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TÓM TẮT KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU 

Đề tài “Nghiên cứu giải pháp nâng cao chất lượng nguồn nhân lực tỉnh Bến Tre đáp ứng 
nhu cầu thị trường lao động đến năm 2030, tầm nhìn 2045” đã được thực hiện kết hợp cả 
phương pháp nghiên cứu định tính và định lượng để đánh giá thực trạng chất lượng nguồn 
nhân lực ở tỉnh Bến Tre và từ đó có giải pháp nâng cao chất lượng nguồn nhân lực tỉnh Bến 
Tre đáp ứng nhu cầu thị trường lao động đến năm 2030, tầm nhìn 2045.  

Kết quả nghiên cứu cho thấy vốn và lao động có tác động tích cực đối với tăng trưởng 
kinh tế tỉnh Bến Tre trong giai đoạn 2000 đến 2019, mặc dù các nhân tố này không ảnh 
hưởng mạnh trong ngắn hạn nhưng về lâu dài sự tăng trưởng trong đầu tư vốn xã hội và sự 
gia tăng lao động có khả năng đáp ứng công việc sẽ thúc đẩy tăng trưởng kinh tế của tỉnh 
Bến Tre. Song, lao động đã qua đào tạo và chi tiêu ngân sách nhà nước cho sự nghiệp giáo 
dục, đào tạo và dạy nghề hiện vẫn chưa đủ lớn để tác động mạnh đến vào tăng trưởng kinh 
tế của tỉnh. Từ khi có Nghị quyết số 04/NQ-HĐND ngày 20/10/2011 của Tỉnh ủy về nâng 
cao chất lượng nguồn nhân lực tỉnh Bến Tre, chất lượng nguồn nhân lực trên địa bàn tỉnh 
từng bước được chuẩn hoá về trình độ chuyên môn, lý luận chính trị, kỹ năng làm việc. Tuy 
nhiên, lực lượng lao động còn mất cân đối giữa các trình độ chuyên môn; thiếu lao động có 
trình độ chuyên môn kỹ thuật lành nghề; thiếu đội ngũ chuyên gia để phát triển các ngành 
kinh tế mũi nhọn; Nhân lực ngành y tế toàn ngành còn thiếu, chủ yếu là thiếu nguồn bác sĩ; 
Tỷ lệ lao động làm việc trong nền kinh tế nói chung, trong các doanh nghiệp nói riêng chưa 
qua đào tạo, không có bằng cấp, chứng chỉ của Bến Tre ở mức rất cao, cao hơn mức trung 
bình của vùng đồng bằng sông Cửu Long, và cao hơn nhiều mức trung bình của cả nước. 
Kết quả cho thấy trong thời gian qua, nguồn nhân lực chưa đáp ứng nhu cầu kỳ vọng thị 
trường lao động và yêu cầu phát triển kinh tế xã hội của tỉnh.  

Kết quả phân tích của đề tài cũng xác định và đo lường các nhân tố ảnh hưởng đến chất 
lượng nguồn nhân lực trong doanh nghiệp tại tỉnh Bến Tre làm cơ sở cho đề xuất hàm ý quản 
trị nhằm nâng cao chất lượng nguồn nhân lực trong doanh nghiệp trên địa bàn tỉnh. 

Đồng thời, qua phân tích mô hình BVAR-1 dự báo cầu lao động toàn tỉnh và mô hình 
VAR-3 cũng được sử dụng song song để dự báo và phân tích tác động của chính sách. Kết 
quả dự báo cung cầu lao động toàn tỉnh Bến Tre cho thấy, so với năm 2019, cung lao động 
ở tỉnh Bến Tre năm 2025 tăng 3,25%; năm 2030 tăng 6,40%; mức tăng tương ứng của cầu 
lao động ở các năm 2025; 2030 lần lượt là 2,22%; 3,61%, điều đó cho thấy có tỷ lệ thiếu 
việc làm nhất định ở mỗi năm. Có nhiều nguyên nhân cho tình trạng này, trong đó có tác 
động của cách mạng công nghiệp 4.0, máy móc thiết bị sẽ dần thay những lao động giản 
đơn. Do đó, tỉnh cần có chính sách thúc đẩy phát triển kinh tế mạnh để tạo ra nhiều việc làm 
hơn trong tương lai, mặt khác, người lao động cần trang bị các kỹ năng, kiến thức mới để 
đáp ứng các yêu cầu của các việc làm mới. 

Nhóm nghiên cứu đề tài đề xuất các nhóm các giải pháp nâng cao chất lượng nguồn nhân 
lực trên địa bàn tỉnh Bến Tre đáp ứng nhu cầu thị tường lao động đến năm 2030, tầm nhìn 
2045, gồm (1) Xây dựng quy hoạch về phát triển nguồn nhân lực và mạng lưới cơ sở giáo 
dục nghề nghiệp; (2) Nâng cao chất lượng đào tạo nghề; (3) Thúc đẩy kết nối cung - cầu lao 
động; (4)  Nâng cao chất lượng nguồn nhân lực gắn với thực hiện nhiệm vụ chuyển đổi số; 
(5) Nâng cao  chất lượng nguồn nhân lực trong các ngành, các lĩnh vực chủ lực, mũi nhọn ở 
tỉnh; (6) Giải pháp từ phía doanh nghiệp.  
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MỞ ĐẦU 
1. Lý do chọn đề tài 
Hội nhập với nền kinh tế thế giới, cũng như những tác động của cuộc cách mạng công 

nghiệp lần thứ tư đã mang lại những ảnh hưởng tích cực, và một trong những tác động đó là 
chất lượng nguồn nhân lực được cải thiện. Tuy nhiên, cũng đặt ra nhiều thách thức trong giải 
quyết việc làm, và những công việc mang tính chất rập khuôn, lặp lại đơn giản sẽ dần được 
thay thế bởi tự động hóa. Người lao động sẽ có những việc làm mới với các yêu cầu mới và 
trong một môi trường làm việc hay cách tổ chức không còn giống như hiện nay. Việc làm 
của những lao động có kỹ năng bậc trung cũng sẽ bị ảnh hưởng nếu không được trang bị 
kiến thức, kỹ năng đầy đủ.  

Tỉnh Bến Tre có tốc độ phát triển tương đối nhanh của các khu công nghiệp trong những 
năm gần đây. Tổng số khu công nghiệp theo quy hoạch được Chính phủ phê duyệt lũy kế 
đến nay là 09 khu công nghiệp với tổng diện tích là 1.350 ha. Các khu công nghiệp đã được 
xây dựng và đi vào hoạt động ổn định bao gồm: Khu công nghiệp Giao Long, Khu công 
nghiệp Giao Long giai đoạn II và Khu công nghiệp An Hiệp. Hiện tỉnh đang tiếp tục triển 
khai đầu tư hạ tầng các khu, cụm công nghiệp và trong thời gian tới Bến Tre sẽ tiếp tục xây 
dựng, đưa vào hoạt động một số khu, cụm công nghiệp đã được Chính phủ phê duyệt. Tỉnh 
cũng đang kêu gọi đầu tư dự án xây dựng và kinh doanh hạ tầng các khu công nghiệp. Sự ra 
đời và phát triển nhiều khu, cụm công nghiệp mới cũng đòi hỏi phải tăng nhanh việc đào tạo 
đội ngũ lao động kỹ thuật tại chỗ, đủ sức cung ứng cho các nhà máy, doanh nghiệp mới hình 
thành. Thực tế đó không chỉ tạo ra nhu cầu phát triển nguồn nhân lực về mặt số lượng mà 
còn đặt ra yêu cầu quy hoạch mạng lưới đào tạo trình độ chuyên môn của tỉnh với quy mô, 
ngành nghề thích hợp để kịp thời cung ứng lao động kỹ thuật, lao động chất lượng cho nhu 
cầu phát triển sản xuất, phát triển kinh tế của địa phương. 

Hơn nữa, Bến Tre là tỉnh đồng bằng ven biển, hệ thống sông ngòi lớn, nên hai ngành kinh 
tế thủy sản và kinh tế vườn là những thế mạnh và mũi nhọn của tỉnh. Ở những ngành này, 
hiện nay, việc ứng dụng khoa học kỹ thuật còn rất hiện chế, tuy nhiên, trong tương lai khi 
ứng dụng khoa học kỹ thuật tiên tiến, đòi hỏi lao động ở các ngành này phải có trình độ 
chuyên môn kỹ thuật. Bến Tre hiện đang rất tích cực trong việc thu hút đầu tư từ bên ngoài 
để nhanh chóng hiện đại hóa nền kinh tế. Một trong những yếu tố hấp dẫn các nhà đầu tư là 
Bến Tre cần chuẩn bị một nguồn nhân lực đủ về số lượng, có trình độ chuyên môn kỹ thuật, 
đủ sức đáp ứng yêu cầu mở rộng và phát triển sản xuất. 

Bến Tre cũng là tỉnh có nguồn nhân lực rất dồi dào, trẻ, năng động, sáng tạo và đang trong 
độ tuổi lao động, chiếm trên 60% dân số. Tuy nhiên, chủ yếu là lao động phổ thông, trình độ 
tay nghề thấp, nhân lực chất lượng cao chiếm tỷ trọng rất ít. Tỷ lệ lao động từ 15 tuổi trở lên 
đã qua đào tạo đang làm việc trong nền kinh tế năm 2017 là 13%; năm 2018 là 9,11%, năm 
2019 là 11,56%, trong khi tỷ lệ này trung bình của cả nước năm 2019 là 22,8%. Phần lớn 
lao động có tay nghề chuyên môn làm ở các cơ quan nhà nước và tập trung ở thành thị. Báo 
cáo sơ kết 5 năm thực hiện Quy hoạch phát triển nhân lực tỉnh Bến Tre giai đoạn 2011-2020 
đã nêu rõ, mặc dù tỉnh đã có những thành tựu về phát triển giáo dục và đào tạo, nhưng một 
số đối tượng người nghèo ở nông thôn, vùng xa vẫn còn hạn chế trong việc tiếp cận với các 
chương trình chuyên môn, kỹ thuật và tiếp cận việc làm. Chất lượng nguồn nhân lực, ngành 
nghề đào tạo chưa đáp ứng nhu cầu lao động và phục vụ chuyển dịch cơ cấu kinh tế; còn 
nhiều lao động chưa qua đào tạo, lao động có trình độ chuyên môn cao, công nhân lành nghề 
chưa nhiều, cơ cấu lao động chưa hợp lý; trình độ ngoại ngữ, kỷ luật, tác phong công nghiệp, 
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tính năng động xã hội, trình độ hiểu biết pháp luật và thể lực còn hạn chế. Ngoài ra, nguồn 
nhân lực của tỉnh làm việc ở khu vực nông nghiệp chiếm tỷ lệ cao, trong khi quá trình công 
nghiệp hóa, hiện đại hóa và đô thị hóa có xu hướng diễn ra nhanh nên khả năng lực lượng 
lao động này không đáp ứng được các yêu cầu trong các năm tới.  

Công tác dự báo nhu cầu nhân lực chưa được thực hiện tốt; định hướng về cơ cấu, ngành 
nghề cần đào tạo, nhất là đào tạo nhân lực có tay nghề trong sản xuất công nghiệp, nông 
nghiệp ứng dụng công nghệ cao chưa đáp ứng yêu cầu phát triển. Các cơ sở giáo dục nghề 
nghiệp chưa phối hợp tốt với doanh nghiệp trong công tác đào tạo và tuyển dụng lao động. 
Việc thu hút các doanh nghiệp đầu tư vào lĩnh vực dạy nghề còn hạn chế; doanh nghiệp chỉ 
đào tạo lại theo nhu cầu và chưa đặt hàng đào tạo lao động cho các cơ sở dạy nghề. Cơ sở 
đào tạo và người học chưa tập trung vào kỹ năng nghề, các cơ sở giáo dục nghề nghiệp không 
có thông tin chính xác và tin cậy để lập kế hoạch đào tạo do thiếu các thông tin dự báo đáng 
tin cậy về nhu cầu lao động có tay nghề và quan hệ cung cầu lao động trên thị trường lao 
động. Cơ sở vật chất, trang thiết bị tại các cơ sở dạy nghề được đầu tư nhưng chưa theo kịp 
tiến bộ công nghệ tại các doanh nghiệp. Đội ngũ giáo viên dạy nghề nông nghiệp chưa đáp 
ứng yêu cầu kỹ thuật trong sản xuất của người dân. Trình độ đào tạo sau đại học ở cấp tỉnh 
tuy có nâng lên về số lượng nhưng thực chất tỉnh cũng chưa xây dựng được đội ngũ cán bộ 
có trình độ chuyên môn, quản lý giỏi; tính chuyên nghiệp của đội ngũ cán bộ, công chức, 
viên chức chưa cao; một số cán bộ, công chức thiếu chủ động, sáng tạo trong thực thi nhiệm 
vụ. Việc bố trí các ứng viên là sinh viên Đề án Đào tạo 50 cán bộ khoa học kỹ thuật ở nước 
ngoài có trình độ sau đại học về công tác tại tỉnh cũng gặp khó khăn do cơ chế tuyển dụng. 
Một bộ phận người lao động chưa có trách nhiệm trong việc thực hiện nhiệm vụ được giao; 
đạo đức, chính trị và tác phong công nghiệp chưa cao; ý thức tự giác trong đào tạo nâng cao 
trình độ năng lực chuyên môn, nghiệp vụ còn hạn chế; vẫn còn tình trạng người lao động 
không đồng ý với các chính sách tại các doanh nghiệp trong và ngoài khu công nghiệp (Kế 
hoạch nâng cao chất lượng nguồn nhân lực tỉnh Bến Tre giai đoạn 2016-2020). 

Hơn nữa, hiện nhiều doanh ở tỉnh Bến Tre chưa có hệ thống đào tạo nội bộ, trong khi lao 
động mới tốt nghiệp có một lượng lớn chưa đáp ứng được nhu cầu tuyển dụng của doanh 
nghiệp. Tác động của khoa học công nghệ làm cho khoảng cách giữa giáo dục nghề nghiệp 
và nhu cầu của thị trường lao động ngày càng lớn. Bên cạnh đó  sự chuyển dịch mô hình, cơ 
cấu kinh tế khiến cho cung và cầu trong lao động thay đổi, trong khi các ngành đào tạo trong 
nhà trường chưa bắt kịp được xu thế sử dụng lao động của doanh nghiệp. Hệ thống thông tin 
thị trường lao động chưa phản ánh khách quan, kịp thời sự biến động của thị trường lao 
động; chưa đưa ra được các dự báo trung và ngắn hạn về thị trường lao động và tính hiệu 
quả chưa cao của hoạt động dịch vụ việc làm đã góp phần làm gia tăng xu hướng này. Do 
vậy cùng với việc cải cách hệ thống giáo dục, nâng cao chất lượng đào tạo, cần có sự phối 
hợp giữa nhà trường và doanh nghiệp trong công tác đào tạo nghề cho lao động, nhất là 
nguồn lao động chất lượng cao.  

Đại hội Đảng bộ tỉnh lần thứ XI nhiệm kỳ 2020 - 2025 xác định nhiệm vụ đột phá là tập 
trung phát triển nguồn nhân lực phù hợp với yêu cầu và tầm nhìn chiến lược phát triển của 
tỉnh, đáp ứng yêu cầu phát triển nhanh và bền vững. Do đó, để đáp ứng yêu cầu thúc đẩy 
phát triển kinh tế - xã hội của tỉnh nhanh và bền vững, với việc đổi mới mô hình tăng trưởng 
theo hướng nâng cao chất lượng và năng suất lao động, nhu cầu về lao động có kỹ năng sẽ 
tăng lên. Điều này đòi hỏi Bến Tre phải có nguồn lao động có kỹ năng và năng lực làm việc 
nhằm đáp ứng nhu cầu của thị trường lao động, của cuộc cách mạng công nghiệp lần thứ tư. 
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Chính vì vậy “Nghiên cứu giải pháp nâng cao chất lượng nguồn nhân lực tỉnh Bến Tre đáp 
ứng nhu cầu thị trường lao động đến năm 2030, tầm nhìn 2045” có ý nghĩa cấp thiết.  

2. Mục tiêu 
Mục tiêu tổng quát: Phân tích những luận cứ khoa học và thực tiễn về chất lượng nguồn 

nhân lực đáp ứng nhu cầu của thị trường lao động và dự báo cung cầu lao động. Trên cơ sở 
đó, đề xuất những quan điểm, định hướng, chính sách và giải pháp nâng cao chất lượng 
nguồn nhân lực tỉnh Bến Tre đáp ứng nhu cầu của thị trường lao động trong bối cảnh cuộc 
cách mạng công nghiệp lần thứ tư. 

