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Nam Á 
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PHẦN MỞ ĐẦU 

1. Lý do nghiên cứu đề tài luận án 

Tài nguyên thiên nhiên là nguồn lực của tự nhiên gồm đất đai, không khí, 

nước, năng lượng, những khoáng sản trong lòng đất tồn tại dưới dạng tự nhiên, 

không phụ thuộc vào ý chí của con người. TNTN là thành phần không thể thiếu 

đối với đời sống và sự phát triển của xã hội loài người. Vì vậy đối với mỗi quốc 

gia, TNTN là nguồn tài sản, nguồn vốn tự nhiên đặc biệt quan trọng để xây dựng 

và phát triển đất nước. Hiện nay, Việt Nam là quốc gia đang phát triển và phát 

triển KT-XH dựa vào đóng góp của TNTN, thì bên cạnh việc khai thác các 

khoáng sản như dầu khí, mỏ quặng thì còn một ngành công nghiệp quan trọng 

khác mang lại nguồn tài chính khá lớn cho ngân sách quốc gia, đó là ngành công 

nghiệp than - ngành than Việt Nam.  

Ngành than Việt Nam có vai trò quan trọng đối với TKV, TCT Đông Bắc - 

BQP, than là sản phẩm chính và tạo ra doanh thu chủ yếu cho TKV (doanh thu 

than chiếm gần 70% tổng doanh thu của TKV - năm 2016 [11]), trong đó NNL 

là yếu tố có vai trò quan trọng và quyết định tới năng lực và hiệu quả SXKD đối 

với PTBV ngành than Việt Nam. Ngành than Việt Nam sử dụng lực lượng lao 

động khá lớn, với hơn 100.000 CB CNV. Hệ thống đào tạo và PT NNL ngành 

than là khá hoàn chỉnh, có 14 tổ chức cung cấp dịch vụ giáo dục và đào tạo 

chuyên ngành công nghiệp mỏ là các trường nghề, trung học chuyên nghiệp, cao 

đẳng và đại học của tỉnh và quốc gia. Trong đó số lượng học viên được đào tạo 

chủ yếu là công nhân kỹ thuật chiếm khoảng 75%, học viên được đào tạo có 

trình độ đại học khoảng 15%, sau đại học 0,1% [16]. Như vậy nhu cầu và sự đáp 

ứng về dịch vụ giáo dục và đào tạo chủ yếu hướng tới đối tượng là lao động trực 

tiếp sản xuất, vận hành; Lao động có trình độ cao là khá khiêm tốn, do vậy kết quả 

NCKH và ứng dụng công nghệ tại ngành than còn hạn chế khi so sánh với các 

nước khu vực Đông Nam Á. Cho đến nay ngành than Việt Nam chủ yếu thiếu các 

nhà quản lý có năng lực toàn cầu, các chuyên gia tài chính và kỹ thuật có trình độ 
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cao. Khả năng ngoại ngữ còn hạn chế cũng là một trong những rào cản cho sự tiếp 

nhận kiến thức đào tạo từ nước ngoài, chuyển giao các công nghệ khai thác tiên 

tiến trên thế giới [16]. Bên cạnh đó, kỹ năng CNTT tin yếu kém cũng là bất lợi của 

NNL ngành than Việt Nam trong bối cảnh hội nhập kinh tế sâu sắc hiện nay. 

Nguồn nhân lực của ngành than Việt Nam làm việc trong môi trường nặng 

nhọc, độc hại, nguy hiểm; điều kiện sản xuất, khai thác ngày càng xuống sâu; 

diện sản xuất than chủ yếu là vùng núi, vùng sâu, vùng xa đi lại, vận tải rất khó 

khăn, điển hình như các công trường khai thác than của Đông Triều, Uông Bí, 

Hòn Gai, Cẩm Phả, của tỉnh Quảng Ninh và các mỏ than của tỉnh Thái Nguyên, 

Lạng Sơn. Đặc biệt, khi việc khai thác than phải đi đôi với bảo vệ môi trường và 

bảo vệ các di tích, di sản của quốc gia như Yên Tử của thành phố Uông Bí, vùng 

than gần Vịnh Hạ Long, đảo Bái Tử Long của TP Hạ Long, TP Cẩm Phả [76].  

Đặc điểm nổi bật về quản lý hoạt động SXKD nói chung, quản lý nhân lực 

nói riêng tại ngành than Việt Nam thực hiện và hành động theo lối mệnh lệnh chỉ 

huy, cụ thể là TKV và TCT Đông Bắc sẽ giao chỉ tiêu cho các DN tất cả các chỉ 

tiêu như giá bán, sản lượng, định biên lao động, đơn giá tiền lương,... ít có tự 

chủ, tự chịu trách nhiệm của các DN, còn chưa linh hoạt trong quản trị DN. 

Ngành than đang và sẽ tiếp tục phải đối mặt với sự thiếu hụt lao động có trình độ 

chuyên môn, tay nghề cao đối với các ngành khai thác, vận tải và cơ điện mỏ, 

điều này khiến ngành than Việt Nam rất khó khăn trong bối cảnh kỷ nguyên của 

nền kinh tế tri thức; sự thiếu hụt đó thể hiện ở trình độ hiểu biết pháp luật, quản 

trị chiến lược, quản trị nhân lực, kỹ năng quản lý, ra quyết định, quản trị tài 

chính, quản trị rủi ro và kinh doanh quốc tế còn nhiều hạn chế. Khi Việt Nam 

tham gia sâu rộng vào APEC, WTO, AEC, các FTA thì NNL của ngành than 

Việt Nam đứng trước rất nhiều khó khăn thách thức trong thời gian tới [73].  

QLNN về PT NNL của ngành than Việt Nam đang bị phân tán giữa các cơ 

quan có chức năng quản lý nhà nước chủ quản là Bộ Công thương với Bộ Tài 

nguyên và Môi trường, Bộ Lao động-Thương binh và Xã hội, Bộ Giáo dục và 



  3 

Đào tạo, các Bộ/ngành và địa phương có trụ sở của DN ngành than Việt Nam; 

điều này làm cho một đơn vị của ngành than có thể nhận mệnh lệnh, chỉ huy từ 

nhiều Bộ/ngành khác nhau và của cả địa phương, nhưng đôi khi các văn bản 

không thống nhất trong chỉ đạo. Do vậy TKV và TCT Đông Bắc còn khá lúng 

túng trong triển khai hoạt động SXKD than cũng như PT NNL của đơn vị [76]. 

Trong thực tiễn áp dụng và việc phân công, điều hành của Chính phủ đối với các 

Bộ/ngành liên quan, các địa phương có trụ sở DN ngành than Việt Nam chưa hoàn 

toàn thống nhất, rõ ràng, hiệu lực và hiệu quả chưa cao. 

Đã có nhiều nghiên cứu trong và ngoài nước về PT NNL từ góc độ quốc gia, 

cấp ngành, Tập đoàn kinh tế đến các DN. Tuy nhiên các công trình nghiên cứu đó 

hầu hết đề cập PT NNL của đơn vị dưới góc độ quản trị DN, mà có ít công trình đề 

cập tới PT NNL từ góc độ quản lý, chưa có công trình nghiên cứu về QLNN đối 

với PT NNL của ngành than Việt Nam, đây là một trong những khoảng trống cho 

nghiên cứu về PT NNL, do vậy tác giả tập trung nghiên cứu trong LA. Xuất phát từ 

lý luận và các yêu cầu của thực tiễn nêu trên tác giả lựa chọn đề tài: “Đổi mới 

quản lý nhà nước đối với phát triển nguồn nhân lực của ngành than Việt 

Nam” làm hướng nghiên cứu cho đề tài luận án tiến sĩ chuyên ngành Quản lý kinh 

tế tại Viện Nghiên cứu quản lý kinh tế Trung Ương. 

2. Mục đích, ý nghĩa khi nghiên cứu đề tài luận án 

* Mục đích nghiên cứu: Trên cơ sở phân tích các luận cứ khoa học và 

thực tiễn luận án đề xuất một số giải pháp nhằm đổi mới về QLNN đối với PT 

NNL của ngành than Việt Nam; giúp các cơ quan chủ quản của ngành than Việt 

Nam xây dựng và thực thi chính sách quản lý nguồn nhân lực đảm bảo hiệu lực, 

hiệu quả cao về QLNN đối với PT NNL và hướng tới phát triển bền vững ngành 

than Việt Nam trong tương lai. 

* Ý nghĩa về mặt lý luận: Luận án bổ sung và làm rõ cơ sở lý luận, các 

luận cứ khoa học về QLNN đối với PT NNL của ngành than về các vấn đề cụ thể 

như khái niệm, mục tiêu, nội dung, phương pháp, công cụ QLNN đối với PT 
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NNL của ngành than. Đồng thời, luận án cũng xây dựng các tiêu chí và chỉ tiêu 

đánh giá đối với QLNN về PT NNL của ngành than. Luận án cũng xác định và 

đánh giá sự ảnh hưởng của các yếu tố đến QLNN về PT NNL của ngành than 

trong bối cảnh hội nhập quốc tế sâu sắc hiện nay. 

* Ý nghĩa về mặt thực tiễn: 

- Qua các số liệu sơ cấp và thứ cấp cùng với các tư liệu có liên quan, luận 

án phân tích thực trạng PT NNL của ngành than Việt Nam giai đoạn 2010-2016 

và thực trạng công tác QLNN đối với PT NNL của ngành than giai đoạn 2010-

2016, phát hiện ra những yếu kém và nguyên nhân của chúng, từ đó đề xuất các 

giải pháp về quản lý NNL của ngành than Việt Nam.  

- Luận án cung cấp các luận cứ khoa học cho các cơ quan QLNN đối với 

ngành than trong việc xây dựng chiến lược, ban hành khung khổ pháp lý, 

phương pháp, công cụ QLNN đối với PT NNL của ngành than Việt Nam. Luận 

án cũng đề xuất một số giải pháp và khuyến nghị với cơ quan QLNN là Bộ Công 

thương, các Bộ/ngành liên quan, chính quyền các địa phương nơi có trụ sở các 

DN ngành than Việt Nam trong việc nâng cao hiệu lực, hiệu quả QLNN, đáp ứng 

yêu cầu hoạt động SXKD than và hướng tới PTBV ngành than Việt Nam. 

3. Kết cấu của luận án 

Ngoài phần mở đầu, kết luận, danh mục tài liệu tham khảo và phụ lục, 

luận án được kết cấu gồm 4 chương. 

Chương 1: Tổng quan các nghiên cứu về quản lý nhà nước đối với phát 

triển nguồn nhân lực của ngành than. 

Chương 2: Cơ sở lý luận về quản lý nhà nước đối với phát triển nguồn 

nhân lực của ngành than. 

Chương 3: Thực trạng quản lý nhà nước đối với phát triển nguồn nhân lực 

của ngành than Việt Nam. 

Chương 4: Phương hướng và giải pháp đổi mới quản lý nhà nước đối với 

phát triển nguồn nhân lực của ngành than Việt Nam. 
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CHƯƠNG 1 

TỔNG QUAN CÁC NGHIÊN CỨU VỀ QUẢN LÝ NHÀ NƯỚC 

ĐỐI VỚI PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC CỦA NGÀNH THAN 

1.1. Tổng quan các công trình nghiên cứu đã công bố trong và ngoài nước 

về quản lý nhà nước đối với phát triển nguồn nhân lực ngành than 

1.1.1. Tổng quan các công trình nghiên cứu nước ngoài 

Vấn đề PT NNL đã được biết đến từ rất lâu, tuy nhiên vấn đề này chỉ được 

nghiên cứu một cách có hệ thống từ những năm 1990 của thế kỷ trước, một số 

quốc gia có công tác đào tạo và PT NNL phát triển như Mỹ, Canada, Anh, Úc, 

Nhật Bản, Singapo,... Có nhiều cách tiếp cận về PT NNL như tiếp cận NNL từ 

góc độ vi mô hay vĩ mô; tiếp cận theo mục tiêu của PT NNL hay hiệu quả PT 

NNL; tiếp cận theo nội dung PT NNL hoặc theo quá trình PT NNL. Khi nghiên 

cứu PT NNL của ngành than Việt Nam thì cách tiếp cận PT NNL từ góc độ vĩ mô 

của một ngành kinh tế, TĐ kinh tế và TCT hoạt động trong cùng lĩnh vực, ngành 

nghề kinh doanh - gọi chung là cấp ngành (ngành cấp 2).  

Các công trình nghiên cứu về QLNN đối với PT NNL ngành than Việt 

Nam được tác giả tiếp cận dưới góc độ vĩ mô và các công trình nghiên cứu của 

các tác giả nước ngoài có thể chia thành 03 nhóm theo vấn đề nghiên cứu: (i) 

Phát triển nguồn nhân lực cấp ngành, (ii) Quản lý nguồn nhân lực cấp ngành, 

(iii) Quản lý nhà nước đối với phát triển nguồn nhân lực ngành than. 

1.1.1.1. Các công trình nghiên cứu về phát triển nguồn nhân lực cấp ngành  

a. Các nghiên cứu lý luận về phát triển nguồn nhân lực cấp ngành 

Nghiên cứu cơ sở lý luận về PT NNL của ngành trước tiên căn cứ vào cơ 

sở lý luận về hành vi của người lao động và PT NNL trong các tổ chức. Nhóm 

nghiên cứu này gồm các tác giả tiêu biểu sau đây: nhóm tác giả Salas, E. 

