau và xây dựng các mối quan hệ lao động tốt hơn, như chia sẻ của 
một người được phỏng vấn: 
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Cuối cùng, đối với chính sách BHXH, đa số người lao động bày tỏ mong muốn chế độ BHXH tăng tỷ lệ/quyền hưởng 
lương hưu trên số tiền đóng BHXH (3,98/5)10, đồng thời cho rằng cần xem xét lại điều kiện của quỹ hưu trí về thời gian 
đóng BHXH và tuổi nghỉ hưu (3,95/5)11 (Hình 25). 

10 Theo Luật BHXH năm 2014, khi đủ tuổi nghỉ hưu theo quy định, người lao động sẽ được hưởng mức lương hưu hàng tháng tối thiểu bằng 45% mức 
bình quân tiền lương tháng đóng BHXH, cộng thêm 2% đối với nam hoặc 3% đối với nữ cứ thêm mỗi năm đóng bảo hiểm xã hội nhưng tổng không 
quá 75%.

11 Theo quy định của Luật BHXH năm 2014, điều kiện hưởng lương hưu hiện nay là người lao động đủ tuổi nghỉ hưu theo quy định và đóng BHXH đủ 
20 năm trở lên. Đối với người lao động làm công việc độc hại (quy định trong danh mục của Bộ LĐTBXH) thì tuổi nghỉ hưu thấp hơn 5 năm so với 
công việc không độc hại. 

Hình 25: Kỳ vọng của người lao động đối với Bảo hiểm xã hội

0 50.5 1.0 2.0 3.0 4.01.5 2.5 3.5 4.5

Nâng cao nhận thức của người lao động đối với lợi 
ích của BHXH tự nguyện

3.77

3.95
Rà soát việc đóng bảo hiểm và thời gian hưởng lương 
hưu cho từng đối tượng cụ thể để tránh bất công do 

đặc thù nghề nghiệp khác nhau

3.75Giảm tuổi nghỉ hưu

3.59Giảm thời gian đóng bảo hiểm cho người lao động từ 20 
năm xuống 15 năm để được hưởng chế độ lương hưu

3.98Tăng tỷ lệ phần trăm hưởng lương hưu trên số tiền 
đóng BHXH

Giới hạn việc người lao động rút BHXH một lần để 
đảm bảo lợi ích hưu trí lâu dài

2.22

Kết quả nghiên cứu chỉ ra rằng việc cung cấp cho người lao động điều kiện và môi trường làm việc tốt sẽ giúp doanh 
nghiệp giữ chân người lao động hiện tại và thu hút lao động mới. Bên cạnh tiền lương và thu nhập, doanh nghiệp 
cũng cần quan tâm cải thiện môi trường và điều kiện làm việc cho người lao động thông qua việc cung cấp nơi làm 
việc an toàn, an toàn vệ sinh lao động, bảo trợ xã hội và môi trường làm việc tôn trọng với những mối quan hệ lao 
động tốt hơn.

Mặt khác, người lao động, đặc biệt là lao động di cư trong nước, rất cần sự hỗ trợ của các cơ quan Nhà nước về bảo 
trợ xã hội và bảo vệ tại nơi làm việc. Những hỗ trợ này bao gồm trợ cấp cho thuê nhà giá rẻ (cũng như chi phí điện 
nước), giáo dục trẻ em và hỗ trợ người lao động cao tuổi, đặc biệt là lao động nữ trên 40 tuổi, có cơ hội phát triển 
kỹ năng và các công việc thay thế khác, cũng như việc áp dụng các thực hành tuyển dụng công bằng tại các doanh 
nghiệp Việt Nam.
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Với tình hình đại dịch lắng xuống vào cuối năm 2021, hầu hết người lao động đã trở lại làm việc tại các thành phố với 
các vị trí công việc cũ hoặc tương đương trước đây. Tuy nhiên, những bất ổn kinh tế liên tục tác động đến cả doanh 
nghiệp và người lao động. Vào tháng 9 năm 2022, các doanh nghiệp được khảo sát báo cáo tình trạng thiếu hụt lao 
động kỹ năng thấp, trong khi nhu cầu lao động trong quý tiếp theo chững lại do đơn hàng xuất khẩu giảm mạnh. Do 
đó, các doanh nghiệp bắt đầu cắt giảm số lượng người lao động hoặc cắt giảm giờ làm, điều này khiến những thách 
thức mà người lao động di cư trong nước phải đối mặt càng trầm trọng, đặc biệt là tình trạng thu nhập không đủ để 
trang trải chi phí sinh hoạt như tiền thuê nhà và tiền học cho con cái ở các thành phố. Bên cạnh đó, một bộ phận đáng 
kể người di cư không muốn trở lại thành phố với lý do được đưa ra là mức lương thấp, chi phí sinh hoạt cao, cũng như 
lo ngại về một cuộc khủng hoảng khác; họ đã rút và tiêu hết tiền tiết kiệm, bao gồm cả bảo hiểm xã hội, trong thời 
gian phong toả kéo dài. Do đó, khả năng tiếp cận nhà trọ giá rẻ, bảo trợ xã hội tốt hơn, điều kiện làm việc và đãi ngộ 
công việc tốt cũng như cơ hội đào tạo nghề nghiệp là những yếu tố được người lao động xem trọng, vì những điều 
này sẽ giúp họ có việc làm an toàn, bên cạnh mức lương và thu nhập ổn định. 