Mục tiêu cụ thể 
- Làm rõ được cơ sở lý luận về chất lượng và nâng cao chất lượng nguồn nhân lực đáp 

ứng nhu cầu của thị trường lao động trên cơ sở tổng quan các nghiên cứu. 
- Đề xuất bài học kinh nghiệm cho tỉnh Bến Tre trong việc nâng cao chất lượng nguồn 

nhân lực đáp ứng nhu cầu của thị trường lao động trên cơ sở phân tích kinh nghiệm trong 
nước và một số quốc gia trong khu vực. 

- Đánh giá được thực trạng nguồn nhân lực và chất lượng nguồn nhân lực; thực trạng 
công tác đào tạo lao động chuyên môn kỹ thuật dựa trên số liệu thứ cấp và kết quả điều tra 
khảo sát ở Bến Tre; thực trạng giải quyết việc làm trên địa bàn tỉnh Bến Tre và mức độ gắn 
kết giữa chất lượng nguồn nhân lực với giải quyết việc làm và đào tạo lao động chuyên môn 
kỹ thuật theo thị trường lao động. 

- Phân tích được các yếu tố tác động đến chất lượng nguồn nhân lực tại Bến Tre. 
- Dự báo được cung, cầu lao động tại tỉnh Bến Tre 
- Đề xuất được các giải pháp, chính sách nhằm nâng cao chất lượng nguồn nhân lực 

tỉnh Bến Tre đáp ứng nhu cầu của thị trường lao động đến năm 2030, tầm nhìn đến năm 
2045.  

3. Cách tiếp cận và phương pháp nghiên cứu 
Cách tiếp cận nghiên cứu 

Đề tài tiếp cận các vấn đề nghiên cứu từ các góc độ sau: 
- Tiếp cận từ cơ sở lý luận, nghiên cứu tổng quan về nguồn nhân lực và chất lượng 

nguồn nhân lực; 
- Tiếp cận từ thực tiễn đánh giá thực trạng chất lượng nguồn nhân lực trên địa bàn tỉnh 

Bến Tre thông qua: (1) Nguồn dữ liệu thứ cấp là các Báo cáo, các bài nghiên cứu; (2) Nguồn 
dữ liệu khảo sát doanh nghiệp của Tổng cục Thống kê; Nguồn khảo sát nhà quản trị, người 
lao động tại doanh nghiệp của nhóm nghiên cứu; Khảo sát chuyên gia, cán bộ quản lý các 
cấp, giáo viên, chuyên viên tại các cơ sở giáo dục; Người lao động thất nghiệp và những học 
sinh đang học nghề.  

- Tiếp cận từ những định hướng, mục tiêu, chiến lược phát triển của Bến Tre nói chung 
và Việt Nam nói riêng liên quan đến nguồn nhân lực và chất lượng nguồn nhân lực. 

Các phương pháp nghiên cứu chung 

- Phương pháp phân tích, tổng hợp, khái quát hoá, hệ thống hoá các tài liệu, các văn 
bản và thông tin sơ cấp do các thành viên đề tài trực tiếp thu thập; 
- Phương pháp nghiên cứu lịch sử vấn đề, phát hiện và khai thác những khía cạnh mà 

các công trình nghiên cứu trước đây chưa đề cập đến, làm cơ sở cho việc nghiên cứu tiếp 
theo; 
- Phương pháp quan sát, điều tra để thu thập các thông tin, dữ liệu;  
- Tọa đàm, phỏng vấn, xin ý kiến chuyên gia; 
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- Thảo luận nhóm để tìm ra vấn đề và đề xuất phương án giải quyết; 
- Phương phương pháp thống kê để tổng hợp, tính toán số liệu, kết quả khảo sát; 
- Phương pháp phân tích, đánh giá thực trạng; 
- Phương pháp mô hình kinh tế lượng để đánh giá, dự báo. 
4. Lợi ích của đề tài  
Kết quả nghiên cứu của đề tài là cơ sở: 
- Các nhà hoạch định chính sách, các cơ quan quản lý Nhà nước về lao động và việc 

làm tìm hiểu, nghiên cứu để từ đó đưa ra các chính sách, giải pháp nhằm nâng cao chất lượng 
nguồn nhân lực ở tỉnh Bến Tre để đáp ứng nhu cầu thị trường lao động. 
- Tham mưu cho Tỉnh có định hướng trong chỉ đạo các Sở, Ban, Ngành liên quan, có 

sự phối hợp đồng bộ, thống nhất để giải quyết các bài toán liên quan đến nguồn nhân lực và 
chất lượng nguồn nhân lực đáp ứng nhu cầu thị trường lao động tỉnh trong bối cảnh cạnh 
tranh mạnh mẽ, nhất là khi mà máy móc, robot sẽ thay thế dần con người trong quá trình sản 
xuất và các hoạt động dịch vụ. 
- Cung cấp định hướng và giải pháp đối với cầu lao động để các doanh nghiệp có kế 

hoạch tuyển chọn, đào tạo, sử dụng và thu hút nguồn nhân lực, đặc biệt nguồn nhân lực chất 
lượng cao đáp ứng yêu cầu sản xuất – kinh doanh; Doanh nghiệp nắm bắt được sức mạnh, 
sức ảnh hưởng của cuộc cách mạng công nghiệp lần thứ tư để chuẩn bị, ứng phó, thích nghi, 
hội nhập và tồn tại cùng với sự thay đổi và phát triển trong bối cảnh mới. 
- Cung cấp định hướng và giải pháp đối với các cơ sở giáo dục và đào tạo nghề, giáo 

dục chuyên nghiệp để đào tạo gắn liền với nhu cầu thực của thị trường lao động, phù hợp 
cho mỗi ngành nghề. Bản thân người lao động qua sẽ nhận ra xu hướng tuyển chọn, đào thải 
để lựa chọn và vạch ra hướng đi riêng cho nghề nghiệp bản thân. 
- Là tài liệu tham khảo tốt trong nghiên cứu khoa học, trong đào tạo cao đẳng, đại học 

và trên đại học tại các cơ sở đào tạo trong và ngoài tỉnh. 
- Góp phần bồi dưỡng, nâng cao trình độ chuyên môn, năng lực nghiên cứu, năng lực 

hoạch định và điều hành cho cán bộ các cơ quan và cá nhân phối hợp thực hiện.  
- Góp phần nâng cao năng lực nghiên cứu độc lập của các thành viên tham gia đề tài 

và nâng cao năng lực nghiên cứu khoa học cho các cộng tác viên của đề tài. 
5. Kết cấu của đề tài 

Đề tài gồm 5 chương: 
Chương 1: Cơ sở lý luận và thực tiễn về chất lượng và nâng cao chất lượng nguồn nhân lực 

đáp ứng nhu cầu thị trường lao động 
Chương 2: Phương pháp nghiên cứu 
Chương 3: Kết quả nghiên cứu 
Chương 4: Kết luận và kiến nghị. 
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CHƯƠNG 1 
CƠ SỞ LÝ LUẬN VÀ THỰC TIỄN VỀ CHẤT LƯỢNG VÀ NÂNG CAO CHẤT 

LƯỢNG NGUỒN NHÂN LỰC ĐÁP ỨNG NHU CẦU THỊ TRƯỜNG LAO ĐỘNG 
1.1. Tổng quan tình hình nghiên cứu liên quan đến đề tài 
Để có cái nhìn tổng quát về tình hình nghiên cứu của vấn đề này, nhóm nghiên cứu sẽ 

tổng quan tình hình nghiên cứu liên quan đến đề tài theo các nhóm nội dung liên quan của 
các nghiên cứu trong và ngoài nước, bao gồm: (1) Những nghiên cứu liên quan đến bản chất 
của nguồn vốn con người; (2) Nghiên cứu liên quan đến các tiêu chí đo lường chất lượng 
nguồn nhân lực; (3) Những nghiên cứu liên quan đến tầm quan trọng của nguồn nhân lực và 
chất lượng nguồn nhân lực trong phát triển kinh tế xã hội; (4) Các nghiên cứu liên quan đến 
xác định các nhân tố ảnh hưởng đến chất lượng nguồn nhân lực; (5) Các nghiên cứu liên 
quan đến các mô hình, phương pháp dự báo cung - cầu lao động; (6) Những nghiên cứu liên 
quan tập trung vào đề xuất giải pháp, chính sách nâng cao chất lượng nguồn nhân lực  

Đánh giá chung về tổng quan nghiên cứu 
Như vậy, có thể khẳng định đã có nhiều công trình nghiên cứu về nguồn nhân lực (NNL), 

chất lượng nguồn nhân lực (CLNNL) và phát triển nguồn nhân lực (PTNNL). Những nghiên 
cứu này đã có nhiều đóng góp quan trọng về mặt khoa học và đây là cơ sở để nhóm nghiên 
cứu đề tài kế thừa có chọn lọc phục vụ cho đề tài nghiên cứu của mình. Trong những nghiên 
cứu liên quan đến đề tài đã được nhóm nghiên cứu tổng quan cho thấy phần lớn các công 
trình nghiên cứu của các tác giả trong và ngoài nước đã tiếp cận một cách có hệ thống những 
vấn đề lý luận cơ bản như khái niệm, vai trò, bộ chỉ tiêu PTNNL; phân tích những nhân tố 
ảnh hưởng đến CLNNL, từ đó đưa ra các giải pháp, đề xuất chính sách nhằm phát triển và 
nâng cao CLNNL. Các nghiên cứu ở Việt Nam của các tác giả khác nhau hầu như đều khẳng 
định CLNNL của Việt Nam chưa đáp ứng yêu cầu hội nhập và phát triển, và họ đã đề xuất 
các giải pháp tập trung vào công tác giáo dục, đào tạo như nâng cao chất lượng giáo dục đào 
tạo, định hướng nghề nghiệp, đào tạo nghề (ĐTN), đa dạng hoá các loại hình đào tạo, tăng 
cường liên kết đào tạo; đảm bảo sử dụng hợp lý các nguồn đầu tư cho giáo dục và đào tạo; 
quy hoạch quá trình đào tạo theo yêu cầu sử dụng NNL. Tỉnh Bến Tre cũng đã có một số 
công trình trong những năm gần đây, phải kể đến là xây dựng quy hoạch PTNNL; Nghị 
quyết về nâng cao CLNNL tỉnh giai đoạn 2011-2015, định hướng đến 2020; Kế hoạch 
PTNNL đáp ứng yêu cầu Phát triển kinh tế - xã hội tỉnh Bến Tre giai đoạn 2020-2025, 
tầm nhìn 2030; Đề án PTNNL giai đoạn 2021-2025, tầm nhìn 2030. Như vậy có thể 
khẳng định, các công trình nghiên cứu nói trên đã đạt được những giá trị to lớn về khoa 
học và thực tiễn.  

CLNNL là mức độ đáp ứng yêu cầu công việc của người lao động (LĐ) và được đánh giá 
ở nhiều tiêu chí khác nhau như sức khỏe, trình độ học vấn, chuyên môn, kỹ năng nghề, phẩm 
chất, thái độ. Về mặt lý thuyết khoa học, kết quả lược khảo các công trình nghiên cứu có 
trước ở trong nước và nước ngoài cho thấy mặc dù đã có nhiều công trình nghiên cứu liên 
quan đến CLNNL, cũng như đào tạo, PTNNL, nhưng tình hình kinh tế xã hội thay đổi, cũng 
như đặc thù của mỗi địa phương, mỗi ngành nghề, mỗi giai đoạn có sự khác nhau. Do vậy 
các kết quả của các nghiên cứu trước có thể sẽ không còn phù hợp trong bối cảnh hiện tại, 
cũng như không phù hợp đối với mỗi ngành nghề, mỗi địa phương cụ thể.  

Các công trình nghiên cứu kể trên đều đã đưa ra được các nhân tố ảnh hưởng, các tiêu chí 
đo lường, đánh giá, các giải pháp đề xuất nhằm nâng cao CLNNL trong một lĩnh vực cụ thể 
hoặc trong phạm vi địa lý cụ thể, phân tích được sự phát triển của NNL trong mỗi tổ chức. 
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Tuy nhiên, tại tỉnh Bến Tre hiện có rất ít công trình nghiên cứu đánh giá chi tiết, cụ thể về 
CLNNL đáp ứng nhu cầu thị trường lao động (TTLĐ); đặc biệt là NNL trong doanh nghiệp 
(DN); NNL ở các ngành nghề mũi nhọn, NNL đáp ứng các yêu cầu phát triển ở bối cảnh 
chuyển đổi số của tỉnh. Mặt khác, điều kiện về tự nhiên và bối cảnh kinh tế xã hội, yếu tố 
chính trị cũng có khả năng ảnh hưởng đến các yếu tố khác. Có thể nói còn thiếu các công 
trình nghiên cứu có mô hình mang tính đại diện chung cho tỉnh. Đặc biệt, CLNNL và nâng 
cao CLNNL là vấn đề lớn, hơn nữa ở phạm vi một tỉnh như tỉnh Bến Tre thì chưa có các 
công trình nghiên cứu công phu, bài bản, có cơ sở khoa học về dự báo cung – cầu LĐ. Hơn 
nữa, trong bối cảnh cạnh tranh và hội nhập toàn cầu hiện nay thì nghiên cứu về CLNNL 
đang là vấn đề mang tính thời sự, cần tiếp tục được nghiên cứu một cách cụ thể, đồng thời 
cả PTNNL, hiệu quả đào tạo trình độ chuyên môn, giải quyết việc làm, cũng như công tác 
dự báo (DB) LĐ trên địa bàn tỉnh Bến Tre cần thiết được thực hiện cả về lý luận và thực tiễn 
để đề xuất những giải pháp mang tính trọng tâm, trọng điểm cho tỉnh, tạo bước đột phá, đẩy 
mạnh PTNNL có chất lượng đáp ứng yêu cầu phát triển các ngành kinh tế xã hội của tỉnh, 
góp phần vào sự phát triển chung của đất nước. 

Từ những vấn đề thực tiễn và lý thuyết khoa học, nhóm nghiên cứu nhận thấy cần phải có 
công trình nghiên cứu bổ sung để phân tích, đánh giá cụ thể, chi tiết về CLNNL để có những 
đề xuất chính sách, và giải pháp khả thi. 

1.2. Cơ sở lý luận về chất lượng và đo lường chất lượng nguồn nhân lực 
1.2.1. Khái niệm và vai trò của nguồn nhân lực  
Khái niệm nguồn nhân lực 
Từ các khái niệm của các tác giả khác nhau đã được trình bày thì NNL được hiểu theo hai 

nghĩa: Với nghĩa rộng, NNL gồm toàn bộ dân cư cung cấp sức LĐ cho sản xuất xã hội; (2)  

Với nghĩa hẹp, NNL gồm các nhóm dân cư trong độ tuổi LĐ, có khả năng tham gia vào LĐ, 

là tổng thể các yếư tố về thể lực, trí lực và tâm lực của họ được huy động vào quá trình LĐ. 

Trong phạm vi đề tài, NNL được hiểu là tổng thể số lượng và chất lượng nguồn lực con 

người (bao gồm đội ngũ cán bộ, công chức, viên chức, người lao động) của các tổ chức 

(công và tư) có tiềm năng và năng lực đã, đang và sẽ được huy động vào quá trình LĐ vì sự 

phát triển và tiến bộ xã hội. 

Vai trò của chất lượng nguồn nhân lực với tăng trưởng kinh tế 
Giữa các nguồn lực của quá trình sản xuất xã hội vốn con người (VCN), vốn tài chính, 

vốn vật chất, vốn tự nhiên có mối quan hệ nhân quả, nhưng nguồn VCN được xem là năng 
lực nội sinh, chi phối các nguồn lực khác và quá trình phát triển kinh tế - xã hội của mỗi 
quốc gia, mỗi tỉnh/ thành phố hay mỗi tổ chức. Nguồn VCN với trí lực, thể lực và tâm lực 
nếu biết bồi dưỡng, khai thác và sử dụng hợp lý sẽ tạo ra năng suất, chất lượng và hiệu quả. 
Nguồn VCN sẽ quyết định việc khai thác, sử dụng, bảo vệ và tái tạo các nguồn lực khác; 
trong đó CLNNL quyết định quá trình tăng trưởng và phát triển kinh tế - xã hội của mỗi 
quốc gia, mỗi tỉnh/ thành phố, cũng như mỗi tổ chức. Điều này đã được chứng minh ở nhiều 
quốc gia/ vùng lãnh thổ trên thế giới. 

1.2.2. Khái niệm và đo lường chất lượng nguồn nhân lực 
Khái niệm chất lượng nguồn nhân lực 
Quan điểm về CLNNL ở mỗi nhà nghiên cứu được nhìn nhận ở các góc độ khác nhau, 

tùy theo từng lĩnh vực và ở những hoàn cảnh khác nhau, tuy nhiên tựu chung lại có thể khái 
quát như sau: (1) CLNNL là trạng thái của NNL được thể hiện ở năng lực làm việc, kỹ năng 
(KN) xử lý công việc và thái độ trong công việc của NNL đang làm việc tại tổ chức, bao 
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hàm trí lực, thể lực, tâm lực của NNL. Ba mặt này có quan hệ chặt chẽ với nhau cấu thành 
CLNNL. Trong đó, thể lực là nền tảng, là phương tiện để truyền tải tri thức, trí tuệ là yếu tố 
quyết định CLNNL, thái độ, tác phong làm việc là yếu tố chi phối hoạt động chuyển hóa của 
thể lực, trí tuệ thành thực tiễn. Do đó, chất lượng là phạm trù tổng hợp; (2) CLNNL còn là 
phạm trù có tính thời gian, không gian và tính tương đối, tức là những tiêu chí để làm căn 
cứ đánh giá CLNNL phải căn cứ vào trình độ phát triển kinh tế xã hội, đáp ứng nhu cầu trong 
những trường hợp, bối cảnh cụ thể của địa phương. 