Cannon-Bowers, J.A. (2001), những bước tiến về đào tạo trong lý luận và thực 

tiễn qua một thập kỉ vừa qua [112]. Vấn đề PT NNL quốc tế trong việc thay đổi 
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nhận thức và thực tiễn của ILO (2003) [103]. Tác giả Charles Cowel et al (2006) 

về những tiến bộ trong đào tạo và PT NNL thế giới hiện đại [94]. Về vấn đề các 

ưu, nhược điểm, hướng khắc phục của hệ thống đào tạo, được tác giả Timothy Mc 

Clenon (2006) [115]. Nghiên cứu về sự hài lòng của người lao động là mục đích 

hướng tới của người sử dụng lao động được tác giả Wan, HL., công bố năm 2007 

[116]. Xác định danh giới của phát triển vốn nhân lực, PT NNL là công trình của 

nhóm tác giả Greg G.Wang and Judy Y.Sun (2009) [101]. 

Các công trình trên đã đề cập đến các vấn đề khác nhau về lý luận PT NNL 

như khái niệm, nội dung PT NNL, các tiến bộ trong nghiên cứu về PT NNL, xác 

định vốn nhân lực, ... tựu trung lại các công trình nghiên cứu trên đề cập đến hai 

nội dung cơ bản sau: Thứ nhất, Xây dựng được một NNL tốt và phù hợp thì phải 

thông qua hoạt động đào tạo và phát triển, PT NNL từ các DN đến ngành công 

nghiệp và quốc gia. Thứ hai, NNL với tư cách là một nguồn vốn, nếu được phát 

triển và phát huy sẽ đóng góp rất lớn vào các DN, ngành công nghiệp và quốc gia.  

b. Các nghiên cứu thực tiễn phát triển nguồn nhân lực cấp ngành  

Nghiên cứu thực trạng PT NNL của ngành tại các nước có nền kinh tế phát 

triển của thế giới như Mỹ, Nhật, Australia,.. Nhóm vấn đề này gồm các tác giả 

tiêu biểu sau đây: Swanson, R.A. Holton, E.E., (2001), nghiên cứu về tổ chức PT 

NNL tại thành phố San Francisco - US [113]. Tác giả Mintsberg, Henry (2004) 

[111] nghiên cứu về các nhà quản lý không có bằng cấp cao: cách tiếp cận thực 

tế, mềm dẻo về quản lý và phát triển DN. Tác giả Janice Jones (2004) [104], kết 

quả cho biết mối liên hệ giữa đào tạo và PT NNL với tăng trưởng kinh tế, nghiên 

cứu một điển hình tại DN NVV tại Australia. Tác giả Clayton Allen. W (2006), 

các vấn đề về sự phát triển của hệ thống đào tạo của ADDIE (Analysis, Design, 

Development, Implementation, valuation) [92], được ứng dụng rộng rãi tại Hoa kỳ 

và các nước có nền giáo dục, đào tạo tiên tiến trên thế giới. Tác giả Kristine 

Sydhagen-Peter Cunningham (2007) [107], nghiên cứu thực trạng phát triển đội 

ngũ lao động làm việc tại các công ty xuyên quốc gia ở Mỹ. Tác giả Huemann, 
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M..(2010) [102], nghiên cứu quản trị NNL đối với dự án phát triển DN: áp 

dụng cho các DN kinh doanh trong lĩnh vực viễn thông.  

1.1.1.2. Các công trình nghiên cứu về quản lý nguồn nhân lực cấp ngành 

- Tác giả Ina Ehnert (2006), “Vấn đề bền vững trong quản lý nguồn nhân 

lực: cơ sở lý thuyết và định hướng áp dụng trong cho một lĩnh vực mới” [96]; 

mục tiêu chính của bài báo này là chỉ ra cơ sở lý thuyết và phương pháp tiếp cận 

mới để thấy rõ được những lợi ích của nhận thức và nghiên cứu quản lý NNL và 

quản lý NNL bền vững. Bài báo đề xuất một câu hỏi nghiên cứu mở là làm sao 

để quản lý nguồn nhân lực của một đơn vị hướng tới bền vững trong tương lai và 

gợi mở phương pháp nghiên cứu về vấn đề này. 

- Tác giả Ina Ehnert (2009), “Tính bền vững và quản lý nguồn nhân lực: 

nghiên cứu lý luận và ứng dụng trên các trang web của công ty” [97]. Bài viết 

này tìm ra ý nghĩa của sự bền vững trong quản lý nhân sự (HRM) và lý luận cho 

và các ứng dụng của HRM thông qua phân tích của trang web công ty của 50 

doanh nghiệp đa quốc gia châu Âu. Nó được tìm hiểu làm thế nào các công ty 

xác định tính bền vững, và làm thế nào họ minh chứng cho việc áp dụng các khái 

niệm về tính bền vững, liên kết bền vững để quản lý NNL và các hoạt động để 

quản lý NNL một cách bền vững. Những phát hiện này được tác giả phân tích 

thực trạng, kết luận và đưa các khuyến nghị cho các nghiên cứu tính bền vững về 

quản lý NNL trong tương lai. 

- Nhóm tác giả Mihaela Dumitrana, Mădălina Dumitru, etc (2009), “Vai trò 

nguồn nhân lực trong phát triển bền vững” [110], bài báo đã đề xuất vai trò của 

NNL trong việc tính toán các chỉ số PTBV. Nghiên cứu đã phân tích thực trạng 

NNL cho các đối tượng khác nhau và các chỉ số đã được tính toán nhằm đảm bảo 

yêu cầu về số liệu nền kinh tế của một quốc gia. 

- Nhóm tác giả Freitas, W., Jabbour, Ch.& Santos, F. (2011), “Hướng tới 

quản lý NNL bền vững và tổ chức bền vững” [100]. Bài viết này nhằm đưa bền 

vững như một bước tiến mới trong con đường phát triển của quản lý nhân sự. 
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Nghiên cứu trình bày quản lý nhân sự bền vững như một bước tiến mới trong sự 

phát triển quản lý nhân sự. Nghiên cứu này cho rằng quản lý nhân sự bền vững 

là hoàn toàn cần thiết để đạt được các tổ chức bền vững và một xã hội bền vững 

hơn. Tính bền vững đang trở thành một khái niệm quan trọng và là một yếu tố 

quan trọng trong tương lai của tổ chức. 

- Nhóm tác giả Ehnert, I và Harry, W (2012), “Thực trạng và triển vọng 

về nguồn nhân lực bền vững” [98]. Trong bài báo này, nghiên cứu thực trạng và 

dự báo tương lai về vai trò của quản lý nhân sự và PTBV. Đặc biệt định nghĩa 

PTBV và cách tiếp cận mới về quản lý NNL bền vững. 

Nhóm tác giả gặp những khó khăn nhất định vì chủ đề nghiên cứu phức tạp 

và chủ đề liên quan đến nhiều điểm khác nhau từ vị trí địa lý, khoa học và thực tế. 

Trong khi đó, cơ hội cho các nghiên cứu khoa học để tăng thêm giá trị thực tiễn 

cho họ được xác định. Nhóm tác giả sau đó chỉ ra những đóng góp mới của bài báo 

có những gợi ý cho quá trình nghiên cứu trong tương lai về chủ đề quan trọng này - 

cho các viện nghiên cứu, các học viên và cho nhân loại. 

- Zivile Stankeviciute, Asta Savaneviciene (2013), “Phát triển bền vững là 

một khái niệm trong quản lý nguồn nhân lực” [118], bài báo đã nghiên cứu lý 

thuyết về PTBV là một khái niệm của quản lý NNL. Theo đó, bài báo nhấn mạnh 

ý nghĩa của PTBV và ứng dụng của nó trong quản lý NNL. Bài báo chỉ ra rằng ở 

các điều kiện áp dụng khác nhau thì không có một khái niệm chung của PTBV. 

Tuy nhiên PTBV ở DN nghĩa là cùng một lúc áp dụng các tiêu chuẩn về kinh tế, 

môi trường và xã hội. Trên cơ sở thừa nhận những thách thức mới trong việc PT 

NNL, bài báo đã chỉ ra có sự liên quan nhất định PTBV và quản lý NNL. 

1.1.1.3. Các công trình nghiên cứu về quản lý nhà nước đối phát triển nguồn 

nhân lực của ngành than  

- Fanmin Kong Yujie Cai, Li Zhang (2005), “An toàn lao động và hiệu quả 

về quản lý nguồn nhân lực và trong các DN khai thác than ở Trung Quốc” [99], 

Hội thảo về các mô hình mới về mối quan hệ việc làm ở Trung Quốc: cơ hội và 



  9 

thách thức. Bài viết này nghiên cứu lý thuyết và điều tra thực nghiệm về các yếu 

tố chủ yếu ảnh hưởng đến an toàn lao động và sức khoẻ trong các công ty khai 

thác than ở Trung Quốc. Dựa trên số liệu điều tra về 200 quan sát ngẫu nhiên ở 

các đơn vị khai thác than, nhóm tác giả kiểm tra tác động của việc thực hiện 

NNL, hành vi thiếu an toàn của người lao động, và các yếu tố cơ bản ảnh hưởng 

tai nạn lao động, và tìm ra các nguyên nhân gây ra các yếu tố ảnh hưởng đó. Kết 

quả cho thấy, hầu hết tất cả các tai nạn gây tử vong là do các yếu tố con người, 

và liên quan chặt chẽ đến các vấn đề quản lý NNL.  

- Nhóm tác giả Zheng, Connie, Rolfe, etc (2007), Quản lý nhân sự chiến 

lược của các công ty khai thác than ở Trung tâm Queensland [117]. Bài viết này 

nhằm mục đích đưa ra một khái niệm để đưa ra mối liên hệ giữa quản lý NNL 

chiến lược (SHRM) và hiệu quả hoạt động của các DN khai thác than ở trung 

tâm Queensland, Australia. Qua đó đánh giá về thay đổi thực trạng NNL và quan 

hệ lao động của ngành than ở Úc trong một thập kỷ qua. Nghiên cứu cở sở lý 

thuyết và thực trạng về mối liên hệ giữa quản lý NNL chiến lược. Kết quả của 

bài báo là: Thứ nhất, việc kiểm tra mối liên kết giữa QT NNL chiến lược và hoạt 

động của DN trong ngành than. Thứ hai, dữ liệu ở cấp độ DN có thể được thu thập 

để phát triển sự hiểu biết tốt hơn về cách áp dụng các hoạt động HRM chiến lược 

trong các công ty than có thể ảnh hưởng đến hiệu suất của DN. Thứ ba, có thể xác 

định được mức độ linh hoạt, sử dụng nhà thầu và thực tiễn quản lý liên quan. 

- Tác giả Charles Cowel et al. (2006), ”Vai trò của nguồn nhân lực trong 

phát triển bền vững của ngành năng lượng ở Romania” [94], Bài báo đưa ra một 

số chỉ tiêu phản ánh vai trò của NNL trong ngành năng lượng; Romania đã tăng 

NSLĐ trong khi số lượng người lao động trong ngành năng lượng giảm đi. Kết 

luận của bài báo nhấn mạnh yêu cầu cho đổi mới kinh tế để nhận ra vai trò của 

con người trong nền kinh tế và tầm quan trọng của ngành năng lượng.  

- Jürgen Kretschmann, Nga Nguyen (2016), “Thách thức của việc chuyển 

giao kiến thức quốc tế có hiệu quả từ quan điểm của các cơ sở đào tạo ngành mỏ 



  10 

ở Đông Nam Á”. Asean là một khu vực khai thác mỏ đang nổi lên với nhiều tiềm 

năng và nhiều lợi thế với nguồn tài nguyên khoáng sản dồi dào. Tuy nhiên, năng 

lực để khai thác mỏ hiệu quả và bền vững phải được cải thiện. Cải cách trong các 

hệ thống học tập quốc gia và sự hợp tác tốt hơn giữa các trường đại học để cải 

thiện sự di chuyển của SV, chuyển tiền tín dụng, đảm bảo chất lượng và các nhóm 

nghiên cứu là những nhu cầu cần thiết để đóng cửa khoảng trống trong giáo dục 

khai thác mỏ và để tránh chảy máu chất xám.  

Các công trình nghiên cứu về liên quan đến PT NNL và QLNN về PT 

NNL tại các quốc gia trên thế giới có nền KHCN mỏ phát triển như Trung Quốc, 

Indonesia; từ đó rút ra bài học kinh nghiệm về QLNN đối với PT NNL cho Việt 

Nam. Các công trình trên là các bài báo, sách liên quan tới PT NNL bền vững, 

do vậy tác giả nghiên cứu các công trình trên mang tính vận dụng về cơ sở lý 

luận về QLNN đối với PT NNL của ngành than.  

1.1.2. Tổng quan các công trình nghiên cứu trong nước 

1.1.2.1. Các công trình nghiên cứu về phát triển nguồn nhân lực cấp ngành 

a. Các nghiên cứu về phát triển nguồn nhân lực của các ngành công nghiệp 

 - Đỗ Minh Cương, Mạc Văn Tiến (2004): “Phát triển lao động kỹ thuật ở 

Việt Nam - lý luận và thực tiễn” [4]. Mục tiêu của đề tài là đưa ra các luận cứ 

khoa học về lý luận và thực tiễn cho công tác phát triển lao động kỹ thuật Việt 

Nam đến năm 2010. Nhóm tác giả sử dụng tổng hợp các phương pháp nghiên 

cứu: nghiên cứu tổng hợp lý luận, phương pháp điều tra khảo sát và phương 

pháp chuyên gia. Kết quả chính của đề tài là nghiên cứu tìm ra các giải pháp phát 

triển lao động kỹ thuật ở Việt Nam, nhóm tác giả đã đưa ra các khái niệm NNL ở 

tầm vĩ mô và vi mô, kinh nghiệm đào tạo và phát triển lao động kỹ thuật ở một 

số nước như Mỹ, Nhật Bản, Trung Quốc và các nước Đông Nam Á và bài học 

rút ra cho Việt Nam. 