Dựa trên những phát hiện và hội thảo tham vấn kết quả nghiên cứu diễn ra ngày 17 tháng 3 năm 2023, với sự tham 
dự của đại diện các cơ quan Nhà nước hữu quan, hiệp hội doanh nghiệp và các doanh nghiệp, sau đây là các khuyến 
nghị dựa trên bằng chứng cho các cơ quan Nhà nước và doanh nghiệp có tuyển dụng lao động, bao gồm cả người lao 
động di cư trong nước, nhằm thúc đẩy tốt hơn điều kiện sống và làm việc cho người lao động.

KIẾN NGHỊ ĐỐI VỚI CƠ QUAN NHÀ NƯỚC

Yêu cầu tối thiểu đối với nhà trọ tư nhân

1  Ban hành quy định về tiêu chí xây dựng, cung cấp nhà trọ cho người lao động và giám sát chặt chẽ việc triển khai 
thực hiện. Điều này bao gồm xem xét các gói cho vay và các ưu đãi kinh tế dành cho chủ nhà trọ để họ cho người 
lao động, đặc biệt là người lao động di cư trong nước, thuê nhà với mức giá hợp lý, và giúp chủ nhà tiếp cận vốn 
để cải tạo theo các yêu cầu tối thiểu về nhà ở.

2  Thực thi các chính sách hiện hành12 đảm bảo người lao động ở nhà trọ được hưởng giá điện, nước thấp theo quy 
định hiện hành và giám sát việc các chủ nhà trọ tư nhân tuân thủ các yêu cầu đó.

Một công nhân đang kiểm tra bảng mạch điện tử. © Nguyen Quang Vinh/Pexels
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12 Các chính sách này bao gồm Thông tư 16/2014/TT-BCT về thực hiện giá bán điện, Quyết định 648/QĐ-BCT điều chỉnh giá bán lẻ điện bình quân và 
quy định giá bán điện, và Thông tư 44/2021/TT-BTC quy định về khung giá, nguyên tắc, phương pháp xác định giá nước sạch sinh hoạt.
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Bảo trợ xã hội cho người lao động

3  Cung cấp cho người lao động thông tin đầy đủ và toàn diện về quyền và lợi ích của các chính sách bảo hiểm xã 
hội.

4  Cân nhắc điều chỉnh lại mức hưởng lương hưu khi sửa đổi dự thảo Luật Bảo hiểm xã hội (sửa đổi) sẽ được trình 
và thảo luận tại Quốc hội khoá XV vào tháng 10/2023, thông qua vào tháng 5/2024, có tính đến tỷ lệ lạm phát khi 
người lao động nghỉ hưu chứ không chỉ căn cứ vào mức đóng BHXH như hiện tại.

5  Tăng cường bảo vệ quyền của lao động nữ, người khuyết tật và người lao động cao tuổi thông qua việc tăng 
cường triển khai và giám sát việc thực hiện Bộ luật Lao động số 45/2019/QH12. 

6  Thiết lập quy định đối với các trường mầm non công lập tại các khu công nghiệp để hỗ trợ người lao động, đặc 
biệt là lao động nữ, để họ gửi con trong giờ làm việc.