Các thành phần đo lường và đánh giá chất lượng nguồn nhân lực 
Chất lượng nguồn nhân lực tiếp cận vĩ mô là các biểu hiện, thước đo trạng thái của NNL, 

thể hiện mối quan hệ giữa các yếu tố cấu thành nên bản chất bên trong của NNL (gồm Thể 
lực; Trí lực; KN; Phẩm chất, thái độ) và yếu tố cơ cấu ngành nghề.  

Chất lượng nguồn nhân lực tiếp cận vi mô: Trên cơ sở mô hình năng lực của McCelelland 
(1973), nhóm nghiên cứu cụ thể hóa về các thành phần cấu thành CLNNL trong DN hiện 
nay, gồm: Kiến thức và kinh nghiệm, KN; Thái độ  

1.2.3. Khái niệm và nội dung nâng cao chất lượng nguồn nhân lực 
Nâng cao CLNNL có tính quyết định đến PTNNL. Do đó trên cơ sở các khái niệm liên 

quan về VCN, PTNNL đã được đề xuất bởi các tác giả khác nhau, theo nhóm nghiên cứu đề 
tài “Nâng cao CLNNL là tổng thể các hình thức, phương pháp, chính sách, biện pháp và 

một chuỗi các hoạt động hỗ trợ thay đổi hành vi và cơ hội học tập, rèn luyện, phát triển 

đối với NNL, nhằm nâng cao kiến thức, KN, năng lực và thái độ vì mục tiêu phát triển cá 

nhân, và thúc đẩy sự tiến bộ nghề nghiệp của các cá nhân trong tổ chức; Nâng cao hiệu 

quả hoạt động, cũng như sự thay đổi liên tục của văn hóa tổ chức; Thúc đẩy chuyển dịch 

cơ cấu NNL theo hướng tiến bộ để đáp ứng nhu cầu về NNL cho sự phát triển kinh tế xã 

hội trong từng giai đoạn phát triển”.  
Như vậy, trên giác độ vĩ mô, nâng cao CLNNL hướng tới việc đảm bảo NNL có các năng 

lực nghề nghiệp đáp ứng nhu cầu TTLĐ. Nâng cao CLNNL đòi hỏi sự tham gia của nhiều 
bên liên quan (các DN, các cơ quan nhà nước, các tổ chức dân sự và người LĐ). Do đó nội 
dung công tác nâng cao CLNNL, gồm: Tạo ra sự thay đổi về số lượng, cơ cấu và chất lượng 
NNL, đáp ứng nhu cầu của thị trường; Thúc đẩy đào tạo, học tập liên tục; Tăng cường hoạt 
động can thiệp về quản lý để phát triển nghề nghiệp và phát triển tổ chức; Cải thiện hiệu quả 
hoạt động của tổ chức; Thúc đẩy phát triển hiệu quả hệ thống thông tin, kết nối; Cải thiện 
hiệu quả làm việc của NNL. 

Trong phạm vi DN, nâng cao CLNNL chỉ việc thực hiện một số hoạt động nào đó dẫn 
đến sự thay đổi về CLNNL tăng lên so với CLNNL hiện có. Nâng cao CLNNL sẽ làm tăng 
tỷ lệ những người LĐ có năng lực đáp ứng yêu cầu công việc, giúp cho các phương án bố 
trí, sử dụng LĐ được hiệu quả hơn. Nội dung công tác nâng cao CLNNL trong DN: Xây 
dựng chiến lược, quy hoạch phát triển NNL; Thu hút NNL có chất lượng cao; Tổ chức quản 
lý thực hiện PTNNL; Đào tạo tại DN; Chính sách đãi ngộ và xây dựng môi trường làm việc. 
Đối với bản thân người LĐ, nâng cao CLNNL chính là gia tăng về giá trị con người, cả giá 
trị vật chất và tinh thần, cả trí lực, tâm lực cũng như kỹ năng nghề nghiệp, làm cho người 
LĐ có những năng lực và phẩm chất mới cao hơn đáp ứng yêu cầu ngày càng cao của sự 
phát triển kinh tế xã hội. Do đó, hiểu một cách đơn giản, nâng cao CLNNL chính là nâng 
cao mức độ đáp ứng công việc của người LĐ trên các phương diện: thể lực, trí lực và tâm 
lực so với yêu cầu cụ thể nhằm đạt được mục tiêu chung của tổ chức. Trong đó, nâng cao trí 
lực, bao gồm: nâng cao trình độ học vấn, trình độ chuyên môn, KN làm việc, kinh nghiệm 
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làm việc... Đây là yếu tố căn bản quyết định đến sự thay đổi về căn bản năng lực làm việc 
của NNL.  

1.3. Các mô hình dự báo cung – cầu lao động 
Các công trình nghiên cứu những năm gần đây đã khẳng định DB là sự tiên đoán khoa 

học và mang tính xác suất. Tư tưởng này đã phản ánh đúng dấu hiệu đặc trưng của DB.  
1.3.1. Các mô hình dự báo cung và cầu lao động 
Theo quan điểm của Van der Laan (1996), các mô hình DB cung và cầu LĐ có thể được 

chia thành năm nhóm bao gồm: (1) Khảo sát các chủ DN; (2) Mô hình so sánh tiến hóa; (3) 
Mô hình theo cơ chế; (4) Mô hình kinh tế lượng; (5) Mô hình thuần tập. 

1.3.2. Các phương pháp dự báo theo mô hình kinh tế lượng 
Các phương pháp định lượng thường được dùng trong công tác DB TTLĐ bao gồm một 

số phương pháp như: Phương pháp DB theo chuỗi thời gian; Phương pháp top – down; 
Phương pháp Bottom-up. 

1.4. Đào tạo nghề và nâng cao chất lượng của nguồn nhân lực đáp ứng nhu cầu thị 
trường lao động 

Vai trò của giáo dục đào tạo nghề nghiệp 
Quá trình chuyển đổi từ trường học sang nơi làm việc của những người trẻ bị ảnh hưởng 

nhiều bởi các chính sách và hệ thống giáo dục nghề nghiệp (GDNN). Những người trẻ không 
được đào tạo thích hợp cũng có xu hướng trải qua những ảnh hưởng dai dẳng của giai đoạn 
thất nghiệp (Scarpetta và cộng sự, 2010). Do đó GDNN được coi là yếu tố cốt lõi trong việc 
xác định cơ hội chuyển đổi thành công ở giai đoạn từ học tập đến công việc. Trong khi việc 
mở rộng giáo dục ở nhiều quốc gia trong những năm gần đây dẫn đến gia tăng đáng kể về 
trình độ học vấn nói chung, song sự hội nhập của người trẻ vào TTLĐ vẫn còn những trở 
ngại, thực tế đó liên quan đến chất lượng của hệ thống GDNN và sự liên kết của nó với 
TTLĐ.  

Những gắn kết trong đào tạo nghề nhằm nâng cao chất lượng NNL đáp ứng nhu cầu 
thị trường  

Sự gắn kết giữa Cơ sở GDNN- DN– Nhà nước là nhu cầu khách quan, xuất phát từ lợi ích 
của các bên. Các DN đóng vai trò là những nhà cung cấp thông tin để các cơ sở đào tạo biết 
được nhu cầu của TTLĐ. Vì lợi ích của chính mình, của người học (sẽ là NNL của xã hội), 
hoạt động đào tạo của cơ sở GDNN luôn hướng tới nhằm đáp ứng nhu cầu TTLĐ. Do đó, 
các cơ sở đào tạo luôn có nhu cầu phải được gắn kết với DN. Mặt khác, khi các cơ sở GDNN 
cung cấp NNL có chất lượng đáp ứng nhu cầu của DN thì các DN có nhiều cơ hội phát triển 
bền vững, thúc đẩy hội nhập và cạnh tranh trên thị trường trong và ngoài nước. Cơ quan 
quản lý nhà nước đóng vai trò vừa định hướng, vừa xúc tác để quá trình hợp tác giữa DN và 
nhà trường trở nên hiệu quả hơn. Ngoài ra, sự hỗ trợ của các tổ chức quốc tế trong việc thúc 
đẩy quan hệ hợp tác giữa DN và nhà trường là một trong những khía cạnh mang đến nhiều 
thành công. Vì vậy sự gắn kết này là sự cần thiết khách quan về sự tồn tại và phát triển bền 
vững chung, bởi tiến trình này đem lại lợi ích cho cả doanh nghiệp, nhà trường và xã hội. 

1.5. Các nhân tố ảnh hưởng đến chất lượng nguồn nhân lực  
CLNNL trong mỗi tổ chức sẽ ảnh hưởng trực tiếp đến hiệu quả hoạt động của tổ chức. Có 

nhiều nhân tố ảnh hưởng đến CLNNL. Việc tìm ra các nhân tố ảnh hưởng đến CLNNL để 
làm căn cứ đề xuất các giải pháp nhằm nâng cao CLNNL là hết sức cần thiết. Với sự góp ý 
của các chuyên gia, nhóm nghiên cứu đề tài nhận thấy có 07 nhân tố được lựa chọn để đưa 
vào mô hình nghiên cứu về các nhân tố ảnh hưởng đến CLNNL ở DN trên địa bàn tỉnh Bến 
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Tre, bao gồm: (1) Chính sách PTNNL của địa phương; (2) Sự hợp tác với DN của các cơ sở 
GDNN; (3) Chế độ đãi ngộ của DN; (4) Môi trường và điều kiện làm việc trong DN; (5) 
Công tác đào tạo NNL tại DN; (6) Chính sách sử dụng NNL; (7) Công tác tuyển dụng NNL.  

1.6. Kinh nghiệm quốc tế và trong nước về nâng cao chất lượng nguồn nhân lực 
Đối với kinh nghiệm quốc tế, đề tài phân tích kinh nghiệm của Đức, Trung Quốc, Nhật 

Bản và Hàn Quốc. Đối với Kinh nghiệm trong nước, đề tài phân tích kinh nghiệm của Thành 
phố Hồ Chí Minh, Đồng Nai và Bình Dương. Qua nghiên cứu kinh nghiệm về việc nâng cao 
CLNNL của một số quốc gia châu Á và một số địa phương trong nước, có thể rút ra một số 
bài học đối với công tác nâng cao cCL NNL trên địa bàn tỉnh Bến Tre như sau: Gắn chiến 
lược phát triển NNL với chiến lược phát triển kinh tế - xã hội; Quyết tâm thực thi chính sách 
giáo dục, đào tạo phù hợp để tạo ra NNL có chất lượng; Có chính sách thu hút, bố trí, đãi 
ngộ NNL có chất lượng; Thúc đẩy hợp tác chặt chẽ giữa các cơ sở đào tạo và DN; Xây dựng 
Bộ quy tắc chuẩn về chức danh các công việc, tiêu chuẩn nghề nghiệp tương đương với tiêu 
chuẩn của các nước tiên tiến trong khu vực. 

CHƯƠNG 2 
PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 

2.1. Quy trình nghiên cứu 
Bước 1: Nghiên cứu lý thuyết 
Bước 2: Nghiên cứu kinh nghiệm quốc tế và thực tiễn trong nước 
Bước 3: Xây dựng khung lý thuyết 
Bước 4: Tiến hành nghiên cứu sơ bộ 
Bước 5: Thu thập số liệu  
Bước 6: Phân tích và xử lý số liệu (Nghiên cứu chính thức) 
Bước 7: Kết luận và đề xuất giải pháp, chính sách 
2.2. Phương pháp nghiên cứu 
Phương pháp nghiên cứu được sử dụng trong đề tài là sự kết hợp giữa nghiên cứu định 

tính và nghiên cứu định lượng.  
Nghiên cứu định tính: Được thực hiện trong giai đoạn đầu thực hiện đề tài. Trong đó các 

tác giả tập trung nghiên cứu các tài liệu có liên quan, lược khảo các công trình nghiên cứu 
trong nước và nước ngoài. Tổng hợp lý thuyết về đề tài nghiên cứu, phân tích, đánh giá các 
công trình nghiên cứu có trước để tìm ra khe hổng nghiên cứu. Sử dụng kỹ thuật phỏng vấn 
chuyên gia và thảo luận nhóm để lựa chọn các thang đo, các biến, xây dựng mô hình và 
khung lý thuyết cho nghiên cứu.  

Nghiên cứu định lượng chính thức được thực hiện để kiểm định mô hình lý thuyết cùng 
các giả thuyết nghiên cứu. Do nội dung nghiên cứu nhiều và phức tạp nên ở các nội dung 
khác nhau nhóm nghiên cứu sẽ trình bày cụ thể phương pháp phân tích để đạt được mục tiêu 
nghiên cứu: Phương pháp phân tích ảnh hưởng của vốn đầu tư và lao động đến tăng trưởng 
kinh tế(TTKT) tỉnh Bến Tre; Phương pháp đánh giá ảnh hưởng của NNL qua đào tạo với 
TTKT; Phương pháp phân tích, đánh giá thực trạng CLNNL tỉnh ; Phương pháp phân tích 
nhân tố ảnh hưởng đến CLNNL; Phương pháp dự báo cung - cầu LĐ. 

CHƯƠNG 3 
KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU 

3.1. Tổng quan điều kiện kinh tế - xã hội tỉnh Bến Tre 
3.1.1. Tình hình dân số  
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Năm 2019, dân số trung bình tỉnh Bến Tre có 1.289.098 người, tăng so với năm trước  
0,24%, trong đó có 9,8% dân số thuộc khu vực thành thị (126.362 người) và 90,20% dân số 
thuộc khu vực nông thôn (1.162.736 người); có 51,07% dân số nữ (658.336 người) và 
48,93% dân số nam (630.762 người).  

Bến Tre có tỷ lệ trẻ em dưới 15 tuổi nhỏ hơn 30% ở giai đoạn 2015-2019, và cũng như 
thực trạng chung ở Việt Nam, Bến Tre đang trong thời kỳ cơ cấu dân số vàng (cứ một người 
phụ thuộc thì có hai người trong độ tuổi lao động). Thời kỳ cơ cấu dân số vàng mang lại cơ 
hội cho sự phát triển của tỉnh. Đây là một lợi thế cạnh tranh quan trọng của tỉnh trong việc 
thu hút đầu tư nước ngoài góp phần phát triển kinh tế - xã hội. Do đó, tỉnh cần tận dụng được 
cơ hội này để bứt phá, phát triển nhanh. 

3.1.2. Tình hình phát triển kinh tế 
Trong năm 2019, tình hình kinh tế xã hội của tỉnh tiếp tục đạt được nhiều kết quả tích 

cực, tốc độ tăng trưởng kinh tế chung (GRDP) đạt mức khá cao tăng 7,1% so với cùng kỳ 
năm trước. Nhìn tổng thể, nền kinh tế Bến Tre đang trên đà phát triển, mặc dù lực lượng LĐ 
năm 2019 chỉ tăng 2,32% so với năm 2015 nhưng đã tạo ra được giá trị tổng sản phẩm tăng 
1,54 lần, qua đó cho thấy năng suất LĐ có cải thiện nhiều so với thời gian trước. Tuy nhiên 
tốc độ tăng trưởng của nền kinh tế còn chậm. Tỷ lệ tích lũy và thu ngân sách thấp. Do xuất 
phát ban đầu thấp, thêm vào đó trình độ sản xuất lạc hậu nên quy mô nền kinh tế tỉnh còn 
nhỏ bé. Sản xuất nông nghiệp phát triển chưa thực sự đi vào chiều sâu. Giá trị sản xuất công 
nghiệp còn nhỏ bé, đồng thời vốn đầu tư thấp nên khả năng thu hút LĐ công nghiệp không 
nhiều.  

3.2. Phân tích ảnh hưởng nguồn nhân lực đến tăng trưởng kinh tế ở tỉnh Bến Tre 
3.2.1. Phân tích ảnh hưởng của vốn đầu tư và lao động đến tăng trưởng kinh tế  
Nhóm nghiên cứu đề tài đã sử dụng tập dữ liệu thuộc niên giám Thống kê tỉnh Bến Tre 

giai đoạn 2000 đến 2019, áp dụng mô hình hồi quy bằng phương pháp ước lượng ARDL đối 
với biến phụ thuộc TTKT, các biến độc lập lần lượt là tăng trưởng vốn và tăng trưởng LĐ. 
Kết quả nghiên cứu cho rằng vốn và LĐ có tác động tích cực đối với TTKT tỉnh Bến Tre 
trong giai đoạn 2000 đến 2019, mặc dù các nhân tố này không ảnh hưởng mạnh trong ngắn 
hạn nhưng về lâu dài sự tăng trưởng trong đầu tư vốn xã hội và sự gia tăng LĐ có khả năng 
đáp ứng công việc sẽ thúc đẩy TTKT của tỉnh Bến Tre.  