- Đinh Văn Toàn (2010): “Phát triển nguồn nhân lực của Tập đoàn Điện 

lực Việt Nam đến năm 2015” [66]. Mục tiêu của luận án là đề xuất các giải pháp 
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nhằm nâng cao và hoàn thiện công tác PT NNL của Tập đoàn Điện lực Việt Nam, 

góp phần nâng cao hiệu quả hoạt động SXKD điện trong quá trình đẩy mạnh CNH 

- HĐH đất nước. Luận án sử dụng 2 phương pháp cơ bản là phỏng vấn sâu và 

phương pháp chuyên gia. Kết quả luận án thu được sự PT NNL và nâng cao hiệu 

quả của PT NNL đảm bảo yêu cầu sản xuất kinh doanh điện đến năm 2015.  

- Phạm Trương Hoàng và Ngô Đức Anh (2010): “Nghiên cứu về phát triển 

nguồn nhân lực đối với các doanh nghiệp công nghiệp Việt Nam” [13]. Đề tài đã 

đề xuất các giải pháp PT NNL với các DN công nghiệp tại Việt Nam tới năm 

2015. Đề tài sử dụng tổng hợp các phương pháp phân tích so sánh và tổng hợp, 

phương pháp điều tra, khảo sát tại các DN công nghiệp điển hình của Việt Nam 

như dệt may, điện lực, chế biến chế tạo, khai khoáng,...và phương pháp chuyên 

gia nhằm giải quyết mục tiêu của đề tài. Kết quả đề tài thu được một số giải pháp 

PT NNL tại các DN công nghiệp Việt Nam đến năm 2015, nhằm so sánh sự PT 

NNL với các nước ở các mức độ phát triển kinh tế cho thấy đặc trưng của PT 

NNL ở các DN công nghiệp ở Việt Nam trong các giai đoạn xây dựng và tích lũy 

năng lực kỹ thuật của mỗi quốc gia.  

- Nguyễn Vân Thùy Anh (2014): “Đào tạo và phát triển công nhân kỹ 

thuật trong các doanh nghiệp dệt may Hà Nội” [1]. LA đề xuất đối với các DN 

dệt may Hà Nội cần có phương pháp đào tạo và phát triển CNKT vừa là giải 

pháp nâng cao năng lực cạnh tranh, PTBV vừa là công cụ kích thích tinh thần 

với người lao động, do đó đổi mới quan điểm đào tạo và phát triển CNKT theo 

phương pháp tiếp cận theo năng lực, các DN cần tự tiến hành các hoạt động đào 

tạo và phát triển nhằm xây dựng lao động CNKT có năng lực đáp ứng yêu cầu 

hiện tại và định hướng phát triển trong tương lai. LA sử dụng chủ yếu 2 phương 

pháp: nghiên cứu định tính và nghiên cứu định lượng. LA đã đánh giá kết quả 

hoạt động đào tạo và phát triển CNKT của DN thông qua đánh giá mức độ đáp 

ứng các yêu cầu công việc của CNKT sau khi được đào tạo về kiến thức, kỹ năng 

và thái độ làm việc và khả năng phát triển nghề nghiệp trong tương lai.  
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- Nguyễn Thị Anh Trâm (2014): “Phát triển nguồn cán bộ quản lý trong 

các doanh nghiệp nhỏ và vừa của ngành sản xuất thức ăn chăn nuôi Việt Nam” 

[85]. Mục tiêu tổng quát của luận án là giúp các DN NVV đưa ra các giải pháp 

về phát triển nguồn cán bộ quản lý nhằm đáp ứng nhu cầu phát triển ngành thức 

ăn chăn nuôi Việt Nam đến 2020. LA sử dụng tổng hợp các phương pháp nghiên 

cứu thống kê, so sánh; tổng hợp số liệu từ các báo cáo của ngành, phương pháp 

nghiên cứu định tính và định lượng. Kết quả của luận án đề xuất các nhóm giải 

pháp về phát triển nguồn cán bộ quản lý, trong đó giải pháp mới trọng tâm vào 

nâng cao chất lượng nguồn cán bộ quản lý cho từng cấp cụ thể do mức độ chất 

lượng cán bộ quản lý các cấp yêu cầu khác nhau, trong đó đào tạo sẽ đóng vai trò 

quan trọng trong giải pháp này. 

b. Các nghiên cứu về phát triển nguồn nhân lực tại ngành than Việt Nam 

- Tập đoàn Công nghiệp Than - Khoáng sản Việt Nam (2010): “Nghiên 

cứu và đề xuất các giải pháp để phát triển NNL của TKV” [30]. Đề tài đưa ra 

thực trạng PT NNL của TKV giai đoạn 2005-2010, tìm ra các ưu điểm, hạn chế và 

nguyên nhân của các hạn chế, từ đó đề xuất các giải pháp PT NNL của TKV đảm 

bảo các yêu cầu của hoạt động SXKD đến năm 2015.  

- Tập đoàn Công nghiệp Than - Khoáng sản Việt Nam (2011): “Tổng 

kết công tác đào tạo giai đoạn 2005-2010, quy hoạch phát triển nguồn nhân 

lực đến năm 2015, định hướng đến năm 2020” [32]. Đề tài đã chỉ rõ thực trạng 

NNL và các cơ sở đào tạo NNL, công tác đào tạo bồi dưỡng cán bộ công nhân 

viên của TKV giai đoạn 2010-2015 và đề ra các giải pháp để thực hiện nâng cao 

chất lượng NNL đáp ứng yêu cầu SXKD than đến năm 2020. 

- Nguyễn Thị Hoài Nga (2013): “Nâng cao năng lực quản lý đào tạo tại các 

quốc gia có nền công nghiệp mỏ mới nổi bằng các chương trình đào tạo hiện đại” 

[16]. Trong bài viết này một số nội dung của các chương trình được chuyển đổi từ 

ngành công nghiệp khai thác than đá của Đức về với Việt Nam các nội dung quan 

trọng như: nội dung, tổ chức và lịch trình và phương pháp đào tạo. 
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- Phương Hữu Từng (11/2015): “Đào tạo nghề tại ngành than Việt Nam 

trong bối cảnh hội nhập kinh tế thế giới”[73]. Bài báo chỉ ra thực trạng tại ngành 

than tiến hành hoạt động đào tạo và PT NNL trong bối cảnh hội nhập kinh tế 

quốc tế qua các liên kết kinh tế quốc tế trong khu vực và toàn thế giới như AEC, 

CPTPP. Bài báo đề xuất một số giải pháp nâng cao chất lượng đào tạo nghề tại 

ngành than Việt Nam trong bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế. 

- Nguyễn Thị Mai Phương (2015): “Phát triển nhân lực tại Tập đoàn công 

nghiệp Than - Khoáng sản Việt Nam” [23]. Mục đích nghiên cứu của luận án là 

đề xuất một số giải pháp PT NNL cho TKV đến năm 2020 và tầm nhìn đến năm 

2030. Luận án tập trung giải quyết về PT NNL của TKV thông qua góc nhìn của 

kinh tế phát triển: sự chuyển biến về số lượng, cơ cấu, chất lượng nhân lực đáp 

ứng yêu cầu của sản xuất kinh doanh tại TKV, vấn đề nâng cao trình độ nghề 

nghiệp, cải thiện đời sống vật chất và tinh thần cho người lao động và nâng cao 

năng suất lao động của TKV.  

1.1.2.2. Các nghiên cứu liên quan đến quản lý nguồn nhân lực cấp ngành 

- Tạ Ngọc Hải (2008), “Một số nội dung về nguồn nhân lực và phương 

pháp đánh giá nguồn nhân lực” [9]. Bài báo đã tập trung nghiên cứu quản lý 

NNL và các phương pháp đánh giá của NNL trên thế giới và từ đó tác giả đưa ra 

một số gợi ý chính sách áp dụng cho Việt Nam trong thời gian tới. 

- Viện Nghiên cứu quản lý kinh tế Trung ương (2008), “Chính sách phát 

triển nguồn nhân lực của Việt Nam hiện nay” [88]. Đề tài tập trung hệ thống hoá 

các đường lối chủ trương của Đảng và Nhà nước về PT NNL và đánh giá thực 

trạng PT NNL ở Việt Nam trong thời gian qua dựa trên tổng quan các tài liệu và 

số liệu được công bố trong thời gian gần đây. 

- Tạp chí cộng sản & Nhà xuất bản Chính trị Quốc gia-Sự thật (2012), 

“Phát triển nguồn nhân lực đáp ứng yêu cầu công nghiệp hóa, hiện đại hóa và 

hội nhập quốc tế”[28]. Các báo cáo trong hội thảo chủ yếu tập trung vào thực 

trạng PT NNL ở Việt Nam hiện nay và các kiến nghị chính sách về PT NNL. Các 
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nghiên cứu và tài liệu trên tập trung đánh giá vào thực trạng và đo lường NNL ở 

Việt Nam hay trong một số ngành cụ thể. Các nghiên cứu khác về đổi mới vai trò 

của Nhà nước lại tập trung vào các lĩnh vực, ngành kinh tế như của Đỗ Thị Hải Hà 

(2007) [7] hay của Chu Văn Thành (2007) [77] lại tập trung vào đổi mới QLNN 

trong lĩnh vực dịch vụ công, mà chưa tập trung vào đổi mới QLNN về NNL. 

- Ngô Minh Tuấn (2013), “Quản lý nhà nước đối với phát triển nguồn 

nhân lực ở Việt Nam: Vấn đề và giải pháp“ [69]. Mục đích của đề tài là tập trung 

vào việc kiến nghị và thực thi chính sách nhằm đổi mới QLNN đối với PT NNL 

Việt Nam. Đề tài sẽ tiếp cận từ góc độ dân số trong độ tuổi lao động,  và tập trung 

vào các chính sách trí lực và thể lực cho người lao động. Đề tài tiếp cận theo chức 

năng QLNN: bao gồm chức năng xây dựng chính sách (chiến lược, quy hoạch, kế 

hoạch liên quan đến PT NNL); chức năng dự báo; chức năng tổ chức, điều hành 

nhằm tác động, tổ chức, điều chỉnh quá trình PT NNL ở Việt Nam. 

1.1.2.3. Các nghiên cứu liên quan đến quản lý nhà nước về phát triển nguồn 

nhân lực của ngành than Việt Nam 

- Nguyễn Cảnh Nam, Bùi Tuấn Tú (2012): “Công tác đào tạo nâng cao 

trình độ quản lý, trình độ chuyên môn, nghiệp vụ và tay nghề cho đội ngũ cán bộ 

và người lao động trong các doanh nghiệp khai khoáng” [18]. Chuyên đề sử dụng 

phương pháp nghiên cứu là tổng hợp lý luận, sử dụng nguồn số liệu, thông tin thứ 

cấp của Bộ Công thương, Bộ Lao động Thương binh và xã hội, TKV. Kết quả của 

chuyên đề cho biết thực trạng NNL của các DN khai khoáng thuộc sự quản lý của 

Bộ Công Thương, tình hình thực hiện đào tạo, bồi dưỡng NNL trong TKV. Tuy 

nhiên chuyên đề chỉ tập trung vào yếu tố PT NNL tại các DN khai khoáng về chất 

lượng, số lượng, cơ cấu, trong khi đó yêu tố tâm lực của người lao động chưa được 

đề cập trong chuyên đề này. 

- Nguyễn Thị Thu Hương, Nguyễn Cảnh Nam (2012): “Đề xuất cơ chế hỗ 

trợ công tác đào tạo nâng cao trình độ quản lý, trình độ chuyên môn, nghiệp vụ 

và tay nghề cho đội ngũ cán bộ và người lao động trong các doanh nghiệp khai 
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khoáng” [14]. Phương pháp nghiên cứu chủ yếu được sử dụng là phương pháp 

điều tra, khảo sát thực tế tại các DN khai khoáng điển hình. Chuyên đề đã phân 

tích thực trạng công tác đào tạo nâng cao trình độ cho cán bộ quản lý và người 

lao động, trên cơ sở đó đề xuất 07 nhóm giải pháp nâng cao chất lượng đào tạo 

NNL ở các cơ sở đào tạo nhằm đáp ứng yêu cầu đào tạo NNL chất lượng cao 

cho ngành khai khoáng nói riêng và các ngành kinh tế nói chung trong thời kỳ 

đẩy mạnh sự nghiệp CNH, HDH đất nước.  

- Phạm Đăng Phú và cộng sự (2013): Nghiên cứu xây dựng chương trình 

đào tạo PT NNL quản lý và tri thức quản lý của Vinacomin đến năm 2020 [20]. 