Phát triển kỹ năng

7  Thiết lập các cơ chế và/hoặc thực hành tạo điều kiện thuận lợi cho việc liên kết giữa các doanh nghiệp và các 
cơ sở giáo dục và đào tạo nghề (TVET) tại địa phương để hỗ trợ kết nối cung và cầu kỹ năng, từ đó giúp doanh 
nghiệp nhận thức rõ hơn hiệu quả về mặt chi phí khi chung tay cùng các cơ sở TVET trong việc xây dựng và cung 
cấp chương trình đào tạo.

8  Tăng cường cơ chế phối hợp giữa các cơ quan cấp tỉnh, giữa Sở LĐ-TB&XH cấp tỉnh và các sở, ban, ngành hữu 
quan để xây dựng các chính sách, biện pháp giải quyết hiệu quả các vấn đề về kỹ năng và việc làm, đặc biệt đối 
với những lao động bị mất việc hoặc có khả năng bị mất việc do quá trình chuyển tiếp của lực lượng lao động đối 
với việc chuyển đổi công nghệ/kỹ thuật số.

KHUYẾN NGHỊ ĐỐI VỚI DOANH NGHIỆP

Tuân thủ bộ luật lao động 

1  Tăng cường đối thoại tại nơi làm việc và các mối quan hệ lao động để hiểu rõ hơn các mong muốn của người lao 
động về tiền lương, phúc lợi và cải thiện điều kiện sống và làm việc.

2  Đảm bảo tuyển dụng có đạo đức và việc làm công bằng cho tất cả người lao động, bao gồm cả lao động di cư 
trong nước, lao động nữ, người khuyết tật và lao động trên 40 tuổi, nhằm thúc đẩy điều kiện làm việc tốt hơn. 
Tuyển dụng có đạo đức bao gồm việc tuân thủ các quy định pháp luật gần đây về các loại hợp đồng hợp pháp 
của người lao động.

Chế độ đãi ngộ cho người lao động

3  Phối hợp với các cơ quan Nhà nước để cải thiện cơ sở hạ tầng phúc lợi cho người lao động, ví dụ như nhà trọ giá 
rẻ và nhà trẻ, đặc biệt là người lao động di cư trong nước, để đảm bảo điều kiện sống tốt hơn cho họ ở các thành 
phố và khu công nghiệp.

4  Đẩy mạnh hơn nữa các chính sách trợ cấp, phụ cấp tiền ăn, phương tiện đi lại cho người lao động để thu hút và 
giữ chân lực lượng lao động di cư trong nước tại các khu công nghiệp.

Phát triển kỹ năng

5  Tiến hành nghiên cứu về nhu cầu đào tạo của người lao động và làm việc với các tổ chức phi chính phủ, cơ sở đào 
tạo và Tổng cục Giáo dục Nghề nghiệp để cung cấp các khóa đào tạo với chi phí hợp lý hoặc miễn phí nhằm hỗ 
trợ người lao động tự phát triển, tăng năng suất lao động và thu hẹp khoảng cách kỹ năng giữa nguồn cung lao 
động và nhu cầu về lao động của ngành.

6  Áp dụng các chính sách và thực hành để thúc đẩy việc giữ chân người lao động và tăng lương, được xem như là 
những biện pháp khuyến khích người lao động tham gia các khóa học để phát triển kỹ năng và kinh nghiệm.
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PHỤ LỤC

Nhóm Mẫu Tiêu chí phân tầng

Người lao 
động di cư 
trong nước

1200  – Khảo sát có sự tham gia của 1.000 người lao động di cư trong nước đang làm việc tại Thành 
phố Hồ Chí Minh, Đồng Nai và Bình Dương vào thời điểm khảo sát. Những người lao động 
này hiện đang làm việc trong các ngành may mặc (656), giày dép (216) và điện tử (128).

 – Khảo sát có sự tham gia của 200 người lao động ở Vĩnh Long, Cà Mau, Quảng Nam, Quảng 
Ngãi, Đắk Lắk, Gia Lai. Những lao động này trước đây di cư làm việc tại các tỉnh Đông Nam Bộ 
(nêu trên) nhưng đã về quê trong thời kỳ đại dịch Covid-19. Những lao động này hiện đang 
làm việc trong các ngành may mặc (18), giày dép (176) và điện tử (6).

Doanh 
nghiệp

41 Các doanh nghiệp đặt tại Thành phố Hồ Chí Minh, Đồng Nai và Bình Dương, từ các ngành may 
mặc (26), giày dép (12) và điện tử (3). Trong đó có 31 doanh nghiệp FDI, 8 doanh nghiệp tư 
nhân và 2 doanh nghiệp liên doanh.
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