3.2.2. Đánh giá ảnh hưởng của nguồn nhân lực qua đào tạo với tăng trưởng kinh tế 
Kết quả cho thấy rằng biến LĐ đã qua đào tạo và chi tiêu ngân sách nhà nước có tác động 

cùng chiều đến tổng sản phẩm trên địa bàn Bến Tre, đồng thời tác động này cũng có ý nghĩa 
thống kê. Trong đó khi chi tiêu ngân sách nhà nước cho sự nghiệp giáo dục, đào tạo và dạy 
nghề tăng lên 10% với yếu tố LĐ qua đào tạo không đổi thì tổng sản phẩm của Bến Tre tăng 
5,105% (=100,708028). Nếu tỷ lệ LĐ đã qua đào tạo tăng 10% với yếu tố chi ngân sách nhà 
nước cho giáo dục đào tạo không đổi thì tổng sản phẩm Bến Tre tăng 0.0127% (=e2,46417*0,1).  

Kết quả nghiên cứu cho thấy VCN có vai trò nhất định, nhưng còn hạn chế đối với TTKT. 
Thêm nữa, chi tiêu cho giáo dục, đào tạo hiện vẫn chưa đủ lớn để tác động mạnh đến vào 
TTKT của tỉnh. Với những kết quả này, chúng ta cần nhìn nhận một cách nghiêm túc về chất 
lượng đào tạo LĐ trình độ cao, cũng như hiệu quả của chi tiêu cho giáo dục, đào tạo. Các 
nhà hoạch định chính sách phát triển VCN của tỉnh cần có biện pháp thúc đẩy phát triển 
NNL chất lượng cao, kết hợp với chính sách đầu tư hiệu quả cho VCN, có như vậy mới 
mong tỉnh không bị tụt lại xa hơn trong thời kỳ cách mạng công nghiệp lần thứ tư. 

3.3. Phân tích và đánh giá chất lượng nguồn nhân lực trên địa bàn tỉnh Bến Tre 
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3.3.1. Thực trạng quy mô và cơ cấu nguồn nhân lực tỉnh Bến Tre  
3.3.1.1. Thực trạng quy mô và cơ cấu nguồn nhân lực trong toàn bộ nền kinh tế - xã 

hội ở tỉnh Bến Tre 
Quy mô lực lượng lao động 
Giai đoạn (2015 – 2019), dân số tham gia lực lượng LĐ ở Bến Tre chiếm khoảng 64% 

dân số toàn tỉnh, trong đó chủ yếu là LĐ tập trung ở nông thôn (trên 90%).  
Quy mô lực lượng lao động đang làm việc trong nền kinh tế 
Năm 2019, tỷ lệ LĐ từ 15 tuổi trở lên đang làm việc so với lực lượng LĐ từ 15 tuổi trở 

lên chiếm 98,33%, cao hơn mức trung bình của cả nước (mức trung bình của cả nước 
98,01%). Trong đó tỷ lệ LĐ từ 15 tuổi trở lên ở khu vực thành thị đang làm việc so với lực 
lượng LĐ từ 15 tuổi trở lên là 98,15%, ở khu vực nông thôn là 98,35% (Niên giám Thống 
kê tỉnh Bến Tre, 2020). 

Cơ cấu lực lượng lao động đang làm việc  
Lao động từ 15 tuổi trở lên đang làm việc trong nền kinh tế giai đoạn (2015-2019) tập 

trung chủ yếu ở thành phần kinh tế ngoài nhà nước (trên 91%). Đến năm 2019, số LĐ từ 15 
tuổi trở lên đang làm việc trong nền kinh tế ở khu vực có vốn đầu tư nước ngoài đã tăng lên 
so với các năm trước đó và chiếm 2,72% trong cơ cấu. Điều đó cho thấy đầu tư nước ngoài 
đã được thu hút ngày càng nhiều hơn trên địa bàn tỉnh.  

Thực trạng quy mô và cơ cấu nguồn nhân lực trong doanh nghiệp 
Quy mô lực lượng lao động trong doanh nghiệp 
Tỷ lệ LĐ trong DN trong tổng số LĐ từ 15 tuổi đang làm việc trong nền kinh tế ở Bến 

Tre tăng dần qua các năm ở giai đoạn (2015-2018). Tuy nhiên, là một tỉnh nông nghiệp, số 
DN ít với quy mô nhỏ nên tỷ lệ LĐ làm việc trong DN thấp hơn so với cả nước, tỷ lệ này 
chưa bằng một nửa so với mức chung của cả nước. Thực trạng này đòi hỏi tỉnh Bến Tre cần 
thúc đẩy môi trường đầu tư hấp dẫn để thu hút đầu tư từ trong và ngoài tỉnh, đặc biệt là đầu 
tư nước ngoài nhằm tạo ra nhiều việc làm đối với khu vực chính thức.  

Cơ cấu lực lượng lao động trong doanh nghiệp theo loại hình doanh nghiệp 
LĐ làm việc trong DN ở Bến Tre chủ yếu là ở DN ngoài Nhà nước và DN có vốn đầu tư 

nước ngoài (năm 2018, tỷ lệ này là 51,9% và 46,6%), trong khi LĐ làm việc ở DN Nhà nước 
chỉ 1,5% năm 2018. 

Cơ cấu lao động làm việc trong các doanh nghiệp phân theo ngành kinh tế 
LĐ của tỉnh Bến Tre chủ yếu tập trung ở nhóm ngành công nghiệp chế biến, chế tạo. LĐ 

trong ngành công nghiệp chế biến chiếm tỷ trọng cao nhất trong tổng số LĐ trong DN và có 
xu hướng ngày càng tăng từ 52,3% năm 2010 lên 71,35% năm 2018, cao hơn nhiều so với 
tỷ lệ này của cả nuớc (48,23%) (Tổng cục Thống kê, 2021).  

Thực trạng tình trạng lao động trong doanh nghiệp ở tỉnh Bến Tre 
Theo ý kiến của các nhà quản trị được khảo sát thì cả LĐ quản lý, chuyên môn, giản đơn 

đều thiếu, tuy nhiên tỷ lệ thiếu khác nhau. Đến 49,3% nhà quản trị được khảo sát cho rằng 
họ ở trạng thái thiếu và thiếu nhiều LĐ chuyên môn, 45,3% ở trạng thái thiếu và thiếu nhiều 
LĐ giản đơn (có đến 10% thiếu nhiều LĐ giản đơn) và 29,3% thiếu và thiếu nhiều LĐ quản 
lý. Đánh giá chung, nhiều ý kiến của nhà quản trị cho rằng, sự thiếu hụt về KN cụ thể như 
thiếu KN giao tiếp; LĐ không biết duy trì môi trường làm việc an toàn, sạch sẽ, kém thích 
nghi với sự thay đổi, còn hạn chế trong tiếp thu, ứng dụng các thông tin mới; nhóm KN yếu 
nhất là ngoại ngữ, tin học, hiểu biết về tài chính, khả năng sáng tạo và tạo động lực cho 
người khác. Tình trạng thiếu lao động làm ảnh hưởng đến kế hoạch mở rộng sản xuất, kinh 
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doanh. Do đó, trong dài hạn, thay vì bị động đi tuyển người, thậm chí tuyển LĐ phổ thông 
trình độ thấp thì cần tập trung các giải pháp tăng CLNNL theo hướng chuẩn hóa, chuyên 
môn hóa, chuyên nghiệp hóa và bảo đảm tính linh hoạt của người LĐ.  

3.3.2. Phân tích, đánh giá chất lượng nguồn nhân lực trong toàn nền kinh tế - xã hội 
ở tỉnh Bến Tre 

Đánh giá CLNNL trong toàn nền kinh tế thông qua các tiêu chí, cụ thể như sau: 
Về thể lực 
Các chỉ tiêu đánh giá CLNNL tỉnh Bến Tre ở mặt thể lực ngày càng được cải thiện theo 

hướng tốt hơn.  
Về trí lực 
Đánh giá CLNNL thông qua trình độ văn hóa 
Các tiêu chí để đánh giá trình độ văn hóa của NNL như số lượng và tỷ lệ biết chữ; số 

lượng và tỷ người LĐ được đào tạo qua các cấp học tiểu học, trung học cơ sở, phổ thông 
trung học, cao đẳng, đại hoc, trên đại học. Đây là một trong những chỉ tiêu quan trọng phản 
ánh CLNNL cũng như trình độ phát triển của kinh tế - xã hội. Ở Bến Tre, đến năm 2020, tỷ 
lệ tiểu học 100%; trung học cơ sở 98%; có 255 sinh viên/1 vạn dân. Tỷ lệ người biết chữ 
trong độ tuổi từ 15 đến 60 tuổi là 91,22%. Đội ngũ nhà giáo và cán bộ quản lý giáo dục được 
củng cố, kiện toàn theo yêu cầu đủ về số lượng, đồng bộ về cơ cấu, chuẩn hóa về trình độ 
đào tạo chuyên môn, nghiệp vụ (Tỉnh ủy Bến Tre, 2021).  

Đánh giá CLNNL thông qua tỷ lệ LĐ đang tham gia nền kinh tế đã qua đào tạo 
Tỷ lệ LĐ15 tuổi trở lên đang làm việc đã qua đào tạo năm 2019 là 11,6%, tỷ lệ này nhìn 

chung không thay đổi nhiều ở giai đoạn (2015-2019). Một thực tế là tỷ lệ LĐ qua đào tạo 
đang làm việc trong nền kinh tế ở tỉnh Bến Tre năm 2019 (11,56%) tăng so với năm 2018 
(9,11%), nhưng tỷ lệ này năm 2019 vẫn thấp hơn mức trung bình của vùng đồng bằng sông 
Cửu Long (13,3%), thấp hơn mức trung bình chung của cả nước (22,8%). Thực tế này đòi 
hỏi thúc đẩy đào tạo chuyên môn nghiệp vụ cho người LĐ tỉnh Bến Tre trong những năm 
tới để tỷ lệ LĐ đã qua đào tạo đang làm việc ở tỉnh Bến Tre ngang bằng với mức trung bình 
của vùng đồng bằng sông Cửu Long. 

Đánh giá CLNNL thông qua trình độ học vấn 
Số LĐ đang làm việc trong nền kinh tế đã qua đào tạo giai đoạn (2015-2019) đã minh 

chứng cho những hành động quyết liệt của lãnh đạo Tỉnh nhằm nâng cao CLNNL. Tuy 
nhiên, tỷ lệ NNL có trình độ học vấn cao lại chiếm một con số khá khiêm tốn ở tỉnh Bến Tre 
(10%) trên tổng số người LĐ từ 15 tuổi trở lên tham gia vào nền kinh tế, trong khi tỷ lệ này 
của cả nước năm 2018 là 12,7% (trình độ cao đẳng 3,1%; đại học 9,6%). Mặc dù, sự tăng 
lên của tỷ lệ này cũng cho thấy ở những năm qua ĐTN, cao đẳng, đại học và trên đại học ở 
Việt Nam nói chung, tỉnh Bến Tre nói riêng đã có những bước chuyển mình, góp phần nâng 
cao CLNNL của tỉnh và quốc gia. Tuy nhiên, một thực tế rất đáng lo ngại là phần lớn LĐ 
không có chuyên môn kỹ thuật chiếm đến 88% lực lượng LĐ trong độ tuổi LĐ đang tham 
gia nền kinh tế tỉnh. Đặc biệt, trong số được ĐTN thì cơ cấu giữa các bậc trình độ chuyên 
môn rất mất cân đối; cụ thể là đào tạo đại học tăng nhanh, ngược lại đào tạo trung cấp chuyên 
nghiệp không có nhiều thay đổi.  

Đánh giá CLNNL thông qua trình độ chuyên môn kỹ thuật và vị thế việc làm 
LĐ trình độ cao là một bộ phận của NNL đang làm việc ở những vị trí lãnh đạo, chuyên 

môn kĩ thuật bậc cao và chuyên môn kĩ thuật bậc trung. Tỷ lệ LĐ này ở Bến Tre ở các năm 
trong giai đoạn (2015-2018) đều thấp hơn mức trung bình chung của cả nước. Tỷ lệ LĐ 
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chuyên môn kỹ thuật bậc cao và bậc trung giai đoạn (2015-2019) rất thấp trong khoảng 5-
6% trong lực lượng LĐ, trong khi tỷ lệ này năm 2018 của cả nước (10,4%) tương ứng là 
7,1% và 3,4% (Tổng cục Thống kê, 2019). Tỷ lệ LĐ trình độ cao này ở mức trung bình của 
cả nước cũng được đánh giá là quy mô vẫn còn nhỏ bé so với yêu cầu của quá trình công 
nghiệp hóa, hiện đại hóa và hội nhập quốc tế, điều đó càng chứng tỏ tỷ lệ LĐ chuyên môn 
kỹ thuật bậc cao và bậc trung ở Bến Tre chưa đáp ứng yêu cầu của sự phát triển kinh tế - xã 
hội, đặc biệt trong bối cảnh mới. LĐ trình độ cao chỉ tăng bình quân mỗi năm bằng 1/5 mức 
tăng của tổng việc làm. Hơn nữa ở tỉnh Bến Tre, LĐ trình độ cao ở những vị trí nghề nghiệp 
như nhà lãnh đạo, chuyên môn kỹ thuật bậc cao và bậc trung, không chỉ nhỏ về quy mô, mà 
ở giai đoạn (2015-2019) có sự biến động tăng, giảm, năm 2018 giảm so với năm 2017, tuy 
nhiên đến năm 2019 có chiều hướng tích cực, LĐ là nhà lãnh đạo và nhà chuyên môn kỹ 
thuật bậc cao đã tăng với mức tương ứng 39,5% và 81,6%. 

Về kỹ năng, thái độ, phẩm chất 
Thái độ, phẩm chất cũng là những thành phần quan trọng để đánh giá CLNNL. Chất lượng 

đội ngũ cán bộ, công chức, viên chức và người LĐ từng bước được chuẩn hóa về trình độ 
chuyên môn, lý luận chính trị, KN làm việc và được nâng lên về phẩm chất đạo đức lối sống, 
đạo đức công vụ, công sở và ý thức chấp hành luật pháp.  

3.3.3. Thực trạng chất lượng nguồn nhân lực trong các khu vực kinh tế và trong 
một số ngành, lĩnh vực chủ lực, mũi nhọn của tỉnh Bến Tre 

Thực trạng chất lượng nguồn nhân lực trong ba khu vực kinh tế 
Tỷ lệ LĐ chưa qua ĐTN ở khu vực I cao nhất và thấp nhất là khu vực III, tuy nhiên sự 

chênh lệch giữa ba khu vực không nhiều. LĐ chất lượng cao (đã được đào tạo nghề từ trung 
cấp trở lên) ở khu vực III cũng có tỷ lệ cao nhất, thấp nhất ở khu vực I. Còn khu vực II, tỷ 
lệ LĐ chưa qua đào tạo cũng cao, và trong số LĐ đã qua đào tạo thì tỷ lệ LĐ đào tạo nghề 
ngắn hạn là chủ yếu.  

Thực trạng chất lượng đội ngũ cán bộ, công chức, viên chức tỉnh Bến Tre 
Thực trạng về số lượng và trình độ cán bộ, công chức, viên chức tỉnh Bến Tre cho thấy 

chất lượng đội ngũ cán bộ, công chức, viên chức, đáp ứng ngày càng tốt hơn yêu cầu nhiệm 
vụ.  

Thực trạng về chất lượng nguồn nhân lực ngành y tế 
Những năm vừa qua, ngành Y tế tỉnh đã cử đi đào tạo khá nhiều chức danh chuyên môn 

hiện còn thiếu. Tuy nhiên, tại Bến Tre hiện các cơ sở khám chữa bệnh đang thiếu Bác sĩ, 
đồng thời số lượng bác sĩ có trình độ chuyên môn sâu còn rất ít (toàn ngành đến nay hiện có 
03 Tiến sĩ bác sĩ, 40 Thạc sĩ y khoa, 51 Bác sĩ CKII). 

Thực trạng chất lượng nguồn nhân lực xuất khẩu của tỉnh  
Tại tỉnh Bến Tre, công tác tư vấn, giới thiệu việc làm và đưa người LĐ đi làm việc có thời 

hạn ở nước ngoài được quan tâm thực hiện thường xuyên và có sự đổi mới hàng năm, góp 
phần thay đổi nhận thức của người LĐ về việc làm để họ có thể tìm kiếm cơ hội phát triển 
nghề nghiệp của cá nhân. Giai đoạn 2016-2019, toàn tỉnh đã đưa 3.961 LĐ đi làm việc ở 
nước ngoài đạt 158.44% kế hoạch (Tỉnh ủy Bến Tre, 2021).  

