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1. Mở đầu 

Trong những năm gần đây, ngành khai thác than 
tại Việt Nam đối mặt với nhiều thách thức liên quan 
đến nguồn nhân lực. Cụ thể, có một xu hướng lo ngại 
khi số lượng công nhân ngành mỏ bỏ việc để quyết 
định chuyển đến lĩnh vực khác. Mặc dù đã có nhiều 
nỗ lực và giải pháp được đưa ra nhằm giữ chân 
người lao động, kết quả thực hiện chưa thực sự đạt 
được như kỳ vọng (Thắng và cộng sự, 2023). Điều 
này đặt ra một bài toán khó khăn cho doanh nghiệp 
trong khai thác than: làm thế nào để tăng cường 
cam kết gắn bó của nhân viên? 

Khai thác than là một trong những lĩnh vực quan 
trọng, cung cấp nguồn năng lượng chủ yếu cho 
nhiều ngành công nghiệp và đóng vai trò quan trọng 
cho sự phát triển kinh tế xã hội. Sự thiếu hụt về lao 
động không chỉ ảnh hưởng trực tiếp đến hiệu quả 
sản xuất của các doanh nghiệp trong ngành than, mà 
còn có thể gây ra tác động gián tiếp tiêu cực lan tỏa 
đến nhiều ngành nghề khác nếu vấn đề này không 
được giải quyết kịp thời 

Nhận thức về tầm quan trọng của vấn đề trên, 
Tác giả đã đi sâu nghiên cứu về vấn đề duy trì nhân 
lực trong ngành than Việt Nam. Bài viết này dựa 
trên một phần kết quả nghiên cứu từ luận án của tác 
giả. Nội dung bài viết tập trung vào các giải pháp 
giúp cho các doanh nghiệp có thể duy trì được 
những lao động sản xuất. 

2. Lý do sự gắn bó của công nhân với các 
doanh nghiệp ngành than sụt giảm 

Trong những năm gần đây, ngành than tại Việt 
Nam đối mặt với một thách thức không nhỏ: mức độ 
gắn bó của công nhân với các doanh nghiệp sụt 
giảm. Đây không chỉ là vấn đề riêng của Việt Nam 
mà còn là một đặc điểm chung của ngành than trên 
toàn cầu. Có thể kể đến một số lý do cơ bản sau: 

(a) Điều kiện làm việc khắc nghiệt 

Các mỏ than hầm lò nổi tiếng với điều kiện làm 
việc khắc nghiệt, nơi công nhân phải đối mặt với 
thiếu ánh sáng, môi trường hẹp chật và nguy cơ sạt 
lở, khí mỏ dễ gây cháy nổ. Thêm vào đó, nhiều rủi ro 
khác tiềm tàng cũng đặt ra trước mắt họ mỗi ngày. 

Một nghiên cứu gần đây của Nowrouzi‐Kia và 
cộng sự (2018) cho thấy ngành khai thác mỏ thuộc 
vào top các ngành có tỷ lệ tai nạn lao động cao, trong 
đó có nhiều vụ dẫn đến tử vong, đặc biệt tại các quốc 
gia phát triển. Hoa Kỳ, dù là một trong những quốc 
gia có nền kinh tế và khoa học phát triển. Nhưng 
trong các mỏ than lại có tỷ lệ tai nạn (không gây tử 
vong) cao nhất so với các ngành khác (Shkembi và 
cộng sự, 2022). Điều kiện làm việc tại các mỏ than 
được xác định là một trong những yếu tố chính 
khiến công nhân cảm thấy mệt mỏi và không an 
toàn (Thắng, 2023). Tâm lý bất an này dần trở thành 
một trong những nguyên nhân chính khiến nhiều 
người muốn rời bỏ ngành than. 

(b) Văn hóa doanh nghiệp 
Văn hóa doanh nghiệp đóng một vai trò quyết 

định trong việc xây dựng môi trường làm việc tích 
cực và tạo ra sự gắn bó giữa người lao động và 
doanh nghiệp. Tuy nhiên, trong một số doanh 
nghiệp khai thác than, văn hóa này chưa thực sự 
phát triển toàn diện. 

Mặc dù các lãnh đạo doanh nghiệp ngành than đã 
ngày càng quan tâm hơn đến nhu cầu và cuộc sống 
của công nhân, nhưng vẫn tồn tại những vấn đề cần 
giải quyết. Đầu tiên, sự chênh lệch quyền lực giữa 
cấp quản lý và nhân viên thường tạo nên một rào 
cản, khiến công nhân trong công việc cảm thấy áp 
đặt và gặp khó khăn khi muốn trao đổi với cấp trên.  