Đề tài thực hiện nhằm xây dựng chương trình đào tạo PT NNL quản lý và tri thức 

quản lý phù hợp với thời kỳ hội nhập, toàn cầu hóa đến năm 2020 cho Vinacomin 

nhằm thực hiện thành công chiến lược PTBV của Vinacomin. Đề tài sử dụng 

phương pháp điều tra khảo sát thực tế hiện trạng và nhu cầu đào tạo cán bộ quản 

lý của Vinacomin. Kết quả chính của đề tài (i) Định hướng chiến lược và chương 

trình đào tạo PT NNL quản lý đến năm 2020 của Vinacomin. (ii) Định hướng phát 

triển tri thức quản lý cho NNL quản lý của Vinacomin đến năm 2020.  

- Vũ Hùng Phương và cộng sự (2013): Đào tạo và phát triển nguồn nhân 

lực quản lý theo xu thế hội nhập quốc tế tại TKV [21]. Bài viết tập trung vào PT 

NNL trong đội ngũ cán bộ nói chung và đặc biệt là cán bộ quản lý là một công cụ 

quan trọng để nâng cao hiệu quả SXKD của các DN ngành than Việt Nam cũng 

như các DN thuộc quản lý của TKV. 

- Phương Hữu Từng (11/2013), Giải pháp tạo động lực làm việc cho người 

lao động tại các doanh nghiệp thuộc Vinacomin giai đoạn hiện nay [71]. Bài báo 

phân tích thực trạng về điều kiện làm việc nặng nhọc, độc hại, nguy hiểm thì việc 

thu hút và đãi ngộ cho người lao động sao cho tương xứng với đóng góp của họ, 

bài báo đề xuất các giải pháp nhằm tạo ra và tăng cường động lực làm việc, yên 

tâm công tác, năng suất chất lượng công việc cao cho DN. 

- Phương Hữu Từng (05/2015): Giải pháp thu hút lao động nghề vào 
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ngành than Việt Nam [72]. Bài báo nêu rõ thực trạng và các vấn đề của công tác 

quản lý lao động nghề, từ đó đề xuất 04 nhóm giải pháp cơ bản nhằm thu hút lao 

động nghề vào ngành than Việt Nam một cách lâu dài và bền vững. 

- Phương Hữu Từng (11/2015), Tăng cường quốc tế hóa đào tạo nguồn 

nhân lực của ngành than Việt Nam trong bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế [73]. 

Bài báo đưa ra thực trạng về cơ sở đào tạo và kết quả liên kết đào tạo trong và 

ngoài nước; phân tích những hạn chế của quốc tế hóa đào tạo NNL từ đó đề xuất 

các giải pháp tăng cường quốc tế hóa đào tạo NNL ngành than Việt Nam trong 

bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế. 

- Phương Hữu Từng, Vũ Thị Thanh Huyền (11/2015), Phát triển bền vững 

ngành than Việt Nam trong bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế [75]. Nhu cầu than 

trong nước khoảng 65 triệu tấn than thương phẩm vào năm 2025, để đáp ứng nhu 

cầu cơ bản trên của nền kinh tế, ngành than đối mặt với nhiều vấn đề như hiệu 

quả kinh doanh, giải quyết lao động việc làm, đặc biệt là phát triển kinh tế đi đôi 

với bảo vệ môi trường và PTBV. Trong bối cảnh hội nhập kinh tế ngày càng trở 

nên mạnh mẽ hơn, ngành than Việt Nam sẽ đứng trước thêm nhiều cơ hội và thách 

thức mới - đòi hỏi cần phải xem xét một cách hệ thống, khách quan và hiệu quả.  

- Phương Hữu Từng (11/2016), Tăng cường quản lý nhà nước về phát triển 

nguồn nhân lực của ngành than Việt Nam [76]. Bài viết này phân tích thực trạng 

QLNN về PT NNL của ngành than Việt Nam trong thời gian qua dựa trên bốn vấn 

đề chính: (i) Định hướng PT NNL; (ii) Tạo khuôn khổ pháp luật và môi trường 

cho việc PT NNL; (iii) Tổ chức thực hiện PT NNL; (iv) Kiểm tra, giám sát và 

thanh tra thực thi chính sách pháp luật về PT NNL của ngành than Việt Nam. Kết 

quả của bài báo là một số giải pháp tăng cường QLNN về PT NNL nhằm đảm bảo 

hiệu lực, hiệu quả cao và nâng cao hiệu quả KT-XH của ngành than Việt Nam. 

- Nguyễn Ngọc Khánh (2016), Giải pháp phát triển nguồn nhân lực đáp 

ứng yêu cầu của Quy hoạch phát triển ngành than Việt Nam đến năm 2020, tầm 

nhìn đến năm 2030 [17]. PT NNL là một vấn đề quan trọng để đảm bảo hoàn 
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thành mục tiêu phát triển ngành than. Bài báo đề xuất giải pháp PT NNL cho các 

công ty than của TKV, TCT Đông Bắc, các giải pháp chính là đầu tư vào con 

người, bảo đảm số lượng, cơ cấu hợp lý, nâng cao NSLĐ, giảm chi phí và tăng 

lương cho người lao động. Bài viết cũng khuyến nghị với Chính phủ xây dựng 

chính sách tiền thưởng về an toàn trong các mỏ ngầm và mức lương tối thiểu cho 

ngành than. Các giải pháp tăng cường tuyển dụng lao động trong các công ty khai 

thác than, đặc biệt là các công ty khai thác than hầm lò. 

- Vũ Hùng Phương (2016), Quản lý đào tạo tại Tập đoàn công nghiệp Than 

- Khoáng sản Việt Nam đến năm 2020 và tầm nhìn đến năm 2030 [22]. Bài viết 

cho rằng trong quá trình hội nhập quốc tế, các nhà lãnh đạo cần phải nhận thức rõ 

hơn vai trò của NNL để phát triển tổ chức. Trong quá trình phát triển mới, toàn cầu 

hoá trở thành định hướng cho tất cả các hoạt động, đào tạo NNL. Đào tạo quản lý 

sẽ trở nên quan trọng hơn trong PTBV của TKV. Nghiên cứu đã phân tích tình 

hình quản lý đào tạo tại TKV để đánh giá đúng những thiếu sót trong quản lý đào 

tạo của TĐ. Một số giải pháp hoàn thiện đào tạo quản lý tại TKV gồm đánh giá 

đúng nhu cầu đào tạo, xây dựng chương trình đào tạo cho cán bộ quản lý, xây dựng 

các chính sách sau huấn luyện và sử dụng, xây dựng văn hóa học tập trong DN. 

Các nghiên cứu liên quan là các bài báo, đề tài, công trình nghiên cứu về 

thu hút, tạo động lực cho lao động làm việc cho DN, các chỉ tiêu đánh giá về PT 

NNL từ góc độ quản trị doanh nghiệp. Còn thiếu các công trình nghiên cứu về 

QLNN đối với PT NNL ngành than Việt Nam. 

1.1.3. Những vấn đề thuộc luận án chưa được các công trình đã công bố 

nghiên cứu giải quyết 

 Các công trình nghiên cứu trong và ngoài nước đã phần nào giải quyết 

được một số vấn đề liên quan đến PT NNL của ngành than một quốc gia dưới góc 

độ quản trị nhân lực. Tuy nhiên vẫn còn khoảng trống về vấn đề PT NNL dưới 

góc độ QLNN mà tác giả sẽ tập trung giải quyết trong LA cụ thể như sau:  

- Hầu hết các công trình nghiên cứu về NNL, PT NNL dưới góc độ quản 
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trị DN, có ít công trình nghiên cứu dưới góc độ QLNN về PT NNL. 

- Chưa có công trình nghiên cứu về khái niệm, vai trò và tiêu chí đánh giá 

QLNN đối với PT NNL của ngành than Việt Nam. 

- Chưa có công trình nghiên cứu về nội dung, phương pháp và công cụ 

QLNN đối với PT NNL của ngành than Việt Nam. 

- Đã có một số công trình nghiên cứu về QLNN đối với ngành, lĩnh vực, 

sản phẩm hoặc đối với các Tập đoàn kinh tế, TCT. Tuy nhiên chưa có công trình 

nghiên cứu về QLNN đối với PT NNL của ngành than Việt Nam. 

1.1.4. Những vấn đề luận án sẽ tập trung nghiên cứu giải quyết 

Một là, PT NNL của ngành than cần được tiếp cận từ góc độ lý luận quản lý 

nhà nước đối với PT NNL cấp ngành:  

Khái niệm QLNN đối với PT NNL của ngành than: được hiểu là sự tác 

động của Nhà nước đến NNL của ngành than tạo ra một đội ngũ lao động có đủ 

về số lượng, hợp lý hóa về cơ cấu, chất lượng phù hợp và NSLĐ cao; người lao 

động làm việc tự giác, sáng tạo, gắn bó lâu dài với các DN, hướng tới PTBV 

NNL ngành than. 

Quản lý Nhà nước đối với NNL ngành than: Nhà nước sử dụng các công 

cụ như các văn bản quy phạm pháp luật, định hướng chiến lược, kế hoạch PT 

NNL, chính sách PT NNL ngành than và các tài sản quốc gia giao cho ngành 

than quản lý như tài nguyên, ngân sách, kết cấu hạ tầng, thông tin. 

Mục tiêu của QLNN đối với ngành than: nhằm tạo ra một đội ngũ lao động 

có đủ về chất lượng, hợp lý hóa về cơ cấu, chất lượng phù hợp và NSLĐ cao; người 

lao động làm việc tự giác, sáng tạo, gắn bó lâu dài với ngành than nơi mà lao động 

đang làm việc và cống hiến sức lao động của mình. 

Phát triển bền vững NNL ngành than: là việc PT NNL đáp ứng được nhu cầu 

của thế hệ hiện tại mà không làm tổn hại đến khả năng đáp ứng nhu cầu đó của các 

thế hệ trong tương lai trên cơ sở kết hợp chặt chẽ, hài hòa giữa lợi ích mà NNL hiện 

tại nhận được với lợi ích dự kiến mà các thế hệ lao động tiềm năng trong tương lai 
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của ngành than. Để thực hiện hiệu quả quá trình trên rất cần sự chỉ đạo thống nhất 

từ cơ chế, chính sách đến việc tổ chức thực hiện của các cơ quan QLNN đối với 

ngành than, TĐ kinh tế, TCT, các DN và người lao động ngành than Việt Nam. 

Hai là, cơ sở thực tiễn về quản lý nhà nước đối với phát triển nguồn nhân 

lực của ngành than Việt Nam 

Việc hội nhập toàn cầu ngày càng sâu rộng tạo ra những cơ hội lớn cũng 

như những thách thức đáng kể cho Việt Nam trong công cuộc phát triển đất nước. 

Những ảnh hưởng tích cực và tiêu cực xuất phát từ yếu tố nội tại cũng như yếu tố 

bên ngoài đã và đang tác động mạnh mẽ tới Việt Nam trong chiến lược quản lý 

và sử dụng nguồn tài nguyên khoáng sản vốn đã có nhiều bất cập. 

Để đạt được các mục tiêu chiến lược PT NNL quốc gia, trong đó có chiến 

lược PT NNL của ngành than Việt Nam đến năm 2025, trước thực trạng và các 

hạn chế trên thì yếu tố thị trường lao động trong bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế 

sâu rộng hiện nay rất quan trọng trong việc chi phối, tổ chức và quản lý NNL 

ngành than Việt Nam. 

Ba là, QLNN đối với PT NNL ngành than Việt Nam cần được quản lý đảm 

bảo tính hiệu lực, hiệu quả, phù hợp và có tính bền vững cao 

Ngành than đang và sẽ đối mặt với sự thiếu hụt lao động có trình độ chuyên 

môn, tay nghề cao làm cho ngành rất khó khăn trong nền kinh tế tri thức thể hiện ở 

trình độ hiểu biết pháp luật, quản trị chiến lược, quản trị nhân lực, kỹ năng quản 

lý, ra quyết định, quản trị tài chính, quản trị rủi ro và kinh doanh quốc tế; đặc biệt 

khi Việt Nam tham gia sâu rộng vào WTO; AEC; CPTPP, APEC; các hiệp định 

kinh tế song phương (FTA) mới thì NNL ngành than Việt Nam đứng trước rất 

nhiều khó khăn thách thức trong thời gian tới. Vấn đề được xác định là làm thế 

nào để các cơ quan QLNN tác động tới NNL của ngành than Việt Nam để có được 

một hành lang pháp lý tốt, đạt được mục tiêu quản lý đề ra: có hiệu lực, hiệu quả 

cao, phù hợp với các điều kiện và nguồn lực của ngành. 

1.2. Phương hướng giải quyết các vấn đề nghiên cứu của đề tài luận án 
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1.2.1. Mục tiêu nghiên cứu của đề tài luận án 

a. Mục tiêu tổng quát 

Trên cơ sở những phân tích lý luận và thực tiễn, luận án đề xuất một số giải 

pháp đổi mới quản lý nhà nước đối với phát triển nguồn nhân lực của ngành than 

Việt Nam nhằm nâng cao hiệu lực, hiệu quả QLNN đối với phát triển nguồn nhân 

lực, hướng tới phát triển bền vững ngành than Việt Nam trong tương lai. 

b. Mục tiêu cụ thể 

Một là, Bổ sung, làm rõ cơ sở lý luận và thực tiễn về QLNN đối với PT 

NNL của ngành than, cụ thể tác giả đã xây dựng khái niệm, mục tiêu, nội dung, 

phương pháp, công cụ và các tiêu chí đánh giá về QLNN đối với PT NNL của 

ngành than. Kinh nghiệm về QLNN đối với PT NNL ngành than của các nước 

trên thế giới và rút ra bài học kinh nghiệm cho ngành than Việt Nam. 