Thực trạng về chất lượng nguồn nhân lực ngành du lịch tỉnh Bến Tre 
Tại tỉnh lực lượng LĐ trong ngành Du lịch của tỉnh trong thời gian gần đây cũng tăng 

đáng kể và chiếm tỷ trọng khá lớn trong lực lượng LĐ của tỉnh. Bến Tre cũng là một trong 
bốn tỉnh (Bến Tre, Kiên Giang, Cần Thơ và Cà Mau) có số lượng nhân lực đứng ở tốp đầu 
của đồng bằng sông Cửu Long, chiếm đến hơn  một nửa số LĐ cả Vùng (61,5%). Tuy nhiên 
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trong số này thì nhân lực thời vụ và LĐ phổ thông chưa qua đào tạo chiếm số lượng lớn. 
NNL du lịch của tỉnh còn thiếu về số lượng; cơ cấu theo ngành nghề chưa hợp lý; CLNNL 
chưa đáp ứng yêu cầu phát triển ngành du lịch trong bối cảnh mới. Đội ngũ cán bộ quản lý 
nhà nước về du lịch còn thiếu và yếu, cán bộ chuyên trách làm công tác du lịch ở các huyện 
không nhiều, có huyện chưa có.  

Thực trạng chất lượng nguồn nhân lực ngành thủy sản 
Hiện nay, tỉnh cũng đã có bước chuẩn bị NNL cho lĩnh vực kinh tế này. Tuy nhiên, những 

LĐ này thường làm việc theo kinh nghiệm là chính chứ chưa qua đào tạo tập trung, bài bản. 
Nhân lực nuôi biển được truyền nghề theo kiểu truyền thống; các trường nghề chưa đào tạo 
nghề nuôi biển công nghiệp. Hơn nữa, NNL trong ngành đang khan hiếm, đặc biệt là NNL 
chất lượng cao. Do đó, để đáp ứng nhu cầu nhân lực ngày càng cao cho ngành kinh tế mũi 
nhọn này, tỉnh nên lập kế hoạch đào tạo NNL ngành thủy sản ở các trình độ để kịp thời cung 
cấp NNL cho phát triển. 

3.3.4. Đánh giá chất lượng nguồn nhân lực trong doanh nghiệp ở tỉnh Bến Tre 
Về lực lượng lao động trong doanh nghiệp  

Tốc độ chuyển dịch LĐ từ khu vực nông, lâm nghiệp và thủy sản sang các khu vực kinh 
tế khác tại tỉnh Bến Tre đã có những thay đổi đáng kể trong giai đoạn (2015-2019). Song tỷ lệ 
LĐ giản đơn trong DN được khảo sát vẫn chiếm tỷ lệ cao (đến 80%), LĐ chuyên môn là 
14%; LĐ quản lý chiếm 6%. 

Đánh giá chất lượng nguồn nhân lực trong doanh nghiệp bởi nhà quản trị 
Đánh giá tầm quan trọng của các kỹ năng đối với người lao động  

Như đã phân tích ở các chương trước, KN có vai trò quan trọng trong thành phần cấu 
thành CLNNL. Các kỹ năng này đã được xác định thông qua tổng quan lý thuyết, tham vấn 
chuyên gia. Tuy nhiên, nhóm nghiên cứu đề tài đã tham vấn ý kiến nhà quản trị tại 150 DN 
của Bến Tre để khẳng định tầm quan trọng của các KN này đối với người LĐ trong DN của 
họ để làm cơ sở vững chắc cho bước tiếp theo là đánh giá mức độ đáp ứng nhu cầu của người 
LĐ trong DN, cũng như để đề xuất các giải pháp.  

Đánh giá chất lượng NNL trong doanh nghiệp bởi nhà quản trị doanh nghiệp 

Với điểm số đạt được, CLNNL theo đánh giá của nhà quản trị trong DN đối với người 
LĐ nói chung là cơ bản chưa đáp ứng yêu cầu kỳ vọng, chỉ có một tiêu chí là Thái độ được 
đánh giá cao nhất 4,07 (đạt yêu cầu kỳ vọng), hai tiêu chí còn lại là kiến thức và kinh nghiệm 
(3,89); kỹ năng (3,86) chưa đạt kỳ vọng, nhưng có thể chấp nhận được. 

Đánh giá chất lượng nguồn nhân lực trong doanh nghiệp ở tỉnh Bến Tre từ chính 
người lao động 

Kết quả tự đánh giá của lao động gián tiếp: Tất cả 3 yếu tố cấu thành chất lượng LĐ 
gián tiếp đều có điểm cao hơn 3 yếu tố cấu thành CLNNL nói chung. Thành phần cấu thành 
Thái độ được đánh giá cao nhất 4,21 (đạt yêu cầu kỳ vọng), hai tiêu chí còn lại có điểm ở 
mức chấp nhận được, mức điểm tương ứng là kiến thức và kinh nghiệm (3,99); kỹ năng 
(3,96). Kiến thức của nhóm LĐ gián tiếp chưa được đánh giá cao như kỳ vọng, một phần do 
trình độ học vấn của các nhân viên tại các DN được khảo sát hiện có đến 39% chỉ được ĐTN 
và trung cấp chuyên nghiệp. Trong các yếu tố được liệt kê, các nhóm yếu tố được đánh giá 
tốt hơn, đó là kiến thức chuyên môn đáp ứng yêu cầu công việc; kiến thức về nhà nước và 
pháp luật (đây là những kiến thức cơ bản liên quan đến ngành nghề, kiến thức xã hội đã được 
các cơ sở đào tạo cơ bản). Nhưng nhóm kiến thức về kinh tế -xã hội; khả năng ngoại ngữ 
chưa được đánh giá cao. Bản thân người LĐ cho rằng họ chưa am hiểu nhiều về văn hoá, thị 



 

 

 

17 

trường cạnh tranh, kiến thức xã hội, khả năng nghe, nói ngoại ngữ rất hạn chế, đây là điểm 
yếu chung của LĐ của Bến Tre nói riêng, Việt Nam nói chung. Điểm thành phần KN của 
LĐ gián tiếp là thấp nhất trong ba thành phần đo lường, KN của người LĐ gián tiếp chưa 
đạt điểm kỳ vọng. Trong đó KN tư duy sáng tạo, tổ chức thực hiện công việc, thích ứng có 
điểm thấp hơn, cho thấy người LĐ chưa thật sự nhanh nhạy để xử lý các tình huống, chưa 
có kế hoạch làm việc cụ thể và KN làm việc, phân công công việc chưa tốt, trong khi đây là 
những KN rất cần thiết cho vị trí công việc gián tiếp.  

Kết quả đánh giá của lao động trực tiếp 
Kết quả tự đánh giá của người LĐ trực tiếp cho thấy cả ba yếu tố cấu thành chất lượng 

đều chưa đạt kỳ vọng, điểm của yếu tố cấu thành thái độ là 3,98; kiến thức và kinh nghiệm 
là 3,81; kỹ năng là 3,79. 

Như vậy, kết quả khảo sát nhà quản trị và khảo sát chính người LĐ trực tiếp và gián tiếp 
tại DN ở tỉnh Bến Tre cho thấy thực trạng về CLNNL cũng gần tương đồng với các kết quả 
đánh giá ở các nghiên cứu trước trên toàn quốc, người LĐ hạn chế trong các KN, cũng như 
hạn chế về năng lực tiếp thu, ứng dụng các thông tin mới; các kiến thức còn nhiều hạn chế, 
đặc biệt là ngoại ngữ, hiểu biết về kinh tế - xã hội. Kiến thức chuyên môn của LĐ là cốt lõi, 
nhưng cũng không thể thiếu được các KN mềm. KN của LĐ đang trở nên ngày càng quan 
trọng để các DN tạo ra sự khác biệt và tăng khả năng cạnh tranh. Nhiều DN cũng phản ánh 
rằng các KN mà LĐ đã được đào tạo còn bị lệch so với các KN mà DN cần, do đó họ phải 
dành từ 1 đến 3 tháng để đào tạo người LĐ mới tuyển dụng. Từ đó cho thấy, để nâng cao 
năng suất lao động cần phải giảm sự khác biệt giữa KN được đào tạo và KN DN cần, điều 
này đòi hỏi cơ chế kết nối DN với các cơ sở GDNN, đồng thời tạo ra môi trường cạnh tranh 
giữa các cơ sở GDNN. 

Phân tích tác động của chuyển đổi số đến lực lượng lao động trong doanh nghiệp ở 
tỉnh Bến Tre 

Kết quả nghiên cứu cho thấy có những tác động của chuyển đổi số đến lực lượng LĐ tại 
DN tỉnh Bến Tre. Trên cơ sở điểm trung bình 2,5, cho thấy chuyển đổi số có tác động tích 
cực đến PTNNL, năng lực cá nhân và hiệu suất công việc. Đồng thời, chuyển đổi số cũng 
đòi hỏi người LĐ phải có các KN nhận thức và phi nhận thức.  

3.4. Đánh giá mức độ gắn kết giữa chất lượng nguồn nhân lực với giải quyết việc làm 
và giáo dục nghề nghiệp đáp ứng nhu cầu thị trường lao động 

3.4.1. Thực trạng công tác giáo dục nghề nghiệp tại tỉnh Bến Tre 
Ở nội dung này đề tài phân tích cụ thể: Mạng lưới cơ sở đào tạo nghề nghiệp; Quy mô 

đào tạo nghề nghiệp; Cơ cấu ngành nghề đào tạo; Hoạt động hướng nghiệp; Đội ngũ nhà 
giáo và cán bộ quản lý giáo dục nghề nghiệp; Cơ sở vật chất, kĩ thuật; Tổ chức hoạt động 
đào tạo; Đánh giá trình độ lành nghề của người học. Kết quả đánh giá một cách chung nhất, 
công tác ĐTN tại tỉnh Bến Tre còn có những hạn chế nổi bật như sau: Danh mục nghề nghiệp 
đào tạo còn thiếu những nghề mới, hiện đại; trang thiết bị dạy nghề lạc hậu; chương trình 
thiếu thiết thực, chưa gắn chặt với nhu cầu xã hội. Riêng đối với việc ĐTN ngắn hạn hay sơ 
cấp nghề, nếu không có những cải tiến nhanh thì chỉ cần một năm làm việc ở DN, KN nghề 
của công nhân được đánh giá có thể đáp ứng ở mức sơ cấp nghề. Do đó, việc liên kết chặt 
chẽ với DN để thực hiện đào tạo kết hợp tại trường và tại những DN, trên hệ thống thiết bị, 
máy móc hiện đại, với đội ngũ giáo viên có kinh nghiệm thực tiễn là hết sức cần thiết, khi 
đó những gì người LĐ được học, đào tạo mới phù hợp với nhu cầu thực tế của TTLĐ. 

3.4.2. Đánh giá thực trạng việc làm của người lao động tại tỉnh Bến Tre 
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Thực trạng thiếu việc làm của người lao động ở tỉnh Bến Tre 
Giai đoạn 2015-2019 có sự chênh lệch ở tỷ lệ dân số từ 15 tuổi trở lên bị thất nghiệp ở 

Bến Tre so với các tỉnh Đồng Bằng Sông Cửu Long. Tỷ lệ thất nghiệp chung ở Bến Tre thấp 
hơn Vùng đồng bằng sông Cửu Long, do đó tỷ lệ thất nghiệp tương ứng ở thành thị và nông 
thôn tỉnh Bến Tre cũng thấp hơn. Cùng với đó là tỷ lệ thiếu việc làm ở Bến Tre cũng thấp 
hơn so với vùng đồng bằng sông Cửu Long. 

Đánh giá mức độ gắn kết trong giải quyết việc làm và đào tạo nghề theo thị trường 
lao động  

Liên kết trong đào tạo giữa cơ sở giáo dục nghề nghiệp và doanh nghiệp 
Các cơ sở ĐTN của Bến Tre cũng xây dựng những liên kết với DN. Tuy nhiên, theo đánh 

giá của đại diện của 150 DN, sự phối hợp giữa cơ sở dạy nghề và các DN chưa thật sự chặt 
chẽ, thực trạng này đã ảnh hưởng đến công tác đào tạo và giải quyết việc làm cho người LĐ. 

Liên kết giữa trung tâm dịch vụ việc làm và doanh nghiệp 
 Ở mối liên kết này, bên cạnh những đánh giá tích cực, thì còn có những đánh giá là liên 

kết này còn mờ nhạt, chưa phát huy vai trò hay chưa phát huy tính liên kết, kết nối với DN. 
Có ý kiến cho rằng, cung ứng LĐ chưa đáp ứng được nhu cầu của DN, nhất là LĐ phổ thông 
và LĐ đòi hỏi trình độ cao. Đánh giá cụ thể, 33,3% ý kiến nhà quản trị cho rằng chưa có liên 
kết; 54% cho rằng liên kết có những ít thường xuyên, chỉ 12,7% cho rằng liên kết thường 
xuyên với Trung tâm dịch vụ việc làm của tỉnh trong việc giới thiệu việc làm cho LĐ. 

3.5. Đánh giá về các chính sách phát triển nguồn nhân lực tỉnh Bến Tre 
Những năm qua, việc nâng cao CLNNL được các cấp, các ngành từ Tỉnh đến cơ sở của 

tỉnh Bến Tre tập trung thực hiện, nhất là từ khi có Nghị quyết số 04/NQ-HĐND ngày 
20/10/2011 của Tỉnh ủy về nâng cao CLNNL tỉnh Bến Tre, giai đoạn 2011-2015, và định 
hướng đến năm 2020. Trong giai đoạn (2016-2020) tiếp tục thực hiện Nghị quyết 04/NQ-
HĐND, tỉnh Bến Tre đã tập trung vào những chính sách PTNNL, cụ thể: 

Tỉnh đã tăng cường huy động các nguồn lực đầu tư xây dựng cơ sở vật chất, mua sắm 
trang thiết bị cho giáo dục đào tạo và dạy nghề; Đã triển khai thực hiện tốt các chính sách 
xã hội hóa lĩnh vực giáo dục đào tạo và giáo dục nghề nghiệp; Đã vận dụng tốt các chính 
sách ưu đãi đối với giáo viên dạy nghề; phát triển các ngành nghề, các cơ sở sản xuất kinh 
doanh, nhằm sử dụng hiệu quả lực lượng lao động đã qua đào tạo, thực hiện tốt chính sách 
ưu đãi về đào tạo nghề cho các đối tượng hộ nghèo, lao động nông thôn.  

Một số kết quả điển hình khi thực hiện các nhiệm vụ, giải pháp ở giai đoạn này: CLNNL 
trên địa bàn tỉnh được nâng lên ở nhiều mặt, nhiều lĩnh vực; NNL tăng về số lượng và cải 
thiện về chất lượng ở các mặt thể lực, trí lực và tâm lực, góp phần tăng năng suất, tăng thu 
nhập, thay đổi diện mạo của nông thôn. Đội ngũ cán bộ công chức viên chức từng bước 
chuẩn hoá về trình độ chuyên môn, lý luận chính trị, KN làm việc; chất lượng đội ngũ cán 
bộ công chức cấp xã cơ bản đáp ứng yêu cầu nhiệm vụ. Công tác ĐTN có nhiều chuyển biến 
tích cực, góp phần cải thiện KN cho người LĐ. Công tác chăm sóc sức khỏe cho nhân dân 
được quan tâm, góp phần nâng cao thể lực và tầm vóc cho người LĐ.  

Tuy nhiên còn những hạn chế như: Về số lượng và cơ cấu NNL: Lực lượng LĐ mất cân 
đối giữa các ngành nghề, trình độ chuyên môn; thiếu LĐ có trình độ chuyên môn kỹ thuật 
lành nghề; thiếu cán bộ lãnh đạo, quản lý nhà nước, quản trị DN có trình độ năng lực cao; 
thiếu đội ngũ chuyên gia để phát triển các ngành kinh tế mũi nhọn; Nhân lực ngành y tế toàn 
ngành còn thiếu, chủ yếu là nguồn bác sĩ. Sự thiếu hụt NNL có chất lượng, đặc biệt là NNL 
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chất lượng cao đang trở thành trở ngại lớn cho tiến trình công nghiệp hóa, hiện đại hóa và 
hội nhập nền kinh tế tỉnh.  