Thứ hai, sự góp ý và tiếng nói của công nhân 
chưa được đặt lên hàng đầu, làm mờ đi vai trò và giá 
trị thực sự của họ trong quy trình sản xuất. 

Cuối cùng, lãnh đạo hiểu và nắm bắt tâm lý lao 
động chưa tốt, chưa hiểu được những khó khăn và 

Duy trì sự gắn bó của công nhân với các doanh nghiệp 
khai thác hầm lò tại Việt Nam

Nguyễn Đức Thắng 
 Trường Đại học Mỏ- Địa chất 

Việc tăng cường cam kết và gắn bó của công nhân trong ngành khai thác than đòi hỏi việc thực thi một 
loạt các giải pháp toàn diện. Các biện pháp bao gồm việc hoàn thiện chính sách phúc lợi, như cải thiện điều 
kiện chăm sóc sức khỏe và hỗ trợ giáo dục cho gia đình công nhân, nhằm tạo một môi trường làm việc ổn 
định và phù hợp với đặc thù ngành nghề. Ngoài ra, việc cải thiện cơ cấu tiền lương và thưởng, đảm bảo sự 
công bằng và minh bạch, không chỉ giúp nâng cao động lực làm việc mà còn tăng cường sự trung thành của 
công nhân với doanh nghiệp.

Nghiên cứu - Trao đổi
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Nghiên cứu - Trao đổi

vấn đề họ đang gặp phải đã làm mất đi cơ hội biểu 
dương, động viên hay chia sẻ khó khăn với công 
nhân trong thời điểm thích hợp, tạo ra khoảng cách 
giữa lãnh đạo và nhân viên. 

Những vấn đề trên không chỉ ảnh hưởng đến tinh 
thần làm việc của công nhân mà còn khiến họ cảm 
thấy mình không được đồng lòng và gắn bó với 
doanh nghiệp. 

(c) Hạn chế về cơ hội thăng tiến trong ngành 
Trong bối cảnh hiện nay của ngành công nghiệp 

than, một vấn đề đáng chú ý là cơ cấu truyền thống 
và ít sự đổi mới, dẫn đến hạn chế về cơ hội thăng 
tiến chức danh cho công nhân. Một ấn tượng phổ 
biến và đôi khi là sai lầm là mọi người thường mặc 
định là công nhân lĩnh vực này thường có trình độ 
văn hóa không cao, và họ sẽ giữ vị trí công nhân suốt 
đời. Thậm chí, cho những người có trình độ đại học, 
con đường phát triển nghề nghiệp dường như bị 
giới hạn. Người lao động chỉ có cơ hội thi lên bậc khi 
đến hạn chứ không có cơ hội được vào những vị trí 
quản lý. 

Điều này không chỉ ảnh hưởng đến tinh thần làm 
việc mà còn khiến cho những nhân tài, nhất là 
những người trẻ tuổi, có trình độ học vấn cao, cảm 
thấy không thực sự có chỗ đứng. Do vậy mức độ hài 
lòng của họ thường thấp và tính cam kết trong công 
việc không cao. 

(d) Áp lực cạnh tranh về nguồn nhân lực trong 
xã hội 

Việt Nam trong những năm gần đây đã trải qua 
một giai đoạn phát triển kinh tế mạnh mẽ, dẫn đến 
sự xuất hiện và mở rộng của nhiều doanh nghiệp và 
các khu công nghiệp trên khắp các tỉnh thành. Điều 
này dẫn đến việc thu hút lao động trở nên mạnh mẽ 
hơn bao giờ hết. 

Trong bối cảnh này, ngành khai thác than phải 
đối mặt với áp lực cạnh tranh lớn về nguồn nhân 
lực. Khi mà các doanh nghiệp ngoài ngành cung cấp 
những cơ hội làm việc với môi trường làm việc tốt 
hơn, an toàn hơn, khả năng thăng tiến rõ ràng hơn 
và nhất là những người lao động được làm việc ở 
gần gia đình điều này giúp tinh thần họ thoải mái 
hơn, nhiều công nhân trong ngành than bắt đầu xem 
xét khả năng chuyển đổi ngành nghề. 