Hai là, Đánh giá được thực trạng QLNN đối với PT NNL của ngành than 

Việt Nam; đánh giá QLNN đối với PT NNL ngành than Việt Nam theo 04 tiêu 

chí hiệu lực, hiệu quả, phù hợp và bền vững; từ đó tổng hợp các kết quả đạt 

được, ưu điểm cũng như các mặt còn hạn chế, nguyên nhân của các hạn chế về 

QLNN đối với PT NNL của ngành than Việt Nam. 

Ba là, Đề xuất được các giải pháp về đổi mới QLNN đối với PT NNL của 

ngành than Việt Nam đáp ứng chiến lược phát triển ngành than và yêu cầu của 

hoạt động SXKD than đến năm 2025. 

1.2.2. Các câu hỏi nghiên cứu của đề tài luận án 

Để đạt được mục tiêu tổng quát và các mục tiêu cụ thể của đề tài; mang  ý 

nghĩa cả về lý luận và thực tiễn về QLNN đối với PT NNL của ngành than Việt 

Nam đến năm 2025, đề tài sẽ trả lời các câu hỏi trọng tâm sau: 

Thứ nhất, QLNN đối với PT NNL của ngành than VN hiện nay được tiếp 

cận từ quan điểm, khái niệm nào, những đặc trưng về nội dung, phương pháp, quá 

trình, công cụ sử dụng để Nhà nước tác động đến PT NNL của ngành than VN. 

Những yếu tố nào ảnh hưởng đến QLNN đối với PT NNL của ngành than VN. 



  21 

Thứ hai, Thực trạng QLNN đối với PT NNL của ngành than Việt Nam hiện 

nay như thế nào. Những vấn đề gì đặt ra trong QLNN đối với PT NNL của ngành 

than Việt Nam đến năm 2025,. 

Thứ ba, Đánh giá QLNN đối với PT NNL của ngành than sử dụng tiêu chí, 

chỉ tiêu cụ thể nào; vận dụng vào ngành than Việt Nam thế nào cho phù hợp. 

Thứ tư, Cần có những giải pháp gì để đổi mới QLNN đối với PT NNL của 

ngành than Việt Nam đến năm 2025, để hướng tới PTBV ngành than Việt Nam.  

1.2.3. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu của đề tài luận án  

1.2.3.1. Đối tượng nghiên cứu 

Đối tượng nghiên cứu của đề tài luận án là quản lý nhà nước đối với phát 

triển nguồn nhân lực của ngành than Việt Nam.  

1.2.3.2. Phạm vi nghiên cứu  

- Giới hạn về nội dung nghiên cứu: Luận án tập trung nghiên cứu nội dung 

của PT NNL ngành than Việt Nam theo mục tiêu là đảm bảo số lượng, hợp lý hóa 

về cơ cấu, nâng cao chất lượng NNL và NSLĐ. Luận án tập trung nghiên cứu nội 

dung của QLNN đối với PT NNL của ngành than Việt Nam theo quá trình QLNN 

là hoạch định chiến lược; ban hành chính sách; tổ chức thực hiện; thanh tra, kiểm 

tra và đánh giá về PT NNL của ngành than Việt Nam. 

- Giới hạn về không gian nghiên cứu: Luận án sẽ tập trung nghiên cứu các 

DN thăm dò, khảo sát, xây dựng, đầu tư, khai thác than; DN sàng tuyển và chế 

biến than; DN kho vận và kinh doanh than thuộc sự quản lý của TKV và TCT 

Đông Bắc - BQP. Đề tài không nghiên cứu các DN hoá chất, vật liệu nổ công 

nghiệp cung cấp cho TKV, TCT Đông Bắc - BQP và một số DN ngoài nhà nước 

tham gia vào hoạt động công nghiệp than ở Việt Nam.  

- Giới hạn về thời gian nghiên cứu: (i) Phân tích thực trạng QLNN đối với 

PT NNL của ngành than Việt Nam giai đoạn 2010 - 2016 (ii) Một số giải pháp đổi 

mới QLNN đối với PT NNL của ngành than Việt Nam đến năm 2025. 
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1.2.4. Cách tiếp cận, phương pháp nghiên cứu của đề tài luận án 

1.2.4.1. Khung phân tích lý thuyết của luận án 

 Quy trình nghiên cứu của đề tài luận án được mô hình hóa qua sơ đồ sau: 

 

 

 

 

Các yếu tố ảnh hưởng:  

* Bối cảnh quốc tế 

* Môi trường vĩ mô 

* Môi trường ngành than 

* DN, người lao động 

               

 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Hình 1.1. Sơ đồ khung phân tích của luận án 
(Nguồn: tác giả xây dựng) 

1.2.4.2. Cách tiếp cận đối tượng nghiên cứu  

Trên cơ sở kế thừa lý thuyết về PTBV thành tạo lý thuyết về PTBV NNL 

của ngành than Việt Nam. PTBV NNL của ngành than Việt Nam là đáp ứng 

được yêu cầu của thế hệ hiện tại mà không làm tổn hại đến khả năng đáp ứng các 

nhu cầu của thế hệ trong tương lai, trên cơ sở kết hợp chặt chẽ, hài hòa giữa lợi 

ích mà NNL hiện tại nhận được với lợi ích dự kiến mà các thế hệ NNL trong 

tương lai của ngành than Việt Nam.  

 

 

Chính sách, 

khung  

pháp lý  

về PT NNL 

 

 

Tổ chức 

thực hiện  

PT NNL 

 

Thanh tra, 

kiểm tra, 

giám sát PT 

NNL 

 

 

Định hướng 

chiến lược  

PT NNL 

 

Hạn chế, nguyên nhân 

của hạn chế 

Thực trạng  

QLNN về PT NNL 

ngành than Việt Nam 

Giải pháp QLNN  

về PT NNL  

ngành than VN 
Nhiệm vụ, yêu cầu về QLNN 

đối với PT NNL ngành than 

VN 

Chủ trương, đường lối, chính 

sách, mục tiêu, chiến lược về phát 

triển NNL ngành than VN 
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Luận án tiếp cận đề tài nghiên cứu từ góc độ chuyên ngành quản lý kinh 

tế; từ cơ sở lý luận và thực tiễn về QLNN với PT NNL của ngành than Việt Nam 

theo quá trình quản lý bao gồm: Xây dựng chiến lược; Ban hành khung khổ pháp 

lý; Tổ chức thực hiện và điều tiết hoạt động; Thanh tra, kiểm tra, giám sát hoạt 

động PT NNL của ngành than Việt Nam.  

1.2.4.3. Phương pháp nghiên cứu của đề tài luận án 

a. Phương pháp thu thập thông tin thứ cấp 

Lý luận và thực tiễn được tổng kết trong các công trình khoa học trong và 

ngoài nước liên quan đến QLNN đối với PT NNL của ngành than đã được công 

bố tại các cơ quan như: Tổng cục thống kê Việt Nam, Bộ Giáo dục và Đào tạo, Bộ 

Khoa học và Công nghệ, Bộ Kế hoạch và Đầu tư, Bộ Công thương, Bộ Lao động - 

Thương binh và Xã hội, Thư viện quốc gia Việt Nam, Viện nghiên cứu quản lý 

kinh tế trung ương, thư viện các trường Đại học Kinh tế quốc dân, Đại học Ngoại 

Thương, Đại học Thương mại, Đại học Nội vụ,...và các phương tiện thông tin và 

truyền thông. Các số liệu thông kê đã được xuất bản, các báo cáo tổng hợp từ các 

đơn vị tổ chức, cơ quan quản lý có liên quan như Bộ Công thương, TKV, TCT 

Đông Bắc - BQP, các doanh nghiệp của ngành than Việt Nam.  

b. Phương pháp thu thập thông tin sơ cấp:  

Tác giả tiến hành điều tra, thu thập số liệu sơ cấp qua 3 bước sau đây:  

Bước 1. Xác định mẫu điều tra:  

Đối tượng điều tra là 92 DN thuộc ngành than Việt Nam, tại 2 đơn vị là 

Tập đoàn công nghiệp Than - Khoáng sản Việt Nam (gọi tắt là Tập đoàn - TĐ) 

và Tổng công ty Đông Bắc - Bộ Quốc Phòng (gọi tắt là TCT). Đối tượng điều tra 

là DN được chia theo chức năng, nhiệm vụ chính gồm 8 loại hình DN sau đây:  

+ Doanh nghiệp Tư vấn thiết kế: là các DN tiến hành hoạt động thiết kế, 

tư vấn triển khai dự án khai thác mỏ than của TĐ và TCT. 

+ Doanh nghiệp Xây dựng: là các DN tiến hành hoạt động xây dựng các 

công trình trên mặt bằng, các công trình dưới hầm, ngầm như xây dựng đường lò 
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cơ bản, xây dựng đường lò khai thác than. 

+ Doanh nghiệp Khai thác than: là các đơn vị hoạt động chính của TĐ, TCT 

tiến hành hoạt động khai thác than với sản phẩm chính là than nguyên khai. 

+ Doanh nghiệp Kinh doanh than: là các đơn vị thực hiện các công việc sau 

khai thác về kho vận và cảng, tuyển than, kinh doanh sản phẩm than của TĐ, TCT. 

+ Doanh nghiệp Cơ điện: là các đơn vị thực hiện cung cấp, sửa chữa các 

máy móc, thiết bị cơ khí như ô tô, máy xúc, băng tải, các thiết bị cơ khí khác 

hoạt động trong hầm lò, dưới moong, và trên mặt bằng của khai trường. 

+ Doanh nghiệp Dịch vụ: là các đơn vị thực hiện các hoạt động đầu tư, 

thương mại, dịch vụ, vận tải và đưa đón thợ mỏ, cung cấp sản phẩm dịch vụ,... 

+ Đơn vị Nghiên cứu khoa học: là các viện nghiên cứu, tạp chí khoa học. 

+ DN khác: Là các đơn vị hoạt động sản xuất kinh doanh khác không nằm 

trong 7 lĩnh vực sản xuất kinh doanh trên. 

Bước 2. Thiết kế điều tra và thu thập số liệu:  

Đối tượng trả lời câu hỏi là cán bộ quản lý nguồn nhân lực trong các DN 

của ngành than Việt Nam, cụ thể là chia thành 2 nhóm đối tượng: (i) Cán bộ 

quản lý TKV, TCT Đông Bắc và các doanh nghiệp; (ii) Trưởng/Phó phòng Tổ 

chức - Nhân sự/Lao động - Tiền lương/Hành chính-Nhân sự. 

Đối với các DN, cấu trúc phiếu điều tra gồm các phần như hộp 1.1. sau. 

- Tiến hành điều tra thử nghiệm: Phiếu điều tra sau khi thiết kế sẽ được 

gửi 10 DN được lựa chọn trước theo 8 loại DN đã phân chia ở bước 1 để kiểm 

tra cách thức và nội dung trình bày, cụ thể như sau: (1) CTCP Tư vấn Đầu tư Mỏ 

và Công Nghiệp; (2) Công ty xây dựng mỏ hầm lò 2 - Vinacomin; (3) CTCP 

Than Vàng Danh - TKV; (4) CTCP Than Hà Lầm - TKV; (5) CT TNHH MTV 

Khai thác khoáng sản - TCT Đông Bắc; (6) CT Kho vận Đá Bạc -Vinacomin; (7) 

CTCP công nghiệp ô tô; (8) CTCP Vận tải và đưa đón thợ mỏ; (9) Viện Khoa 

học công nghệ Mỏ - Vinacomin; (10) CT TNHH MTV Môi trường - Vinacomin.  
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Hộp 1.1. Cấu trúc mẫu phiếu điều tra doanh nghiệp ngành than Việt Nam 

I. Thông tin chung của DN: có các thông tin cơ bản về DN được điều tra như 

tên DN, trụ sở chính, cơ quan quản lý, cơ cấu tổ chức, ngành nghề kinh doanh và 

quy mô của DN. 

II. Các nội dung đánh giá QLNN về PT NNL của ngành than VN  

 + Tính hiệu lực của QLNN đối với PT NNL của ngành than Việt Nam được 

đánh giá thông qua các câu hỏi từ 1 đến 7. 

 + Tính hiệu quả của QLNN đối với PT NNL của ngành than Việt Nam được 

đánh giá thông qua các câu hỏi 8 đến 11. 

 + Tính phù hợp của QLNN đối với PT NNL của ngành than Việt Nam được 

đánh giá thông qua các câu hỏi 12 đến 14. 

 + Tính bền vững của QLNN đối với PT NNL của ngành than Việt Nam được 

đánh giá thông qua các câu hỏi 15 đến 18. 

III. Những bất cập trong QLNN đối với PT NNL của ngành than VN: nêu 

những bất cập trong QLNN đối với PT NNL của ngành than theo quy trình quản lý. 

IV. Nguyên nhân của những bất cập trong QLNN đối với PT NNL của ngành 

than Việt Nam 

V. Một số giải pháp đột phá nhằm đổi mới QLNN đối với PT NNL của ngành 

than Việt Nam. 

(Nguồn: Tác giả xây dựng, năm 2017) 

+ Thời gian: điều tra thử nghiệm từ tháng 8 đến tháng 9 năm 2016.  

+ Địa điểm điều tra: Hà Nội, Quảng Ninh. 

+ Hình thức điều tra: tiến hành bằng hình thức gửi thư điện tử (Email). 