Về chất lượng NNL: Trình độ chuyên môn kỹ thuật của NNL thấp, và chưa được cải thiện 
nhiều trong những năm qua. Tỷ lệ LĐ làm việc trong nền kinh tế nói chung, trong các DN 
nói riêng chưa qua đào tạo, không có bằng cấp chứng chỉ của Bến Tre ở mức rất cao, cao 
hơn mức trung bình của vùng đồng bằng sông Cửu Long, và cao hơn nhiều mức trung bình 
của cả nước. Hơn nũa, có khoảng cách đáng kể giữa yêu cầu về những KN đối với LĐ của 
các DN ở Bến Tre và năng lực thực tế của người LĐ, đặc biệt là KN chuyên môn, KN mềm, 
trình độ ngoại ngữ, công nghệ thông tin và truyền thông. Đây là hạn chế của LĐ ở tỉnh và 
cũng là khó khăn rất lớn trong việc cải thiện CLNNL.  

Về công tác dự báo CLĐ: Công tác điều tra, tổng hợp, thống kê dữ liệu về tình hình TTLĐ, 
NNL ở tỉnh chưa được cải thiện nên công tác DB CLĐ còn nhiều hạn chế. 

 Về công tác ĐTN: Sự liên kết đào tạo, bồi dưỡng nâng cao CLNNL cho các DN vẫn còn 
yếu, công tác đào tạo nhân lực chất lượng cao chưa đáp ứng yêu cầu phát triển kinh tế - xã 
hội; Công tác hướng nghiệp cho học sinh, tư vấn cho người LĐ triển khai thực hiện nhưng 
đạt hiệu quả chưa cao. Cơ sở vật chất, trang thiết bị dạy nghề chưa đáp ứng yêu cầu.  

Thêm vào đó, một số định hướng, giải pháp trong quy hoạch PTNNL giai đoạn 2011-
2020 không còn phù hợp trước những đòi hỏi của bối cảnh mới. Đại hội Đảng bộ tỉnh lần 
thứ XI nhiệm kỳ 2020 - 2025 xác định nhiệm vụ đột phá là tập trung PTNNL phù hợp với 
yêu cầu và tầm nhìn chiến lược phát triển của tỉnh, đáp ứng yếu cầu phát triển nhanh và bền 
vững; xây dựng đội ngũ cán bộ chuyên nghiệp ngang tầm nhiệm vụ, nhất là cấp ủy viên và 
người đứng đầu, do đó Tỉnh đã ban hành Đề án số 06/ĐA/TU ngày 29/01/2021 “Đề án Phát 
triển nguồn nhân lực đáp ứng yêu cầu phát triển kinh tế - xã hội tỉnh Bến tre giai đoạn 2020 
- 2025, tầm nhìn 2030” với mục tiêu tổng quát là “PTNNL tỉnh Bến Tre có quy mô, cơ cấu, 
chất lượng cao đáp ứng nhu cầu phát triển kinh tế -xã hội của tỉnh trong điều kiện hội nhập”, 
trong đề án cũng như đề xuất các giải pháp để phát triển NNL trên địa bàn tỉnh, song tỉnh 
vẫn cần tiếp tục hoàn thiện chính sách nâng cao CLNNL, đây là nhiệm vụ quan trọng và cấp 
thiết đặt ra hiện nay của tỉnh. 

3.6. Phân tích các nhân tố ảnh hưởng đến chất lượng nguồn nhân lực trên địa bàn 
tỉnh Bến Tre 

Kết quả phân tích cấu trúc tuyến tính cho thấy mô hình nghiên cứu lý thuyết có chi- bình 
phương là 1830,957 (P=0,000); chi bình phương/df = 4,909; TLI =0,903; CFI=0,917; 
RMSEA = 0,068. Với các chỉ số thống kê trên cho phép kết luận mô hình lý thuyết thích hợp 
với bộ dữ liệu khảo sát. Kết quả kiểm định cho thấy các hệ số hồi quy chuẩn hóa đều >0 và 
p < 0.05. Như vậy, tất cả các giả thuyết đều được ủng hộ bởi bộ dữ liệu nghiên cứu. 

Kết quả nghiên cứu cho thấy có 07 nhân tố trong mô hình nghiên cứu có ảnh hưởng đến 
CLNNL trong DN trên địa bàn tỉnh Bến Tre bao gồm: Chính sách của địa phương; Sự hợp 
tác với các cơ sở đào tạo; Môi trường và điều kiện làm việc; Công tác Đào tạo; Chế độ đãi 
ngộ; Công tác Tuyển dụng và Chính sách sử dụng NNL. Kết quả phân tích dữ liệu khảo sát 
cũng đã chấp nhận các giả thuyết nghiên cứu, từ đó làm căn cứ đưa ra các hàm ý quản trị, 
các giải pháp phù hợp với kết quả nghiên cứu. 

3.7. Kết quả dự báo cung-cầu lao động trên địa bàn tỉnh Bến Tre 
Kết quả dự báo  
(1) Dự báo lao động cho toàn tỉnh Bến Tre 
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Từ các kết quả của mô hình dự báo CLĐ, căn cứ vào mức độ sai số của các mô hình ở 
trên, nhóm tác giả lựa chọn mô hình BVAR-1 dự báo cầu lao động (CLĐ) toàn tỉnh và mô 
hình VAR-3 cũng được sử dụng song song để phần tích tác động của chính sách về giá của 
chính phủ và đầu tư xây dựng cơ bản. 

Bảng 3.1: Dự báo cung cầu lao động toàn tỉnh Bến Tre 
Năm Cầu lao động Cung lao động Chênh lệch 

2021 819.934 834.861 14.927 
2022 823.641 839.322 15.681 
2023 827.074 844.779 17.705 
2024 830.223 849.812 19.589 
2025 833.100 854.994 21.894 
2026 835.737 860.148 24.411 
2027 838.173 865.342 27.169 
2028 840.405 870.558 30.153 
2029 842.475 875.815 33.340 
2030 844.390 881.094 36.704 
2045 861.120 964.244 103.124 

Nguồn: Tính toán từ nhóm nghiên cứu 

Kết quả DB cung cầu LĐ toàn tỉnh Bến Tre cho thấy, so với năm 2019, cung LĐ ở tỉnh 
Bến Tre năm 2025 tăng 3,25%; năm 2030 tăng 6,40%; năm 2045 tăng 16,44%; mức tăng 
tương ứng của CLĐ ở các năm 2025; 2030 và 2045 lần lượt là 2,22%; 3,61% và 5,66%, điều 
đó cho thấy có tỷ lệ thiếu việc làm nhất định ở mỗi năm. Có nhiều nguyên nhân cho tình 
trạng này, trong đó có tác động của cách mạng công nghiệp 4.0, máy móc thiết bị sẽ dần 
thay những LĐ giản đơn. Do đó, một mặt tỉnh cần có chính sách thúc đẩy phát triển kinh tế 
mạnh để tạo ra nhiều việc làm hơn trong tương lai, mặt khác, người LĐ cần trang bị các KN, 
kiến thức mới để đáp ứng các yêu cầu của các việc làm mới, khi đó tỷ lệ thiếu việc làm sẽ 
giảm đi.  

(2) Dự báo cầu lao động cho các khu vực kinh tế trên toàn tỉnh Bến Tre 
Căn cứ vào kết quả các mô hình nghiên cứu ở trên, nhóm tác giả lựa chọn mô hình BVAR 

để DB CLĐ cho các khu vực kinh tế trên toàn tỉnh. Kết quả DB CLĐ đối với các khu vực 
kinh tế trên toàn tỉnh Bến Tre đến năm 2030, tầm nhìn 2045. Kết quả DB CLĐ đối với các 
khu vực kinh tế của tỉnh Bến Tre cho thấy, CLĐ khu vực I và III chưa thể hiện xu hướng 
thay đổi rõ rệt, tuy nhiên, khu vực II có xu hướng tăng. Điều đó, đòi hỏi chính quyền địa 
phương cần có các chính sách cụ thể, đồng bộ và đủ mạnh, đầu tư phát triển nhanh các ngành 
có lợi thế cạnh tranh của tỉnh như ngành công nghiệp chế biến, chế tạo và dịch vụ du lịch 
thành các ngành mũi nhọn, thúc đẩy chuyển dịch cơ cấu kinh tế của tỉnh theo hướng hiện 
đại. Cùng với kết quả DB đó cần thúc đẩy ĐTN để tăng tỷ lệ NNL được đào tạo có bằng 
cấp, chứng chỉ đáp ứng nhu cầu của TTLĐ. 

(3) Dự báo cầu lao động cho các doanh nghiệp thuộc các khu vực kinh tế  
Căn cứ vào kết quả các mô hình nghiên cứu ở trên, nhóm tác giả lựa chọn mô hình BVAR 

để DB CLĐ cho DN thuộc các khu vực II và III. Trong khi đó, khu vực I được DB với mô 
hình VAR.Kết quả DB CLĐ của các DN thuộc các khu vực kinh tế cũng cho thấy, LĐ trong 
các DN thuộc khu vực I không có nhiều thay đổi giai đoạn 2021-2030, tuy nhiên CLĐ của 
các DN thuộc khu vực II, và III tăng. Điều đó cho thấy thời gian tới các DN thuộc khu vực 
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công nghiệp và dịch vụ có xu hướng tăng quy mô, tuy nhiên kết quả DB cho thấy chưa có 
sự tăng trưởng mạnh.  

Kết quả DB trên cơ sở dữ liệu quá khứ, tuy nhiên, các chính sách này là của quá khứ và 
nó có tác động đến quá khứ, cũng là tiền đề cho phát triển tương lai. Nếu tỉnh muốn đẩy 
mạnh phát triển bền vững, chuyển dịch nhanh cơ cấu theo hướng hiện đại thì chính sách nên 
tham khảo kết quả quá khứ để nhìn nhận lại những điều mà chính sách đã làm được trong 
quá khứ có ảnh hưởng đến TTKT, cũng là cơ sở để tỉnh xem xét có nên thay đổi hay tiếp tục 
chính sách cũ, hoặc hiệu chỉnh chính sách cũ. Điều quan trọng là tỉnh cần nhận diện bối cảnh 
hiện tại và tương lai để điều chỉnh chính sách phát triển cho phù hợp. 

3.8. Giải pháp nâng cao chất lượng nguồn nhân lực trên địa bàn tỉnh Bến Tre đáp 
ứng nhu cầu thị trường lao động đến năm 2030, tấm nhìn đến năm 2045 

3.8.1. Nâng cao chất lượng giáo dục nghề nghiệp 
Ở nội dung này đề tài phân tích chi tiết về cơ sở đề xuất giải pháp; nội dung giải pháp và 

việc phối hợp tổ chức thực hiện giải pháp của các cơ quan, ban ngành của tỉnh (UBND tỉnh; 
Sở Lao động – Thương binh & Xã hội tỉnh; Các cơ sở giáo dục nghề nghiệp; Các doanh 
nghiệp). 

Một số nội dung giải pháp tập trung: 
(1) Tăng cường đầu tư có trọng điểm và thúc đẩy hợp tác công – tư trong GDNN  
Đầu tư có trọng điểm cho GDNN: Vì nguồn lực có hạn tỉnh không nên đầu tư quá dàn 

trải cho tất cả mọi lĩnh vực cùng một lúc. Cùng với đó, tỉnh nên chấp nhận việc đánh đổi 
giữa việc tập trung đầu tư cho một vài mục tiêu trọng điểm. Điển hình là mục tiêu đầu tư 
cho LĐ đã qua đào tạo và LĐ đang làm việc trong nền kinh tế để cải thiện KN, năng lực của 
họ. Tiếp tục sử dụng có hiệu quả nguồn vốn từ ngân sách nhà nước bằng cách thay đổi đối 
tượng được thụ hưởng ĐTN. Thay vì dàn trải vốn cho toàn tỉnh thì có thể tập trung nguồn 
lực cho những nhân lực chắc chắn ở lại địa phương và có tiềm năng phát triển nhanh về trình 
độ chuyên môn trong ngắn hạn và trong dài hạn để có thể đáp ứng nhu cầu NNL chất lượng 
cao, không phân biệt khu vực tư hay công.  

Thúc đẩy hợp tác công tư  
 Để đảm bảo thành công trong mô hình hợp tác công - tư, tỉnh cần xác định được các yếu 

tố then chốt tạo ra thành công như: Xác định các mục tiêu cụ thể, lựa chọn cơ cấu quản trị 
phù hợp, lựa chọn các đối tác thích hợp, giám sát và theo dõi chặt chẽ để đạt được kết quả 
như mong muốn. Một điều quan trọng là mục tiêu của chương trình hợp tác công - tư cần 
phải phù hợp với mục tiêu phát triển tổng thể của tỉnh nhằm đảm bảo tính hiệu quả của các 
chương trình hợp tác. Hơn nữa, sự cam kết của chính quyền tỉnh, đặc biệt là của các lãnh 
đạo cấp cao có vai trò hết sức quan trọng, thu hút được sự quan tâm của khu vực tư và giúp 
đảm bảo thực hiện hiệu quả.  

(2) Thúc đẩy công tác hướng nghiệp hiệu quả  
Chính quyền tỉnh đóng vai trò đưa ra những chính sách khuyến khích và tạo điều kiện cho 

công tác phân luồng, còn các cơ sở ĐTN, DN tham gia sâu vào hoạt động giáo dục hướng 
nghiệp (GDHN) trong nhà trường. Công tác GDHN trong trường phổ thông cần được lồng 
ghép và tích hợp trong các hoạt động giáo dục phù hợp với lứa tuổi từ bậc trung học đến cả 
bậc học sau phổ thông. Các trường cần chủ động, sáng tạo trong việc tích hợp các chủ đề 
GDHN trong chương trình giáo dục phổ thông gắn với dạy học các môn và tăng cường hoạt 
động trải nghiệm thực tế cho học sinh tại các cơ sở sản xuất, kinh doanh, nông trại, làng 
nghề truyền thống. Đồng thời, triển khai một số mô hình thí điểm nhà trường gắn với sản 
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xuất, kinh doanh như: Mô hình trường học – nông trại sản xuất, chế biến sản phẩm nông 
nghiệp; Mô hình trường học - du lịch sinh thái... Các chương trình trải nghiệm lồng ghép 
trong chương trình giáo dục tại nhà trường để tạo được sức lan tỏa mạnh mẽ trong cộng đồng 
giúp công tác phân luồng học sinh sau trung học cơ sở từng bước góp phần điều chỉnh cơ 
cấu đào tạo NNL đáp ứng yêu cầu phát triển kinh tế - xã hội.  

(3) Phát triển cơ cấu ngành nghề, mục tiêu, nội dung, chương trình đào tạo theo 
theo hướng đáp ứng nhu cầu xã hội 

Thay đổi cơ cấu ngành nghề theo hướng đáp ứng yêu cầu trong bối cảnh mới 
Theo định hướng phát triển của tỉnh, các ngành nghề đào tạo cần ưu tiên đào tạo như công 

nghệ thông tin; xử lý dữ liệu, điện công nghiệp; dịch vụ du lịch, chế biến nông sản… Đồng 
thời, chú trọng gắn phát triển các ngành nghề cho kinh tế nông nghiệp, nông thôn với mục 
tiêu tăng giá trị tiếp cận thị trường cho các sản phẩm nông nghiệp; nông nghiệp chất lượng 
cao; khuyến khích và ưu tiên hỗ trợ phát triển các ngành nghề sản xuất, sơ chế, chế biến sản 
phẩm nông, lâm, thủy sản; các ngành nghề để chuyển dịch cơ cấu lao động nông thôn, trong 
đó chủ yếu tập trung vào các ngành nghề tiểu thủ công nghiệp với những yêu cầu khác biệt, 
đặc biệt là gắn với văn hoá, du lịch. Ngành dịch vụ sẽ phát triển, nhất là dịch vụ du lịch thành 
ngành kinh tế mũi nhọn, là một trong các định hướng trong tầm nhìn chiến lược phát triển 
kinh tế - xã hội tỉnh.  

Như vậy, Sở Lao động, Thương binh và Xã hội bên cạnh việc kiểm soát và duyệt chỉ tiêu 
tuyển sinh theo định hướng khuyến khích với các ngành kỹ thuật, công nghệ, công nghệ cao, 
du lịch và kinh tế biển.... Đồng thời theo hướng đảm bảo hợp lý về ngành nghề, phù hợp với 
yêu cầu thay đổi trên TTLĐ và phù hợp về đặc thù của tỉnh Bến Tre. Về cơ bản cơ cấu ngành 
nghề theo các khuyến nghị phân tích ở trên, nhưng trước mắt vẫn có thể tăng chỉ tiêu tuyển 
sinh các ngành đang thiếu hụt tại các DN trên địa bàn tỉnh (như giầy da, may mặc, cơ khí, 
chế biến thực phẩm…), và giảm chỉ tiêu tuyển sinh ở một số khối ngành kinh tế, quản trị 
kinh doanh hiện cung đang vượt cầu. 

Đổi mới mục tiêu, nội dung, chương trình đào  
Đổi mới phương pháp, nội dung ĐTN để phát triển KN nghề cho người học theo hướng 

mở và linh hoạt; phát triển đào tạo, GDNN trong hệ thống kết nối giữa định hướng nghề 
nghiệp => đào tạo, GDNN=> thông tin, tư vấn, giới thiệu việc làm => người sử dụng 
LĐ/DN; chú trọng đào tạo các “KN mềm”. 