3. Giải pháp tăng cường sự gắn bó người lao 
động với các doanh nghiệp khai thác than 
hầm lò 

Xuất phát từ những nguyên nhân người lao động 
bỏ việc tác giả đề xuất một số kiến nghị giải pháp 
nhằm duy trì cam kết với tổ chức của công nhân đối 
với doanh nghiệp mỏ như sau: 

3.1 Hoàn thiện chính sách phúc lợi cho 
người lao động 

Thứ nhất, Tối ưu hóa chính sách phúc lợi y tế. 
Điều kiện làm việc khắc nghiệt trong ngành khai 
thác than đòi hỏi các biện pháp bảo vệ sức khỏe 
mạnh mẽ cho người lao động. Để giải quyết vấn đề 
này, việc xây dựng một hệ thống chăm sóc sức khỏe 
toàn diện là cần thiết, bao gồm việc cung cấp bảo 
hiểm y tế đầy đủ và tiếp cận dễ dàng đến các dịch vụ 
y tế chất lượng cao. Ví dụ, mô hình chăm sóc sức 
khỏe của các công ty khai thác than tại Úc như 
Peabody Energy có thể được áp dụng, trong đó các 
chương trình chăm sóc sức khỏe được thiết kế để 
kiểm soát chi phí y tế và đảm bảo sự phục hồi nhanh 
chóng và hiệu quả cho người lao động. Thêm vào đó, 
việc thiết lập các trạm y tế tại chỗ làm việc sẽ đảm 
bảo người lao động có thể nhận được sự chăm sóc 
cần thiết một cách nhanh chóng và hiệu quả. 

Thứ hai, Hỗ trợ giáo dục cho con em người lao 
động ngành mỏ. Việc đầu tư vào giáo dục cho con 
em của người lao động là một hành động mang tính 
chiến lược, không chỉ giúp cải thiện chất lượng cuộc 
sống cho gia đình người lao động mà còn tạo dựng 
niềm tin và sự gắn bó với doanh nghiệp. Các doanh 
nghiệp nên xem xét xây dựng các trường mẫu giáo 
và nhà trẻ ngay tại nơi làm việc để giảm bớt gánh 
nặng cho người lao động và cho phép họ tập trung 
vào công việc mà không lo lắng về sự an toàn và giáo 
dục của con cái. Ngoài ra, việc cung cấp học bổng và 
hỗ trợ tài chính cho học sinh có hoàn cảnh khó khăn 
sẽ góp phần vào sự phát triển lâu dài của cộng đồng 
và nâng cao trình độ dân trí, từ đó tạo ra lực lượng 
lao động tương lai cho ngành (Ranjan et al., 2022). 

Việc đầu tư vào sức khỏe và giáo dục là bước đi 
thiết yếu để đảm bảo nguồn nhân lực dồi dào và 
chất lượng, từ đó duy trì sự ổn định và phát triển 
của ngành trong bối cảnh kinh tế Việt Nam hiện nay. 

3.2 Hoàn thiện quy chế tiền lương, thưởng 
cho người lao động 

Hiện nay, chế độ lương trong các doanh nghiệp 
sản xuất than đã tuân thủ các nguyên tắc cơ bản như 
công bằng, cạnh tranh, khả năng chi trả của doanh 
nghiệp và minh bạch. Tuy nhiên, dựa vào đặc thù 
của ngành, nghiên cứu này đề xuất một số điểm cần 
được chú ý: 

Thứ nhất, Đơn giá tiền lương theo sản phẩm phải 
đảm bảo tính kích thích, hài hòa lợi ích giữa doanh 
nghiệp và người lao động. Trong ngành khai thác 
than, năng suất lao động (NSLĐ) là yếu tố then chốt 
ảnh hưởng đến hiệu quả sản xuất và lợi nhuận 
doanh nghiệp. Việc tăng đơn giá tiền lương theo sản 
phẩm là một cách thức để khuyến khích lao động và 
tăng năng suất. Tuy nhiên, việc thiết lập mức lương 
cần phải đảm bảo sự cân bằng, sao cho tốc độ tăng 
năng suất lao động lớn hơn tốc độ tăng tiền lương, 
nhằm tạo động lực thích đáng cho người lao động 
mà vẫn đảm bảo hiệu quả kinh tế cho doanh nghiệp 
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(Lazear & Shaw, 2007). Điều này đặc biệt quan 
trọng khi điều kiện sản xuất biến đổi, chẳng hạn như 
khi địa chất vỉa than có sự thay đổi khó khăn, NSLĐ 
có thể bị ảnh hưởng nghiêm trọng, vì vậy cần có hệ 
số điều chỉnh đơn giá tiền lương để phù hợp với 
điều kiện sản xuất. 

Thứ hai, Tăng thu nhập vào công nhân sản xuất 
chính. Công nhân sản xuất chính, những người trực 
tiếp tạo ra sản phẩm, nên được hưởng một mức 
lương phản ánh đúng mức đóng góp của họ vào quá 
trình sản xuất. Điều này không chỉ là một bước tiến 
quan trọng trong việc thực hiện công bằng nội bộ, 
mà còn góp phần nâng cao năng suất lao động và 
tăng cường sự hài lòng cũng như cam kết của nhân 
viên đối với doanh nghiệp (Lawler, 2000).  