+ Kết quả điều tra và xử lý thông tin: sau khi có kết quả điều tra và thông 

tin phản hồi từ 10 DN nêu trên, tác giả tiếp tục hiệu chỉnh nội dung của từng 

mục hỏi trong phiếu trả lời để tạo thành phiếu điều tra chính thức sử dụng cho 

các nội dung trong luận án. 

Bước 3. Điều tra chính thức 

Để chuẩn bị cho điều tra chính thức, tác giả tiến hành phương án điều tra 

về các thông tin cụ thể:  
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- Thời gian khảo sát: từ tháng 4 đến tháng 6 năm 2017, tại các doanh nghiệp 

của ngành than Việt Nam.  

- Địa điểm điều tra: Hà Nội, Quảng Ninh. 

 - Đối tượng điều tra: là toàn bộ 92 DN của ngành than Việt Nam, các DN 

sản xuất kinh doanh than thuộc TKV và TCT Đông Bắc - BQP (có danh sách 

kèm theo phần phụ lục). 

- Hình thức điều tra: chia thành 2 nhóm  

+ Thu thập dữ liệu bằng điều tra trực tiếp tại bàn: là 10 DN được lựa chọn 

trước như đã trình bày ở bước 2, tác giả đã đi đến trực tiếp các đơn vị thu thập 

các thông tin trên phiếu điều tra doanh nghiệp. 

+ Thu thập dữ liệu bằng hình thức điều tra gián tiếp: là 82 DN còn lại, tác 

giả sẽ gọi điện trước cho Phòng Hành chính - Tổng hợp/Văn phòng xin làm việc 

với một trong hai cán bộ quản lý: (i). Chủ tịch Hội đồng quản trị/Giám đốc/Phó 

Giám đốc phụ trách mảng nhân sự của doanh nghiệp; (ii) Trưởng/Phó phòng 

Hành chính-Nhân sự/Tổ chức-Nhân sự/Lao động tiền lương của doanh nghiệp. 

c. Phương pháp tổng hợp và xử lý thông tin, tư liệu  

Các số liệu thu thập khảo sát sẽ được tổng hợp phân tích so sánh trên bảng 

excel; phân tích bằng phần mềm xử lý số liệu thống kê xã hội học SPSS 20.0 

như thống kê mô tả, chạy kiểm định Cronbach’s Alpha, thang đo và kiểm định 

thang đo cụ thể như sau: 

* Thống kê mô tả:  

Kết quả điều tra cho thấy một số đặc điểm của đối tượng điều tra (được 

trình bày cụ thể tại Phụ lục 3): 

- Trụ sở của DN: trong 92 DN của ngành than có 64 DN trên địa bàn Quảng 

Ninh, 19 DN tại Hà Nội, còn lại các địa phương khác như Bắc Giang, Điện Biên. 

- Loại hình DN: trong 92 DN của ngành than có 31 CTCP, 30 CT TNHH 

MTV, còn lại các loại hình DN khác. 

- Cơ quan quản lý chủ quản: trong 92 DN của ngành than có 70 DN thuộc 
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TKV, 22 DN thuộc TCT Đông Bắc, BQP. 

- Ngành nghề kinh doanh: trong 92 DN của ngành than có 35 DN khai thác 

than, 14 DN kinh doanh than, 14 DN dịch vụ, còn lại là các DN khác. 

- Quy mô DN: trong 92 DN của ngành than có 50 DN có quy mô lớn, 40 

DN nhỏ và vừa, 02 DN có quy mô siêu nhỏ. 

- Đối tượng trả lời phiếu điều tra: có 67 người là lãnh đạo, quản lý; 25 

người là trưởng/phó phòng ban liên quan. 

- Quy mô lao động: trong 92 DN của ngành than có 54 DN có quy mô trên 

300 lao động, 30 DN có quy mô từ 100-200 lao động, còn lại quy mô khác. 

* Xây dựng và kiểm định thang đo 

- Thang đo: Để đo lường mức độ thực hiện của các chỉ tiêu theo 4 tiêu chí 

đo lường quản lý nhà nước đối với PT NNL của ngành than, tác giả sử dụng các 

thang đo tương ứng với từng tiêu chí cụ thể ở bảng dưới đây: 

Bảng 1.1. Các thang đo sử dụng trong phiếu điều tra 

TT Chỉ tiêu Thang đo 

I Thông tin về doanh nghiệp  

 

1. Trụ sở chính 

2. Cơ quan quản lý 

3. Cơ cấu tổ chức 

4. Ngành nghề kinh doanh 

5. Quy mô của doanh nghiệp 

Định đanh 

II 
Các tiêu chí trong mô hình đánh giá 

nội dung QLNN đối với PT NNL 
 

 

1. Tiêu chí hiệu lực 

2. Tiêu chí hiệu quả 

3.Tiêu chí phù hợp 

2. Tiêu chí bền vững 

Liker 5 mức độ 

(Nguồn: tác giả xây dựng) 

Thang đo Liker dùng để đo lường các tiêu chí đánh giá theo 5 mức độ đồng 

ý của người trả lời về các câu hỏi trong phiếu điều tra. Mức độ đồng ý trong thang 

đo Liker tương ứng với số điểm từ 1 đến 5. 



  28 

Bảng 1.2. Các mức độ đồng ý trong thang đo 

Mức độ 

đồng ý 

Rất không 

đồng ý 

Không 

đồng ý 

Phân vân 

(không biết có nên 

đồng ý hay không) 

Đồng ý 
Rất đồng 

ý 

Điểm 1 2 3 4 5 

(Nguồn: tác giả xây dựng) 

Mẫu phiếu điều tra được trình bày tại phụ lục 1. Sau khi tiến hành điều tra, 

thu thập thông tin, tư liệu tác giả tiến hành tổng hợp và xử lý thông tin, tư liệu. 

- Kiểm định thang đo: Để xác định mức độ tin cậy và phù hợp của thang đo 

QLNN đối với PT NNL của ngành than Việt Nam, sử dụng công cụ là hệ số 

Cronbach’s Anpha trong phân tích thống kê của phần mềm IBM SPSS Statistics 

20.0.  Đa số các nhà nghiên cứu đều đồng ý rằng hệ số Cronbach Anpha từ mức 

0.7 trở lên là sử dụng được, tuy nhiên giá trị Cronbach Anpha từ 0.63 (DeVeliss, 

1991) có thể sử dụng được đối với khái niệm QLNN về PT NNL của ngành than 

Việt Nam là một khái niệm khá mới hiện nay.  

Tác giả thực hiện phép phân tích trong phần mềm IBM SPSS Statistics 20.0 

cho kết quả hệ số Cronbach’s Anpha (α) đối với các chỉ tiêu được đề xuất và đối 

chiếu với tiêu chuẩn kiểm tra phía trên và các bước thực hiện như sau: 

Bước 1: Kiểm tra mức độ phù hợp của dữ liệu 

- Kiểm tra mối liên hệ giữa các biến quan sát thông qua ma trận tương 

quan (Correlation Matrixa). Dựa vào bảng kết quả trên cho thấy các biến có hệ 

số tương quan từ 0.30 đến 0.60 về giá trị tuyệt; do vậy các biến có mối quan hệ 

nhất định đối (Nguyễn Văn Thắng, 2015, p182). 

- Kiểm tra giá trị Determinant kết quả ma trận tương quan ở bảng 

Correlation Matrixa cho thấy: Determinant = 2,079E-005 ≥ 0.00001 thì có thể 

tiếp tục tiến hành phân tích nhân tố. 

- Kiểm tra hệ số KMO và kiểm định Bartlett's Test:  

Theo kết quả ở bảng 2.1. phụ lục 4 cho thấy KMO = 0,904 cho thấy đây là 

hệ số có giá trị cao và phân tích nhân tố là thích hợp và có đủ biến quan sát cần 

thiết để tạo thành một nhân tố. Kiểm định Bartlett's Test thông qua giá trị Sig. = 
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0,000 ≤ 0,05 chứng tỏ tất cả các biến quan sát có mối tương quan với nhau trong 

tổng thể nghiên cứu. 

 Bước 2: Tiến hành phân tích nhân tố khám phá lần thứ nhất 

Theo kết quả ở bảng 2.2 phụ lục 4 cho thấy mức độ giải thích biến thiên 

các nhân tố có sự khác biệt nhất định với thực tế; chỉ có 2 nhân tố được hình 

thành so với 4 nhân tố ban đầu, 2 nhân tố này giải thích được 56,62% độ biến 

thiên của các quan sát. Biến PH3 dự kiến dùng để đánh giá sự phù hợp của 

QLNN đối với PT NNL của ngành than Việt Nam, tuy nhiên có hệ số Factor 

loading thấp hơn 0,5 do vậy biến quan sát này không được sử dụng. 

 Sau khi loại khỏi biến PH3 ra khỏi mô hình, tiến hành điều chỉnh và phân 

tích nhân tố khám phá lần thứ 2. 

Bước 3: Điều chỉnh và phân tích nhân tố khám phá lần 2: 

Theo kết quả ở bảng 2.4 cho thấy KMO và kiểm định Bartlett's Test lần 2 ở 

phụ lục 4, thông qua giá trị Sig. đều thỏa mãn điều kiện đặt ra và các biến quan sát 

có mối tương quan với nhau trong tổng thể nghiên cứu.  

Theo kết quả ở bảng Total Variance Explained của phụ lục 4 có 2 nhóm 

yếu tố được hình thành sau khi điều chỉnh, 2 nhân tố này giải thích được 57,79% 

độ biến thiên của các quan sát. Các biến này có thể sử dụng được và tác giả kết 

hợp với các kết quả phân tích đánh giá độ tin cậy đối với từng chỉ tiêu được trình 

bày cụ thể ở phụ lục 5. Như vậy các biến còn lại đều đủ tính gắn kết để đo các 

biến độc lập tương ứng. 

c. Phương pháp nghiên cứu của đề tài 

Đề tài sẽ nghiên cứu thực tiễn thông qua điều tra, khảo sát, phỏng vấn, tiếp 

xúc và quan sát trực tiếp để thu thập thông tin phục vụ cho đề tài, cụ thể gồm:  

- Phương pháp thống kê: Thông qua thu thập thông tin, số liệu các tài liệu 

sơ cấp, thứ cấp từ các DN thuộc TKV và TCT Đông Bắc-BQP; nghiên cứu các 

văn bản pháp luật, đề tài các cấp, luận án tiến sĩ, các thông tin thống kê trình bày 

về QLNN đối với PT NNL ngành than Việt Nam theo trình tự thời gian liên tục 



  30 

của các sự kiện, thiết lập các bảng thống kê về số lượng, cơ cấu, chất lượng, xác 

định tốc độ tăng trưởng và PT NNL ngành than. Dựa vào nguồn tài liệu thứ cấp để 

xây dựng cơ sở lý luận; nguồn tài liệu sơ cấp và thứ cấp để phân tích, đánh giá 

thực trạng theo các tiêu chí và chỉ tiêu đánh giá QLNN đối với PT NNL của ngành 

than VN; xác định nguyên nhân và các yếu tố ảnh hưởng đến QLNN đối với PT 

NNL ngành than Việt Nam.  

- Phương pháp điều tra, khảo sát và phỏng vấn thực tế: Tác giả thu thập 

thông tin, dữ liệu bằng tiến hành trực tiếp và sử dụng cộng tác viên để khảo sát 

thực tế bằng phiếu khảo sát, bảng câu hỏi, tiếp xúc trực tiếp và ngẫu nhiên với các 

nhà quản lý doanh nghiệp, quản lý nhân lực, hoặc nhân viên phòng tổ chức và 

quản lý lao động tiền lương tại công ty của ngành than Việt Nam. Qua các kết quả, 

tác giả đưa vào phân tích các nội dung liên quan đến đề tài nghiên cứu. 

- Phương pháp so sánh, phân tích, tổng hợp: Từ thông tin, số liệu và khảo 

sát thực tế, tiến hành so sánh, phân tích, tổng hợp đối với QLNN về PT NNL của 

ngành than Việt Nam trong những điều kiện cụ thể. Qua đó đánh giá thực trạng 

và tìm nguyên nhân của các hạn chế cần khắc phục đối với QLNN đối với PT 

NNL của ngành than Việt Nam. 

- Phương pháp chuyên gia: Tác giả tiến hành thu thập các thông tin, dữ 

liệu qua quan sát trực tiếp với các chuyên gia quản lý nhân lực của ngành than 

Việt Nam, cụ thể: Tham gia vào các chương trình tọa đàm, hội nghị cùng với các 

cơ quan tổ chức, quản lý nhân lực cấp TĐ, TCT. Tham gia báo cáo chuyên đề tại 

các chương trình hội thảo khoa học và phỏng vấn trực tiếp các chuyên gia, nhà 

khoa học, nhà quản lý nhân lực của các DN ngành than Việt Nam. Qua thu thập 

thông tin và các ý kiến đóng góp quan trọng của các chuyên gia về QLNN đối với 

PT NNL của ngành than Việt Nam. 
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CHƯƠNG 2 

CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ QUẢN LÝ NHÀ NƯỚC ĐỐI VỚI  

PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC CỦA NGÀNH THAN 

 

2.1. Nguồn nhân lực ngành than và phát triển nguồn nhân lực ngành than 

trong điều kiện kinh tế thị trường hiện đại và hội nhập quốc tế 

2.1.1. Nguồn nhân lực ngành than 

2.1.1.1. Khái niệm và đặc điểm nguồn nhân lực ngành than 

a. Khái niệm nguồn nhân lực ngành than 

Cho đến nay, có nhiều tác giả đưa ra khái niệm về NNL từ góc độ DN đến 

quốc gia; xét từ góc độ vĩ mô có các khái niệm tiêu biểu sau đây:  

Theo ILO cho rằng: NNL là nguồn cung cấp sức lao động cho sản xuất xã 

hội, cung cấp nguồn lực con người cho sự phát triển kinh tế-xã hội [103]. Như 

vậy, nguồn lao động là tổng số những người trong độ tuổi lao động quy định 

đang tham gia lao động hoặc đang tích cực tìm kiếm việc làm. Nguồn lao động 

cũng được hiểu trên hai mặt số lượng và chất lượng.  