(4) Nâng cao năng lực quản lý, năng lực giảng dạy và hoàn thiện cơ cấu tổ chức ở 
các cơ sở giáo dục nghề nghiệp 

Các nội dung giải pháp tập trung vào: Hoàn thiện cơ cấu tổ chức trong các cơ sở GDNN; 
Nâng cao năng lực quản lý các cơ sở GDNN; Nâng cao năng lực quản trị trong cơ sở GDNN; 
Nâng cao năng lực đội ngũ giáo viên tại các cơ sở GDNN. 

(5) Thúc đẩy gắn kết giữa cơ sở giáo dục nghề nghiệp và doanh nghiệp 
Tại tỉnh Bến Tre, để cải thiện chất lượng ĐTN có thể thúc đẩy mối quan hệ gắn kết giữa 

cơ sở GDNN và DN cần: 
Về hình thức và nội dung gắn kết: DN có thể đảm nhận đến 40% chương trình đào tạo; 

DN và cơ sở GDNN phối hợp chặt chẽ trong xác định chuẩn đầu ra, xây dựng chương trình 
đào tạo và biên soạn giáo trình, phát triển đội ngũ giáo viên, nghiên cứu khoa học, ứng dụng 
và chuyển giao công nghệ; tổ chức tuyển sinh/tuyển dụng, tổ chức đào tạo; Cần đảm bảo xác 
định rõ mục đích, nội dung gắn kết theo định hướng cụ thể, thiết thực, hiệu quả để quá trình 
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đào tạo diễn ra theo các chuẩn mực và phù hợp thực tiễn sản xuất kinh doanh nhằm mang 
lại lợi ích cho nhiều bên. 

Về công cụ giám sát và đánh giá mức độ gắn kết: Để xem xét hoạt động gắn kết giữa cơ 
sở GDNN và DN có đạt mục tiêu và đảm bảo các yêu cầu hay không, cần phải tiến hành 
đánh giá và tùy vào qui mô cũng như tính chất hợp tác của cả hai phía để có thể thực hiện 
đánh giá mối quan hệ gắn kết theo các tiêu chí cơ bản: (1) Kế hoạch và mục tiêu phối hợp 
giữa hai bên; (2) Tổ chức và chỉ đạo thực hiện quản lý hoạt động phối hợp; (3) Kiểm tra các 
nội dung phối hợp đã ký kết; (4) Hiệu quả của hoạt động phối hợp giữa hai bên; (5) Đánh 
giá tính bền vững hoạt động phối hợp giữa hai bên. 

3.8.2. Phát triển hệ thống cơ sở hạ tầng để thực hiện dự báo cung – cầu lao động và 
cung cấp các thông tin cho thị trường lao động 

Ở nội dung này đề tài phân tích chi tiết về cơ sở đề xuất giải pháp; nội dung giải pháp và 
việc phối hợp tổ chức thực hiện giải pháp của các cơ quan, ban ngành của tỉnh (UBND tỉnh; 
Sở Lao động – Thương binh & Xã hội tỉnh; Các cơ sở giáo dục nghề nghiệp; Các doanh 
nghiệp, Sở Thông tin và Truyền thông; Sở Giáo dục và Đào tạo; Trung tâm dịch vụ việc 
làm). 

Nội dung giải pháp: 
Phát triển hệ thống thông tin TTLĐ tập trung và thống nhất; Xây dựng cơ sở hạ tầng của 

hệ thống; Các số liệu phục vụ DB CLĐ chủ yếu là số liệu thống kê. Tuy nhiên theo kinh 
nghiệm ở một số quốc gia, các số liệu phục vụ DB nên là số liệu được kết xuất trực tiếp từ 
các cuộc điều tra vi mô để đảm bảo tính nhất quán. Do vậy cuộc điều tra LĐ việc làm của 
Tổng cục Thống kê và Cục Thống kê tỉnh cần được tiến hành hàng năm, hàng quý, hàng 
tháng. Vì vậy cần thiết phải xây dựng một số kho dữ liệu để triển khai thực hiện các hoạt 
động phân tích và DB CLĐ. Cách tiếp cận hiệu quả, tiết kiệm là xây dựng kho dữ liệu tập 
trung có thể phục vụ công tác phân tích và DB cho tất các các cấp độ quốc gia, ngành, và 
địa phương. Các cơ sở dữ liệu hiện có ở tỉnh vẫn có thể phát triển độc lập và kết nối với các 
kho dữ liệu chung nhằm phục vụ cho công tác phân tích và DB nhu cầu nhân lực của tỉnh. 

Một mặt kết nối với nguồn dữ liệu chung của quốc gia để có nguồn dữ liệu đồng bộ, phong 
phú, đa dạng và tiết kiệm thời gian và chi phí, mặt khác khi nguồn dữ liệu chung không đầy 
đủ và kịp thời thì để thực hiện công tác DB được chủ động và chính xác hơn tỉnh nên tự thu 
thập và xây dựng tổng hợp một bộ số liệu riêng. Ngoài những số liệu thống kê từ Tổng cục 
thống kê thì tùy theo mục đích và yêu cầu DB mà tỉnh nên tự xây dựng thêm bộ số liệu theo 
tháng, quý và các chỉ tiêu cần thiết để có thể DB chính xác hơn. Một số chỉ tiêu nhóm tác 
giả đề xuất nên thu thập các số liệu sau theo tháng, theo quý, theo năm: Tỷ lệ xuất cư và 
nhập cư toàn tỉnh; LĐ đã qua đào tạo phân theo thời gian đào tạo cụ thể của từng ngành 
nghề, lĩnh vực kinh tế; LĐ từng ngành nghề (ví dụ như kế toán, ngân hàng, và nhiều ngành 
nghề khác); Thu nhập bình quân của LĐ các khu vực kinh tế có phân ra nhóm làm trong các 
DN, nhóm tự tạo sinh kế; Đầu tư cho khoa học công nghệ của các DN trong khu công nghiệp 
và bên ngoài khu công nghiệp; Giá trị xuất khẩu của từng lĩnh vực kinh tế, và của các DN 
trong các lĩnh vực kinh tế; Số LĐ xuất khẩu… Nhiều chỉ tiêu đã xuất hiện trong niên giám 
ở các năm trước thì cũng nên được tiếp tục thống kê trong các năm về sau, không nên thay 
thế chỉ tiêu này bằng chỉ tiêu khác mà nên giữ nguyên những biến số thống kê cũ và thêm 
vào những biến số mà tỉnh muốn có mới. 

3.8.3. Nâng cao chất lượng nguồn nhân lực ở tỉnh Bến Tre gắn với thực hiện nhiệm 
vụ chuyển đổi số  
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Ở nội dung này đề tài phân tích chi tiết về cơ sở đề xuất giải pháp; nội dung giải pháp và 
việc phối hợp tổ chức thực hiện giải pháp của chính quyền địa phương, cơ sở GDNN, DN, 
và người lao động. 

(1) Các giải pháp chung để thực hiện nhiệm vụ chuyển đổi số 

Đối với NNL là cán bộ công chức, viên chức, để PTNNL gắn với nhiệm vụ chuyển đổi 
số, cần: (i) Thực hiện có hiệu quả đề án vị trí việc làm tại các cơ quan hành chính, các đơn 
vị sự nghiệp công lập gắn với nhiệm vụ số hóa các hoạt động theo lộ trình; (ii) Lựa chọn, 
đào tạo, tập huấn đội ngũ chuyên gia về chuyển đổi số cho ngành, lĩnh vực, và các địa phương 
trong tỉnh. Các chuyên gia này tiếp tục đào tạo lại cho cán bộ liên quan ở cơ quan, tổ chức 
mình và trở thành lực lượng nòng cốt để dẫn dắt, tổ chức và lan tỏa tiến trình chuyển đổi số 
của tỉnh; (iii) Triển khai các chương trình đào tạo, đào tạo lại kỹ năng lãnh đạo, quản lý 
chuyển đổi số cho người đứng đầu các cơ quan, tổ chức, giám đốc điều hành các doanh 
nghiệp trong tỉnh; (iv) Đào tạo, tập huấn chuyên môn, nghiệp vụ cho đội ngũ cán bộ, công 
chức viên chức đủ năng lực, phẩm chất, đáp ứng yêu cầu nhiệm vụ số hóa trong mọi mặt 
hoạt động của nền kinh tế tỉnh.  

Đối với NNL xã hội tỉnh Bến Tre cần: (i) Tổ chức thúc đẩy chuyển đổi số xã hội, tập trung 
vào chuyển đổi KN, cung cấp các khóa học đại trà trực tuyến mở, hợp tác với các tổ chức, 
DN để đào tạo, tập huấn, nâng cao kiến thức, KN về công nghệ số và chuyển đổi số, hình 
thành văn hóa số; (ii) Hàng năm tại các cơ sở GDNN ngoài đào tạo ngành công nghệ thông 
tin và truyền thông, cần liên kết với các trường đại học kỹ thuật tại Thành phố Hồ Chí Minh 
đào tạo ở bậc đại học và dạy nghề gắn với công nghệ số, đặc biêt là khoa học dữ liệu, dữ liệu 
lớn (Big Data); (iii) Triển khai áp dụng mô hình giáo dục tích hợp khoa học - công nghệ - 
kỹ thuật - toán học và kinh doanh, đào tạo tiếng Anh và KN sử dụng công nghệ thông tin, 
bảo đảm an toàn thông tin tại các cấp học; (iv) Tổ chức đào tạo, đào tạo lại, đào tạo nâng cao 
KN số cho người LĐ tại các tổ chức, các DN trên địa bàn tỉnh; (v) Đưa KN chuyển đổi số 
vào các chương trình giáo dục phổ thông và GDNN tại tỉnh; (vi) Cung cấp các khóa học đại 
trà trực tuyến mở cho tất cả người dân nhằm nâng cao khả năng tiếp cận giáo dục nhờ công 
nghệ số, đào tạo, đào tạo lại, đào tạo nâng cao KN số.  

(2) Đào tạo các kỹ năng cho NNL để thực hiện chuyển đổi số 

Theo nhóm nghiên cứu, người LĐ trong kỷ nguyên số cần đáp ứng các KN, theo thứ tự 
quan trọng: (1) Kỹ năng tư duy (Giải quyết vấn đề phức tạp; Sáng tạo; Liên tưởng; Tư duy 
phản biện; Nhận thức linh hoạt); (2) KN xã hội (Cộng tác và điều phối; Trí tuệ cảm xúc; Đàm 
phán; Định hướng dịch vụ; Đào tạo và thuyết phục); (3) KN quản trị nguồn lực (Quản trị 
nguồn nhân lực; Quản trị nguồn vốn tài chính; Quản trị thời gian; Quản trị nguồn tài nguyên); 
(4) KN Phân tích hệ thống (Đánh giá và đưa ra quyết định; Phân tích hệ thống); KN kỹ thuật 
(Bảo trì và sữa chữa; Vận hành và kiểm soát; Lập trình; Quản trị chất lượng; Thiết kế công 
nghệ; Xử lý sự cố).  

3.8.4. Nâng cao chất lượng nguồn nhân lực trong các ngành, các lĩnh vực chủ lực, 
mũi nhọn ở tỉnh Bến Tre  

Ở nội dung này đề tài đề xuất các giải pháp nâng cao CLNNL cho các ngành, lĩnh vực cụ 
thể: 

(1) Nâng cao chất lượng NNL cho ngành kinh tế thủy sản 
Tỉnh cần tập trung xây dựng chiến lược đào tạo dài hạn và đào tạo lại để có lực lượng LĐ 

và cán bộ quản lý có trình độ thích ứng với đòi hỏi của hội nhập, trước mắt là thực hiện một 
số nhiệm vụ quan trọng từ khâu tổ chức khai thác, nuôi trồng, bảo quản và chế biến.  
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Tỉnh nên có chính sách hỗ trợ kinh phí đào tạo NNL cho ngành kinh tế thủy sản, hướng 
tới thu hút những đối tượng là con em vùng sâu, vùng xa, các gia đình có điều kiện kinh tế 
khó khăn trong tỉnh, những đối tượng này được đánh giá là rất có năng lực và ưu thế trong 
lĩnh vực nông nghiệp, thủy sản nhưng lại gặp rào cản về chi phí học phí, ăn, ở khi theo học 
ở các cơ sở GDNN 

(2) Nâng cao chất lượng NNL cho phát triển du lịch tỉnh Bến Tre 
Tập trung phát triển hệ thống dạy nghề du lịch để đáp ứng lực lượng LĐ lành nghề cho 

các DN hoạt động du lịch trong tỉnh. Trong đó, đào tạo NNL ngành du lịch phải đảm bảo về 
số lượng, chất lượng và cơ cấu; Phối hợp, đặt hàng với các cơ sở đào tạo về du lịch trong 
Vùng và tại Thành phố Hồ Chí Minh để đào tạo NNL cho du lịch của tỉnh. 

(3) Nâng cao chất lượng nguồn nhân lực ngành y tế 
Hoàn thiện chính sách phát triển NNL y tế trình độ cao ở tỉnh Bến Tre; chính sách thu 

hút, bố trí và sử dụng NNL y tế trình độ cao; chính sách đào tạo bồi dưỡng NNL y tế trình 
độ cao của tỉnh. 

(4) Nâng cao chất lượng NNL cho xuất khẩu lao động 
Thúc đẩy sự phối hợp và trách nhiệm giữa các chủ thể tham gia vào hoạt động xuất khẩu 

LĐ và thúc đẩy công tác đào tạo, tạo ra nguồn LĐ có chất lượng cao cho xuất khẩu. 
3.8.5. Giải pháp từ phía doanh nghiệp nhằm nâng cao chất lượng nguồn nhân lực ở 

tỉnh Bến Tre đáp ứng yêu cầu thị trường lao động 
(1) Đảm bảo công tác tuyển dụng nguồn nhân lực khách quan, khoa học 
(2) Đảm bảo chính sách đãi ngộ thỏa đáng và tạo động lực 
(3) Đảm bảo chính sách sử dụng nguồn nhân lực hợp lý, khoa học 
(4) Đa dạng hóa công tác đào tạo nguồn nhân lực 
(5) Cải thiện môi trường và điều kiện làm việc  

 
CHƯƠNG 4 

KẾT LUẬN VÀ KIẾN NGHỊ 
4.1. Định hướng phát triển kinh tế - xã hội tỉnh Bến Tre  
4.1.1. Định hướng phát triển kinh tế - xã hội tỉnh Bến Tre đến năm 2030, tầm nhìn 

2045 
4.1.2. Quan điểm, định hướng nâng cao chất lượng nguồn nhân lực trên địa bàn tỉnh 

Bến Tre đến năm 2030, tầm nhìn 2045 
4.2. Hoàn thiên các chính sách nhằm nâng cao chất lượng nguồn nhân lực trên địa 

bàn tỉnh Bến Tre đáp ứng nhu cầu của thị trường lao động đến năm 2030, tầm nhìn 
đến năm 2045 

Mặc dù có những khó khăn nhất định trong xây dựng các giải pháp mang tính chiến lược 
và lâu dài, trong khi thiếu các căn cứ quan trọng của kinh tế vĩ mô tỉnh như các chiến lược, 
quy hoạch phát triển tỉnh Bến Tre thời kỳ 2021-2030, tầm nhìn đến 2050. Nhưng trên cơ sở 
những kết quả nghiên cứu về thực trạng, kinh nghiệm, định hướng và DB, nhóm nghiên cứu 
đề tài vẫn có những căn cứ đề xuất hoàn thiện các chính sách nhằm nâng cao CLNNL trên 
địa bàn tỉnh Bến Tre đáp ứng nhu cầu TTLĐ đến năm 2030, tầm nhìn 2045.  

(1) Xây dựng quy hoạch phát triển nguồn nhân lực tỉnh Bến Tre đến năm 2030, 
tầm nhìn đến năm 2045 

(2) Xây dựng quy hoạch mạng lưới cơ sở giáo dục nghề nghiệp ở tỉnh Bến Tre  
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Ở hai nội dung xây dựng Quy hoạch PTNNL và quy hoạch mạng lưới các cơ sở GDNN 
đề tài trình bày cụ thể: Cơ sở đề xuất giải pháp; Các mục tiêu chính; Thuận lợi, khó khăn; 
Phối hợp thực hiện giải pháp. 

(3) Gắn kết chiến lược phát triển NNL và chiến lược phát triển kinh tế 
Mối quan hệ này thể hiện ở chỗ, các chiến lược phát triển kinh tế phải chỉ rất rõ về nhu 

cầu và yêu cầu về NNL (số lượng, trình độ chuyên môn, năng lực ngoại ngữ, kỹ năng cụ 
thể…) và đồng thời các cơ quan lập chiến lược PTNNL phải coi đây là những thông tin đầu 
vào cơ bản để xây dựng các chiến lược PTNNL.  