Thứ ba, Tạo giãn cách thu nhập hợp lý về tiền 
lương giữa các chức danh công việc. Một mức chênh 
lệch thu nhập phù hợp giữa công nhân sản xuất và 
công nhân phụ trợ có thể tăng động viên và hiệu suất 
(Lazear, 1986; Prendergast, 1999). Chênh lệch thu 
nhập hợp lý cũng giúp rõ ràng hóa quyền lợi và trách 
nhiệm, góp phần cân đối trong phân chia công việc. 

Thứ tư, Đảm bảo tính cạnh tranh về tiền lương 
trên thị trường. Để thu hút và giữ chân người lao 
động chất lượng cao, mức lương trong ngành than 
cần phải cạnh tranh so với mức lương trung bình 
trên thị trường. Một chế độ lương xứng đáng sẽ 
không chỉ cải thiện đời sống người lao động mà còn 
góp phần nâng cao sự hài lòng và cam kết của họ với 
công việc. 

3.3 Hoàn thiện phương pháp lãnh đạo 
‐ Đối với lãnh đạo cấp cao. Các lãnh đạo cấp cao 

trong ngành khai thác than đóng một vai trò quan 
trọng trong việc thiết lập và duy trì môi trường làm 
việc tích cực, phát hiện và phát triển nhân tài và bảo vệ 
quyền lợi người lao động. Lãnh đạo cần giao tiếp 
thường xuyên với người lao động, hiểu rõ nhu cầu và 
mong muốn của họ để cải tiến quy trình làm việc và tạo 
điều kiện cho sự phát triển kỹ năng người lao động.  

‐ Đối với lãnh đạo cấp trung: Áp lực từ yêu cầu 
đạt chỉ tiêu và duy trì an toàn sản xuất có thể khiến 
một số lãnh đạo cấp trung có xu hướng áp dụng 
phương pháp lãnh đạo độc đoán, gây ra bất mãn 
trong người lao động. Để khắc phục tình trạng này, 
các doanh nghiệp cần tăng cường đào tạo về tâm lý 
lao động và kỹ năng giao tiếp cho lãnh đạo, giúp họ 
hiểu và đáp ứng tốt hơn nhu cầu của người lao động 
(Niu, Xia & Qiao, 2022). Ngoài ra, việc nâng cao kiến 
thức về quản lý kinh tế và sử dụng các công cụ đánh 
giá hiệu suất như KPIs sẽ giúp lãnh đạo cấp trung 
quản lý hiệu quả hơn và tạo dựng một môi trường 
làm việc công bằng và cạnh tranh. 

‐ Tăng cường quản lý và đánh giá hiệu suất lãnh 
đạo: Các doanh nghiệp cần áp dụng các hệ thống 
đánh giá khách quan để theo dõi hiệu suất lãnh đạo, 

từ đó điều chỉnh và cải thiện các chiến lược quản lý 
dựa trên phản hồi từ người lao động. Một phương 
pháp hiệu quả khác là việc sử dụng khảo sát hài lòng 
công nhân định kỳ để thu thập thông tin về các vấn 
đề nhân viên gặp phải và từ đó cải tiến môi trường 
làm việc.  

3.4 Kiến nghị đối với nhà nước 
Ngành khai thác than Việt Nam trong những năm 

qua ghi nhận một tỷ lệ lớn người lao động từ bỏ 
công việc, điều này không chỉ ảnh hưởng tới cuộc 
sống cá nhân của người lao động mà còn đặt ra dấu 
hỏi về những chính sách an sinh xã hội mà chính 
phủ đang hướng tới. 

Dựa trên thực trạng trên, tác giả đề xuất những 
kiến nghị sau: 

‐ Cần xem xét coi ngành khai thác than là một 
ngành độc hại và nguy hiểm. Nhà nước cần thiết lập 
các chính sách đặc biệt để bảo vệ quyền lợi và sức 
khỏe của những người lao động trong lĩnh vực này. 

‐ Cân nhắc giữ nguyên tuổi nghỉ hưu thợ lò là 55 
tuổi cho người lao động ngành than, giúp họ có khả 
năng chuyển sang công việc khác phù hợp hơn với 
tình trạng sức khỏe khi vượt qua 50 tuổi. 

‐ Xem xét lại cách tính lương hưu để phản ánh 
công bằng về đặc thù lao động trong ngành than. Tác 
giả đề xuất được hưởng nguyên lương hưu nếu 
người lao động với 15 năm làm việc trong lò, và 
được nghỉ hưu ở tuổi 55 mà không bị giảm tỷ lệ 
lương hưu. 

‐ Đầu tư vào việc đào tạo và đào tại lại, giúp đỡ 
những công nhân ngành than chuyển sang các công 
việc khác phù hợp với sức khỏe và năng lực khi họ 
vượt qua 50 tuổi./. 
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