Nhóm tác giả Trần Xuân Cầu, Mai Quốc Chánh cho rằng: NNL là nguồn 

lực con người có khả năng sáng tạo ra của cải vật chất và tinh thần xã hội được 

biểu hiện ra là số lượng chất lượng nhất định tại một thời điểm nhất định [3]. Sức 

mạnh và khả năng của NNL được thể hiện thông qua số lượng, chất lượng và cơ 

cấu NNL của tổ chức.  

Với cách tiếp cận NNL là nguồn cung cấp sức lao động cho xã hội, thì 

theo tác giả Nguyễn Tiệp: NNL bao gồm toàn bộ dân cư có khả năng lao động 

và là nguồn lực xã hội. Trong nền kinh tế, NNL gồm nhóm dân cư trong độ tuổi 

lao động và có khả năng lao động [29]. Với khái niệm này tác giả nhấn mạnh tới 

yếu tố trong độ tuổi lao động và khả năng lao động của NNL, vì đây chính là 

nguồn cung cấp sức lao động cho toàn xã hội. 

Mặc dù có nhiều cách hiểu khác nhau về NNL, tuy nhiên các tác giả đều 
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đề cập hai yếu tố cấu thành về NNL là: (i) Dân cư có trong độ tuổi lao động và 

có khả năng lao động; (ii) Đóng góp công sức theo năng lực của mình để đạt 

mục tiêu của tổ chức và xã hội.  

Từ đó tác giả đưa ra khái niệm NNL của một tổ chức: là toàn bộ lực lượng 

lao động làm việc trong tổ chức đó, trong một khoảng thời gian nhất định, NNL 

của tổ chức được biểu hiện thông qua số lượng, cơ cấu, chất lượng NNL và năng 

lực làm việc của mỗi cá nhân, họ cùng nhau đóng góp và thực hiện mục tiêu 

chung cho phát triển tổ chức của mình. 

Khái niệm NNL của ngành than ứng với khái niệm NNL cấp ngành và được 

hiểu là: NNL của ngành than là toàn bộ lực lượng lao động làm việc trong các DN 

của ngành than tại một khoảng thời gian nhất định; NNL của ngành than được biểu 

hiện thông qua số lượng, cơ cấu, chất lượng NNL và năng lực làm việc của mỗi cá 

nhân; họ cùng nhau đóng góp cho mục tiêu chung cho các DN của ngành than. 

b. Đặc điểm nguồn nhân lực ngành than 

- Lực lượng lao động của ngành than: ngành than sử dụng một lực lượng 

lao động với quy mô khá lớn so với các ngành công nghiệp khác trong nền kinh tế 

quốc dân, đặc biệt tại các quốc gia có nền kinh tế đang phát triển, chưa có nhiều 

điều kiện áp dụng cơ giới hóa, tự động hóa, tin học hóa ngành than; hơn thế nữa 

một lượng lớn lao động làm việc tại ngành than đã giải quyết được vấn đề lao 

động, việc làm, sinh kế của người dân và các vấn đề xã hội. 

- Cơ cấu nguồn nhân lực ngành than: cơ cấu NNL ngành than, thường tỷ 

lệ lao động trực tiếp sản xuất chiếm tỷ trọng lớn trong tổng số lao động. Với quy 

mô lớn và đặc thù ngành công nghiệp nặng, cần sử dụng nhiều lao động trực tiếp 

khai thác than và làm các công việc như thăm dò, xây dựng cơ bản, đào lò đá, đào 

lò than, xúc than,… với đặc thù của ngành như trên thì tỷ lệ lao động là nam giới 

chiếm đa số để thực hiện các công việc trên. 

- Sức khỏe người lao động ngành than: với đặc thù là ngành công nghiệp 

như trên thì ngành than sử dụng lao động là nam giới, có sức khỏe và có độ tuổi 
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dưới 40 sẽ đáp ứng tốt các yêu cầu của hoạt động SXKD than. 

- Điều kiện lao động của NNL ngành than: làm việc trong môi trường 

nặng nhọc, độc hại, thường xuyên tiếp xúc với khí mê tan, cac bon có hại cho 

sức khỏe. Điều kiện làm việc của NNL luôn rình dập nhiều nguy hiểm như sập 

hầm, bục túi nước, thiếu ánh sáng, không khí; độ ẩm rất cao; điều khai thác ngày 

càng xuống sâu. Địa bàn sản xuất than chủ yếu là vùng núi, vùng sâu, vùng xa đi 

lại, vận tải rất khó khăn do thành tạo địa chất về các khoáng sản hóa thạch. Đặc 

biệt, khi việc khai thác than phải đi đôi với bảo vệ môi trường và bảo vệ các di 

tích, di sản của quốc gia gắn liền với vùng than.  

2.1.1.2. Phân loại nguồn nhân lực ngành than 

NNL tham gia hoạt động SXKD tại ngành than hiện nay cũng khá đa dạng 

và có nhiều tiêu chí phân loại khác nhau, tuy nhiên tác giả tập trung vào 04 tiêu 

chí phân loại phổ biến và có xét tới đặc thù ngành than theo hình 2.1 dưới đây: 

a. Căn cứ theo sản phẩm, ngành nghề SXKD của ngành than 

Công nghiệp SXKD than là một quá trình gồm các hoạt động chính sau: 

(i) Khảo sát, thăm dò, đầu tư, xây dựng cơ bản (ii) Khai thác, vận tải than; (iii) 

Sàng tuyển, chế biến, mua, bán, xuất khẩu, nhập khẩu các sản phẩm than, khí 

mỏ, nước ngầm ở mỏ và các khoáng sản khác đi cùng với than; (iv) Các ngành 

công nghiệp than khác đi kèm như vật liệu nổ công nghiệp, điện than. 

b. Căn cứ theo tính chất công việc thực hiện 

Theo tính chất công việc thực hiện cơ cấu NNL ngành than chia ra:  

(i) NNL trực tiếp: là những lao động trực tiếp thực hiện các công việc khai 

thác, cơ điện, vận chuyển than.  

(ii) NNL gián tiếp: là những lao động thực hiện các công việc khối phòng, 

ban trên mặt bằng và thực hiện các công việc gián tiếp phục vụ, phụ trợ các công 

việc trực tiếp ở trên như thăm dò, đầu tư, xây dựng, chế biến, kinh doanh than và 

các công việc khác như đun goòng, lắp đặt và vận hành hệ thống chiếu sáng, 

thông gió, khí nén, an toàn, cấp cứu mỏ. 
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Hình 2.1. Phân loại nguồn nhân lực ngành than 

(Nguồn: tác giả tổng hợp, năm 2017) 
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c. Căn cứ vào trình độ đào tạo của nguồn nhân lực 

 Trình độ đào tạo của NNL được chia thành 5 cấp độ sau: (i) Trình độ sau 

đại học là NNL đã được đào tạo và cấp bằng từ trình độ ThS trở lên; (ii) Trình độ 

đào tạo CĐ, ĐH là NNL đã được đào tạo và cấp bằng trình độ cử nhân, kỹ sư một 

ngành nghề nhất định; (iii) Trình độ đào tạo THCN là NNL đã tham gia đào tạo và 

được cấp bằng hệ trung cấp một ngành nghề nào đó với thời gian đào tạo 18 tháng 

trở lên. (iv) Chuyên môn kỹ thuật là NNL đã tham gia một khóa đào tạo nghề ít 

nhất từ 3 tháng trở lên. (v) Lao động chưa qua đào tạo là NNL chưa tham gia khóa 

đào tạo nghề nào hoặc tham gia đào tạo nghề dưới 3 tháng. 

d. Căn cứ theo độ tuổi của lao động 

Sức khỏe được đo lường qua thông số chính là tuổi đởi, theo quy định của 

Luật Lao động năm 2012 thì độ tuổi chia thành 5 nhóm sau: (i) Dưới 25 tuổi là 

những người lao động có độ tuổi từ 15 đến 25 tuổi; (ii) 25 ÷ 35 tuổi là những 

người lao động có độ tuổi từ 25 đến 35 tuổi; (iii) 36 ÷ 45 tuổi là những người lao 

động có độ tuổi từ 36 đến 45 tuổi; (iv) 46 ÷ 55 tuổi là những người lao động có độ 

tuổi từ 46 đến 55 tuổi; (v) thợ lò trên 50 tuổi được nghỉ hưu theo quy định; người 

lao động làm ngoài mặt bằng nghỉ hưu theo quy định của Nhà nước. 

2.1.1.3. Thị trường sức lao động ngành than  

Cầu nhân lực của ngành than có xu hướng giảm: chủ trương CPH các TĐ 

kinh tế và các TCT Nhà nước, dưới sức ép của các cổ đông về hiệu quả DN, 

cũng như sức ép về giảm giá thành sản xuất để cạnh tranh với than nhập khẩu 

buộc ngành than và các DN thành viên phải tinh giản lực lượng lao động để tăng 

NSLĐ, tăng lợi nhuận, sẽ là cơ hội để giảm lao động dư thừa, tuyển dụng được 

và giữ chân được lực lượng lao động chất lượng cao. 

Cung nhân lực của ngành than khó khăn trong bối cảnh hội nhập kinh tế 

sâu sắc và cạnh tranh khốc liệt về nhân sự: Sau giai đoạn khủng hoảng kinh tế, 

các ngành sản xuất trong nước dần phục hồi và phát triển, vì vậy nhu cầu nhân 

lực sẽ tăng và trực tiếp cạnh tranh với việc thu hút lao động của ngành than, đặc 

biệt là lao động làm việc trong hầm lò sẽ ngày càng khó tuyển dụng. Các đối thủ 
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cạnh tranh tìm cách thu hút lao động chất lượng cao từ ngành than, dễ xảy ra 

hiện tượng chảy máu chất xám đối với lực lượng lao động tại ngành than vì các 

đối thủ cạnh tranh sẵn sàng trả lương cao và điều kiện lao động tốt hơn. 

Hiện nay và trong thời gian tới, nhiều đối thủ cạnh tranh đã, đang và sẽ tìm 

cách thu hút lao động có trình độ, tay nghề cao, được ngành than đào tạo sang phía 

họ làm việc bằng nhiều cách như các DN thuộc các thành phần kinh tế khác thu hút 

thợ sửa chữa, vận hành có tay nghề cao, có thâm niên từ các công ty than lộ thiên. 

Do đặc điểm và tính chất công việc độc hại, nguy hiểm mà nguồn cung lao 

động cho ngành chủ yếu lao động tại các địa phương, vùng sâu, vùng xa, biên 

giới, hải đảo, vùng có kinh tế khó khăn của quốc gia; những lao động quen với 

tập quán làm nông nghiệp, nương dãy, thiếu tác phong công nghiệp. Tuy nhiên 

khi được đào tạo nghề và bố trí việc làm tại các mỏ, do điều kiện xa gia đình nên 

lao động chỉ làm một thời gian để tích lũy vốn lại quay trở lại quê hương, không 

gắn bó lâu dài với ngành than, tỷ lệ lao động bỏ việc là khá cao, gây thất thoát lớn 

về kinh phí đào tạo và thay thế nhân viên. 

Việc địa phương hóa NNL thuận lợi hơn tại ngành than, do nguồn cung 

lao động dồi dào cụ thể lượng cung lớn hơn lượng cầu, hơn nữa các lĩnh vực, 

ngành nghề hiện nay tại ngành than không đòi hỏi trình độ cao, phù hợp với trình 

độ lao động địa phương nơi tập trung các khu mỏ chủ yếu là vùng núi, vùng sâu, 

vùng xa, vùng có kinh tế khó khăn hơn so với các địa phương khác. 

2.1.2. Phát triển nguồn nhân lực ngành than trong điều kiện kinh tế thị trường 

hiện đại và hội nhập kinh tế quốc tế 

2.1.2.1. Khái niệm và đặc trưng phát triển nguồn nhân lực ngành than 

a. Một số khái niệm cơ bản 

* Khái niệm kinh tế thị trường hiện đại 

Hiện nay có nhiều quan điểm của các nhà kinh tế học trên thế giới như 

OECD, World Bank, ADB, một số tổ chức, cá nhân khác. Tuy nhiên khái niệm 

được nhiều học giả đồng tình của nhóm nghiên cứu người Mỹ do World Bank tài 

trợ là: Kinh tế thị trường hiện đại một loại hình kinh tế thị trường nhân văn, cạnh 



37 

 

tranh công bằng, khuyến khích người có năng lực, nhưng đồng thời, cũng hỗ trợ 

người yếu thế để mọi người cùng có cơ hội phát triển [119].  