(4) Điều chỉnh cơ cấu kinh tế và cơ cấu đầu tư theo hướng hiện đại 
Điều chỉnh cơ cấu kinh tế phát triển theo hướng hiện đại tạo ra trình độ sản xuất cao hơn 

sẽ tạo ra nhiều CLĐ chất lượng cao cho nền kinh tế. Chính sách đầu tư nên hướng vào phát 
triển ngành có lợi thế và triển vọng, chú trọng thu hút công nghệ; Tạo động lực để DN phát 
triển sản phẩm có hàm lượng chế biến và giá trị gia tăng cao đáp ứng nhu cầu TTLĐ. 

(5) Ban hành chính sách thu hút nguồn nhân lực chất lượng cao  
Trong thời gian sắp tới, Bến Tre cần: (i) Cụ thể hóa các chính sách thu hút NNL chất 

lượng cao, đặc biệt là thu hút các nhân tài. Chính quyền Tỉnh nên thành lập riêng một Bộ 
phận chuyên trách trong việc tìm kiếm, bồi dưỡng và tham mưu các chính sách đãi ngộ để 
thu hút và giữ chân nhân tài tới sinh sống và làm việc tại tỉnh Bến Tre; (ii) Tập trung thu hút 
nhân tài làm việc trong bộ máy chính quyền tỉnh và trong các lĩnh vực kinh tế quan trọng 
của tỉnh như sản xuất nông nghiệp theo chuỗi giá trị; dịch vụ du lịch; chuyển đổi số; chế biến 
thực phẩm; kinh tế biển; Thu hút các nhà khoa học trình độ cao tham gia công tác giảng dạy, 
nghiên cứu, chuyển giao công nghệ tại các cơ sở GDNN; Thu hút nhân lực chất lượng cao 
ngành y tế, giáo dục; Trong đó tập trung thu hút nhân lực chất lượng cao như các chuyên 
gia, cán bộ lãnh đạo, quản lý, sinh viên tốt nghiệp Đại học các ngành, đáp ứng các yêu cầu 
điều kiện là người Bến Tre trở về tỉnh làm việc lâu dài, làm việc ngắn hạn; (iii) Ban hành 
các chính sách hỗ trợ thu hút NNL như hỗ trợ nhà ở, tăng cường cơ chế thỏa thuận về tiền 
lương; thực hiện trả lương đúng với giá trị sức LĐ để tiền lương trở thành động lực thúc đẩy 
tăng năng suất LĐ, động viên người LĐ cống hiến và phát huy khả năng sáng tạo; Phát triển 
các thiết chế văn hóa xã hội, hệ thống hạ tầng thương mại; phát triển các khu dịch vụ hiệu 
quả; Đồng thời, tỉnh cần xây dựng môi trường làm việc chuyên nghiệp.  

4.1. Kiến nghị về hoàn thiện thể chế, chính sách của Trung ương về giáo dục nghề 
nghiệp và hệ thống thông tin thị trường lao động  

(1) Hoàn thiện, nâng cao chất lượng thể chế, chính sách về GDNN đảm bảo tính 
đồng bộ, khả thi, hiện đại  

Quy hoạch mạng lưới cơ sở dạy nghề đáp ứng nhu cầu xã hội về cơ cấu nghề, cơ cấu trình 
độ đào tạo và chất lượng đào tạo.  

Hoàn thiện chính sách bảo đảm chất lượng ĐTN  
Hoàn thiện hệ thống chính sách liên kết giữa cơ sở GDNN và DN 
Ngoài ra, một số quy định của hệ thống chính sách, pháp luật hiện hành bộc lộ rõ những 

hạn chế, chưa phù hợp với hoạt động GDNN ở các cơ sở đào tạo chuyên biệt, đặc thù do đó 
kiến nghị các cơ quan chức năng nghiên cứu sửa đổi, bổ sung quy định về thời gian đào tạo, 
tiêu chuẩn đối với người thỉnh giảng ở lĩnh vực nghệ thuật trong Luật GDNN.  

(2) Hoàn thiện các chính sách liên quan đến phát triển hệ thống thông tin TTLĐ 
thống nhất, đồng bộ.  

https://dantri.com.vn/lao-dong-viec-lam/chinh-sach.htm
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KẾT LUẬN 
Đề tài “Nghiên cứu giải pháp nâng cao chất lượng nguồn nhân lực tỉnh Bến Tre đáp ứng 

nhu cầu thị trường lao động đến năm 2030, tầm nhìn 2045” đã được thực hiện kết hợp cả 
phương pháp nghiên cứu định tính và định lượng. Đề tài đã lược khảo các công trình nghiên 
cứu có liên quan để tìm ra khe hổng nghiên cứu và đề xuất các sử dụng các lý thuyết phù 
hợp cho thực hiện các nội dung nghiên cứu. Nghiên cứu kinh nghiệm trong và ngoài nước 
để đề xuất bài học kinh nghiệm cho tỉnh Bến Tre trong việc nâng cao chất lượng nguồn nhân 
lực. Phân tích, đánh giá thực trạng chất lượng nguồn nhân lực được phân tích chi tiết, với 
nguồn dữ liệu đa dạng, tin cậy từ bộ dữ liệu khảo sát doanh nghiệp của Tổng cục Thống kê; 
dữ liệu từ các sở, ban ngành của Tỉnh; dữ liệu từ niên giám thống kê và dữ liệu khảo sát của 
đề tài. Trong đó tập trung đánh giá chất lượng nguồn nhân lực chung ở tỉnh Bến Tre trên cơ 
sở phân tích về cơ cấu, các tiêu chí thể lực, trí lực và thái độ, phẩm chất. Đối với nguồn nhân 
lực trong doanh nghiệp, đánh giá mức độ đáp ứng nhu cầu của doanh nghiệp đối với lao 
động trực tiếp và gián tiếp. Thực trạng chất lượng nguồn nhân lực các khu vực kinh tế, một 
số ngành kinh tế mũi nhọn, chủ lực của tỉnh Bến Tre cũng được đánh giá một khách khái 
quát trên cơ sở nguồn dữ liệu thứ cấp để làm cơ sở đề xuất giải pháp. Đồng thời, đánh giá 
mức độ gắn kết giữa chất lượng nguồn nhân lực với giải quyết việc làm và giáo dục nghề 
nghiệp đáp ứng nhu cầu thị trường lao động tỉnh Bến Tre được đề tài phân tích chi tiết về 
thực trạng công tác giáo dục nghề nghiệp; thực trạng thiếu việc làm; mức độ gắn kết trong 
giải quyết việc làm và đào tạo nghề giữa cơ sở giáo dục nghề nghiệp và doanh nghiệp, giữa 
trung tâm dịch vụ việc làm và doanh nghiệp. Về đánh giá các chính sách phát triển nguồn 
nhân lực của tỉnh Bến Tre, đề tài tập trung phân tích những kết quả đạt được, cùng những 
hạn chế trong đào tạo nghề, trong việc nâng cao chất lượng nguồn nhân lực, trong công tác 
dự báo, thông tin thị trường. Phân tích các nhân tố ảnh hưởng chất lượng nguồn nhân lực 
của doanh nghiệp ở tỉnh Bến Tre được phân tích dựa trên dữ liệu khảo sát người lao động 
trong doanh nghiệp. Dữ liệu thu thập được đưa vào đánh giá hệ số tin cậy, phân tích các 
nhân tố khám phá, kiểm định CFA, SEM. Dự báo cung – cầu lao động ở tỉnh Bến Tre được 
thực hiện bằng các mô hình kinh tế lượng trên cơ sở nguồn dữ liệu thống kê của tỉnh và 
nguồn từ khảo sát doanh nghiệp của Tổng cục Thống kê. Đồng thời, nhóm nghiên cứu cũng 
phân tích ảnh hưởng của lao động, vốn đầu tư và lao động đã qua đào tạo, chi tiêu ngân sách 
nhà nước cho sự nghiệp giáo dục, đào tạo và dạy nghề đến tăng trưởng kinh tế tỉnh Bến Tre.  

Các kết quả nghiên cứu của đề tài:  
Phân tích tình hình nghiên cứu và cơ sở lý luận về chất lượng và nâng cao chất lượng 

nguồn nhân lực đáp ứng nhu cầu của thị trường lao động. Đồng thời, đề xuất được bài học 
kinh nghiệm cho tỉnh Bến Tre trong việc nâng cao chất lượng nguồn nhân lực đáp ứng nhu 
cầu của thị trường lao động. 

Đánh giá được tác động của các nhân tố vốn, lao động, lao động đã qua đào tạo, chi tiêu 
cho giáo dục và đào tạo, dạy nghề đến tăng trưởng kinh tế. Két quả nghiên cứu cho thấy, 
vốn và lao động có tác động tích cực đối với tăng trưởng kinh tế tỉnh Bến Tre trong giai đoạn 
2000 đến 2019, mặc dù các nhân tố này không ảnh hưởng mạnh trong ngắn hạn nhưng về 
lâu dài sự tăng trưởng trong đầu tư vốn xã hội và sự gia tăng lao động có khả năng đáp ứng 
công việc sẽ thúc đẩy tăng trưởng kinh tế của tỉnh Bến Tre. Đồng thời, lao động đã qua đào 
tạo và chi tiêu ngân sách nhà nước cho sự nghiệp giáo dục, đào tạo và dạy nghề cũng tác 
động cùng chiều đến tổng sản phẩm, tuy nhiên chi tiêu cho giáo dục, đào tạo hiện vẫn chưa 
đủ lớn để tác động mạnh đến vào tăng trưởng kinh tế của tỉnh. 

Phân tích được thực trạng chất lượng nguồn nhân lực trên địa bàn tỉnh Bến Tre. Kết quả 
nghiên cứu cho thấy, những năm qua, việc nâng cao chất lượng nguồn nhân lực được các 
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cấp, các ngành từ Tỉnh đến cơ sở của tỉnh Bến Tre tập trung thực hiện, nhất là từ khi có Nghị 
quyết số 04/NQ-HĐND ngày 20/10/2011 của Tỉnh ủy về nâng cao chất lượng nguồn nhân 
lực tỉnh Bến Tre, chất lượng nguồn nhân lực trên địa bàn tỉnh được cải thiện ở các mặt thể 
lực, trí lực và tâm lực, góp phần tăng năng suất, tăng thu nhập. Đội ngũ cán bộ công chức 
viên chức từng bước chuẩn hoá về trình độ chuyên môn, lý luận chính trị, kỹ năng làm việc; 
Công tác đào tạo nghề có nhiều chuyển biến tích cực, góp phần cải thiện kỹ năng cho người 
lao động. Tuy nhiên, lực lượng lao động còn mất cân đối giữa các trình độ chuyên môn; 
thiếu lao động có trình độ chuyên môn kỹ thuật lành nghề; thiếu cán bộ lãnh đạo, quản lý 
nhà nước, quản trị doanh nghiệp có trình độ năng lực cao; thiếu đội ngũ chuyên gia để phát 
triển các ngành kinh tế mũi nhọn; Nhân lực ngành y tế toàn ngành còn thiếu, chủ yếu là 
nguồn bác sĩ; Tỷ lệ lao động làm việc trong nền kinh tế nói chung, trong các doanh nghiệp 
nói riêng chưa qua đào tạo, không có bằng cấp, chứng chỉ của tỉnh ở mức cao, cao hơn mức 
trung bình của vùng đồng bằng sông Cửu Long, và mức trung bình của cả nước. Hơn nữa, 
có khoảng cách đáng kể giữa yêu cầu về những kỹ năng đối với lao động của các doanh 
nghiệp ở Bến Tre và năng lực thực tế của người lao động, đặc biệt là kỹ năng chuyên môn, 
kỹ năng mềm. Đây là hạn chế của lao động ở tỉnh và cũng là khó khăn rất lớn trong việc cải 
thiện chất lượng nguồn nhân lực. Đánh giá chung chất lượng nguồn nhân lực chưa đáp ứng 
nhu cầu kỳ vọng thị trường lao động và yêu cầu phát triển kinh tế xã hội của tỉnh trong thời 
gian tới. Kết quả nghiên cứu cũng cho thấy ở tỉnh Bến Tre mức độ gắn kết giữa chất lượng 
nguồn nhân lực với giải quyết việc làm và đào tạo lao động chuyên môn kỹ thuật theo thị 
trường lao động còn những bất cập cần có giải pháp cụ thể. 

Kết quả nghiên cứu về các nhân tố ảnh hưởng đến chất lượng NNL cho thấy có 07 nhân 
tố trong mô hình nghiên cứu có ảnh hưởng đến CLNNL trong DN trên địa bàn tỉnh Bến Tre 
bao gồm: Chính sách của địa phương; Sự hợp tác với các cơ sở đào tạo; Môi trường và điều 
kiện làm việc; Công tác Đào tạo; Chế độ đãi ngộ; Công tác Tuyển dụng và Chính sách sử 
dụng NNL.  

Đồng thời, căn cứ vào kết quả nghiên cứu, đề tài lựa chọn: (1) mô hình BVAR-1 dự báo 
cầu lao động toàn tỉnh và mô hình VAR-3 cũng được sử dụng song song để phần tích tác 
động của chính sách. Kết quả dự báo cung cầu lao động toàn tỉnh Bến Tre cho thấy, so với 
năm 2019, cung lao động ở tỉnh Bến Tre năm 2025 tăng 3,25%; năm 2030 tăng 6,40%; mức 
tăng tương ứng của cầu lao động ở các năm 2025; 2030 lần lượt là 2,22%; 3,61%, điều đó 
cho thấy có tỷ lệ thiếu việc làm nhất định ở mỗi năm. Có nhiều nguyên nhân cho tình trạng 
này, trong đó có tác động của cách mạng công nghiệp 4.0, máy móc thiết bị sẽ dần thay 
những lao động giản đơn. Do đó, một mặt tỉnh cần có chính sách thúc đẩy phát triển kinh tế 
mạnh để tạo ra nhiều việc làm hơn trong tương lai, mặt khác, người lao động cần trang bị 
các kỹ năng, kiến thức mới để đáp ứng các yêu cầu của các việc làm mới. Mô hình BVAR 
cũng được lựa chọn để dự báo cầu lao động cho doanh nghiệp thuộc các khu vực II và III. 
Trong khi đó, khu vực I được dự báo với mô hình VAR. Kết quả dự báo cầu lao động của 
các doanh nghiệp thuộc các khu vực kinh tế cũng cho thấy lao động trong các doanh nghiệp 
thuộc khu vực I không có nhiều thay đổi giai đoạn 2021-2030, tuy nhiên cầu lao động của 
các doanh nghiệp thuộc khu vực II, và III tăng. Điều đó cho thấy thời gian tới các doanh 
nghiệp thuộc khu vực công nghiệp và dịch vụ có xu hướng tăng quy mô, tuy nhiên kết quả 
dự báo cho thấy chưa có sự tăng trưởng mạnh. Kết quả dự báo trên cơ sở dữ liệu quá khứ, 
tuy nhiên, các chính sách này là của quá khứ và nó có tác động đến quá khứ, cũng là tiền đề 
cho phát triển tương lai. Nếu tỉnh muốn đẩy mạnh phát triển bền vững, chuyển dịch nhanh 
cơ cấu theo hướng hiện đại thì chính sách nên tham khảo kết quả quá khứ để nhìn nhận lại 
những điều mà chính sách đã làm được trong quá khứ có ảnh hưởng đến tăng trưởng kinh 
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tế, cũng là cơ sở để tỉnh xem xét có nên thay đổi hay tiếp tục chính sách cũ, hoặc hiệu chỉnh 
chính sách cũ. Điều quan trọng là tỉnh cần nhận diện bối cảnh hiện tại và tương lai để điều 
chỉnh chính sách phát triển cho phù hợp. 

Đề tài đề xuất các nhóm các giải pháp nâng cao chất lượng nguồn nhân lực trên địa bàn 
tỉnh Bến Tre đáp ứng nhu cầu thị tường lao động đến năm 2030, tầm nhìn 2045, gồm (1) 
Xây dựng quy hoạch về phát triển nguồn nhân lực và mạng lưới cơ sở giáo dục nghề nghiệp; 
(2) Nâng cao chất lượng đào tạo nghề; (3) Thúc đẩy kết nối cung - cầu lao động; (4)  Nâng 
cao chất lượng nguồn nhân lực gắn với thực hiện nhiệm vụ chuyển đổi số; (5) Nâng cao  chất 
lượng nguồn nhân lực trong các ngành, các lĩnh vực chủ lực, mũi nhọn ở tỉnh; (6) Giải pháp 
từ phía doanh nghiệp.  

Trong quá trình thực hiện đề tài, nhóm nghiên cứu nhận được nhiều sự hỗ trợ quý báu của 
Qúy Cơ quan, Ban ngành, quý Doanh nghiệp tỉnh Bến Tre; quý Thầy Cô và Ban giám đốc 
cơ sở II - Trường Đại học Lao động Xã hội. Nhóm nghiên cứu đề tài xin được gửi lời cám 
ơn chân thành! 

 