* Khái niệm về hội nhập kinh tế quốc tế 

Thuật ngữ “hội nhập quốc tế” là khái niệm được sử dụng chủ yếu trong các 

lĩnh vực chính trị học quốc tế và kinh tế quốc tế, ra đời khoảng giữa thế kỷ XX ở 

châu Âu, cho đến nay có ba cách tiếp cận được thừa nhận rộng rãi như sau: 

Thứ nhất, trường phái theo chủ nghĩa liên bang, cho rằng hội nhập là một 

sản phẩm cuối cùng, sản phẩm đó là sự hình thành một Nhà nước liên bang kiểu 

như Hoa Kỳ hay Thụy Sỹ [89]. Để đánh giá sự liên kết, những người theo trường 

phái này quan tâm chủ yếu tới các khía cạnh luật định và thể chế. 

Thứ hai, tác giả KW. Deutsch xem hội nhập trước hết là sự liên kết các 

quốc gia thông qua phát triển các luồng giao lưu như thương mại, đầu tư, thư tín, 

thông tin, du lịch, văn hóa… từ đó hình thành các cộng đồng an ninh [106].  

Thứ ba, xem xét hội nhập dưới góc độ là các nước mở rộng và sâu sắc hóa 

quan hệ hợp tác với nhau trên cơ sở phân công lao động quốc tế có chủ đích, dựa 

vào lợi thế của mỗi nước và mục tiêu theo đuổi [91]. 

Từ các cách hiểu khác nhau, tuy nhiên có hai điểm chính: thứ nhất, nghĩa 

hẹp coi hội nhập quốc tế là sự tham gia vào các tổ chức quốc tế và khu vực. Thứ 

hai, nghĩa rộng, coi “hội nhập quốc tế” là sự mở cửa và tham gia vào mọi mặt 

của đời sống KT - XH quốc tế.  

Từ lý luận và thực tiễn trên, NCS hiểu khái niệm như sau: Hội nhập quốc tế 

là quá trình các nước tiến hành các hoạt động tăng cường sự gắn kết họ với nhau 

dựa trên sự chia sẻ về lợi ích, mục tiêu, giá trị, nguồn lực, quyền lực và tuân thủ 

các luật chơi chung trong khuôn khổ các định chế hoặc tổ chức quốc tế. 

* Khái niệm phát triển nguồn nhân lực ngành than trong điều kiện kinh tế 

thị trường hiện đại và hội nhập kinh tế quốc tế 

Các khái niệm được tiếp cận từ góc độ vĩ mô và được các tác giả trong nước 

và quốc tế công bố rộng rãi như sau:  

Theo Ch. Praveen Kumar (2015): PT NNL là một hệ thống quản lý khoa học 
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hiện đại, dựa trên các vấn đề khác nhau liên quan đến việc nâng cao hiệu quả của 

NNL và giảm sự lãng phí, kiểm soát chi phí và cải thiện kết quả làm việc của một 

tổ chức. Thông qua lựa chọn và bố trí phù hợp, tinh thần làm việc và thúc đẩy, mối 

quan hệ lao động được cải thiện và NSLĐ sẽ cao hơn trong tương lai [93]. 

Theo tác giả Bùi Văn Nhơn (2006): PT NNL là tổng thể các hình thức, 

phương pháp, chính sách và biện pháp nhằm hoàn thiện và nâng cao chất lượng 

NNL (trí tuệ, thể chất, phẩm chất xã hội) nhằm đáp ứng đòi hỏi về NNL cho sự 

phát triển kinh tế xã hội trong từng giai đoạn phát triển” [19]. 

Tác giả Trần Xuân Cầu (2008): PT NNL là quá trình phát triển thể lực, trí 

lực, khả năng nhận thức và tiếp thu kiến thức tay nghề, tính năng động xã hội và 

sức sáng tạo của con người; nền văn hoá; truyền thống lịch sử.... Với cách tiếp 

cận phát triển từ góc độ xã hội, PT NNL là quá trình tăng lên về số lượng NNL 

và nâng cao chất lượng NNL, tạo ra cơ cấu NNL hợp lý” [3]. 

Các khái niệm trên tiếp cận PT NNL dưới góc độ vĩ mô, và nhấn mạnh tới 

phát triển toàn diện các mặt cấu thành nên NNL của một tổ chức, xã hội nhằm 

đáp ứng tốt nhất nhu cầu của xã hội trong điều kiện cụ thể.  

Tác giả đưa ra quan niệm như sau: “PT NNL của tổ chức là quá trình đảm 

bảo đủ về số lượng, hợp lý hoá về cơ cấu, nâng cao chất lượng nguồn nhân lực và 

năng suất lao động nhằm đáp ứng nhu cầu của hoạt động SXKD ở hiện tại và 

tương lai; hướng tới PTBV của tổ chức đó”.  

Từ đó khái niệm về PT NNL của ngành than trong điều kiện kinh tế thị 

trường hiện đại và hội nhập kinh tế quốc tế là: “PT NNL của ngành than là quá 

trình đảm bảo đủ về số lượng, hợp lý hoá về cơ cấu, nâng cao chất lượng NNL và 

NSLĐ nhằm đáp ứng nhu cầu của hoạt động SXKD ở hiện tại và tương lai; hướng 

tới PTBV ngành than”. 

b. Đặc trưng phát triển nguồn nhân lực ngành than trong điều kiện kinh tế 

thị trường hiện đại và hội nhập kinh tế quốc tế 

- Đảm bảo đủ về số lượng, hợp lý hoá về cơ cấu: Số lượng lao động của 

ngành than thay đổi trong quá trình phát triển ngành than; có thể giảm đi thông 
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qua nghỉ việc, giãn thợ, hưu trí; có thể tăng lên thông qua tuyển dụng mới. Hợp lý 

hoá về cơ cấu nghĩa là số lượng lao động tại các DN, ngành nghề khác nhau có 

thay đổi theo hướng tăng các lao động làm việc chất xám, lao động tri thức; giảm 

các lao động trực tiếp, lao động thủ công hình thành ngành than có cơ cấu lao 

động hợp lý, thể hiện thông qua NSLĐ, chất lượng lao động tăng lên. 

- PT NNL là tiền đề PTBV ngành than: Ngành than là ngành khai khoáng 

TNTN của quốc gia, do vậy ngoài việc phát triển về mặt kinh tế phải đi đôi với 

tiến bộ, công bằng xã hội và bảo vệ môi trường. Do vậy PT NNL và gắn liền với 

PTBV ngành than, cụ thể là PTBV ngành than là phát triển đáp ứng nhu cầu của 

NNL hiện tại mà không làm tổn hại đến khả năng đáp ứng nhu cầu đó của NNL 

trong tương lai trên cơ sở kết hợp chặt chẽ, hài hòa giữa phát triển SXKD than, 

đảm bảo các vấn đề xã hội và bảo vệ môi trường. 

2.1.2.2. Một số yêu cầu đối với phát triển nguồn nhân lực ngành than trong bối 

cảnh kinh tế thị trường hiện đại và hội nhập quốc tế  

- Đào tạo NNL đáp ứng nhu cầu xã hội, đào tạo nghề đạt chuẩn quốc tế:  

Với NNL thuộc đối tượng cán bộ quản lý các cấp và chuyên gia trong ngành 

than cơ quan quản lý của ngành than cần tăng cường phối hợp với các trường đại 

học liên kết tại các quốc gia có nền công nghiệp mỏ phát triển như Trung quốc, Ba 

Lan, Nga, Đức, Mỹ, Anh để cử cán bộ đi đào tạo đại học, SĐH, ngoại ngữ tại nước 

ngoài; mời chuyên gia để đào tạo, bồi dưỡng chuyên môn cho đội ngũ giáo viên, 

cán bộ quản lý của các đơn vị theo chuyên ngành các DN ngành than đang cần. 

Với đối tượng CNKT tay nghề cao thì cơ quan quản lý ngành than của các 

quốc gia, phối hợp với các cơ sở đào tạo gửi sinh viên học hệ đại học, thạc sĩ, 

tiến sĩ, đào tạo và bồi dưỡng giáo viên và cán bộ theo các chuyên ngành trong 

việc đào tạo sau đại học các chuyên ngành về mỏ nhằm chuẩn hóa các ngành 

nghề đào tạo cho ngành công nghiệp mỏ của các quốc gia đạt các tiêu chuẩn của 

Hiệp hội tay nghề các khu vực và thế giới. 

- Đề cao hiệu quả đào tạo và sử dụng nguồn nhân lực 

Đối với công tác đào tạo tại các cơ sở đào tạo có chuyên ngành liên quan 
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đến ngành than cần cải tiến về chương trình đào tạo, giáo trình bài giảng, cấu trúc 

hệ thống đào tạo thông qua cộng đồng khoa học về PT NNL.  

Các hợp tác khác trong đào tạo NNL ngành than như Hội nghị ngành mỏ 

thế giới (WMC), tổ chức hợp tác quốc tế Nhật Bản (JICA), và các tổ chức phi 

chính phủ khác cũng rất cần thiết. Sự hỗ trợ là rất quan trọng của Giáo sư ngành 

mỏ (SOMP) trong trao đổi kinh nghiệm và chuyển giao công nghệ mỏ. 

2.1.2.3. Nội dung và phương pháp phát triển nguồn nhân lực ngành than trong 

điều kiện kinh tế thị trường hiện đại và hội nhập kinh tế quốc tế 

a. Nội dung phát triển nguồn nhân lực ngành than 

PT NNL được tiếp cận từ nhiều góc độ khác nhau; theo mục tiêu của PT 

NNL; theo quá trình sử dụng và PT NNL; theo hiệu quả PT NNL. Đề tài sẽ tiếp 

cận theo mục tiêu PT NNL nhằm đáp ứng các yêu cầu của hoạt động SXKD than. 

* Đảm bảo về số lượng nguồn nhân lực 

Đánh giá về sự PT NNL ngành than về số lượng là phân tích quy mô, số 

lượng NNL của ngành là bao nhiêu, có những loại nhân lực nào. Sự tăng/giảm về 

quy mô NNL theo tiêu thức khác nhau như thời gian, ngành nghề kinh doanh có 

phù hợp với bối cảnh và điều kiện SXKD của ngành than. 

Việc đảm bảo NNL cho ngành than đầy đủ về số lượng phụ thuộc vào 

chiến lược kinh doanh; chính sách hoạch định, thu hút, tuyển chọn, sử dụng và 

đãi ngộ NNL nhằm đảm bảo cho ngành PTBV ngành than trong tương lai. 

* Hợp lý hoá cơ cấu nguồn nhân lực 

Cơ cấu NNL ngành than biểu thị tỷ lệ % của các loại nhân lực trong tổng 

thể NNL của ngành than theo một tiêu thức phân loại nhất định.  

Cơ cấu NNL ngành than phản ánh chất lượng NNL theo lĩnh vực hoạt 

động SXKD, theo trình độ chuyên môn, năng lực, theo vị trí việc làm. Cơ cấu 

NNL ngành than theo các tiêu chí phân loại khác nhau như: cơ cấu theo giới 

tính, độ tuổi, ngành nghề, loại hình sản xuất kinh doanh, trình độ đào tạo, trình 

độ chuyên môn, bậc thợ. Cơ cấu NNL phản ánh mối quan hệ giữa các đơn vị, 

DN trong ngành than; mối quan hệ bao gồm số lượng, chất lượng, tình trạng 
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NNL tại một thời điểm nhất định.  

* Nâng cao chất lượng nguồn nhân lực 

Chất lượng NNL của ngành than được đánh giá thông qua sức khoẻ, kỹ 

năng, tay nghề, bậc thợ, trình độ chuyên môn, năng lực thực hiện công việc của 

người lao động. Đánh giá chất lượng NNL là một nội dung quan trọng để phân 

tích đánh giá nhu cầu, nâng cao năng lực từng vị trí công việc đáp ứng chiến 

lược phát triển của DN, ngành than về NNL và hoạt động SXKD. Nâng cao chất 

lượng NNL cũng chính là PT NNL về mặt chất lượng của ngành than.  

b. Phương pháp phát triển nguồn nhân lực ngành than 

Để đạt được mục tiêu chiến lược PT NNL và PTBV ngành than trong tương 

lai thì ngành cần có các phương pháp và cách thức thực hiện cụ thể như sau: 

* Phát triển thị trường lao động ngành than: 

Trong bối cảnh hội nhập kinh tế sâu sắc hiện nay thì nhu cầu nhân lực các 

ngành sẽ tăng lên và trực tiếp cạnh tranh với việc thu hút lao động của ngành 

than, đặc biệt là lao động làm việc trong hầm lò sẽ ngày càng khó tuyển dụng. 

Các đối thủ cạnh tranh tìm cách thu hút lao động chất lượng cao từ ngành than, 

dễ xảy ra hiện tượng chảy máu chất xám đối với lực lượng lao động tại ngành 

than vì họ sẵn sàng trả lương cao và điều kiện lao động tốt hơn. 

* Đầu tư cho phát triển nguồn nhân lực ngành than: 

Đầu tư cho PT NNL ngành than là một trong các giải pháp có ý nghĩa quan 

trọng bởi vì các trường đào tạo, bồi dưỡng NNL thực sự là nơi đào tạo ra đội ngũ 

NNL có chất lượng cao đáp ứng yêu cầu SXKD của các DN. Nhà nước thành lập 

quỹ PT NNL ngành than và trực tiếp cung cấp tài chính, chủ yếu cho đào tạo các 

khóa học đào tạo theo nhu cầu. Các khóa học mới về kỹ năng quản lý, lãnh đạo, 

kỹ năng mềm, các kỹ năng thời kỳ hội nhập và cách mạng công nghiệp 4.0. 

* Nâng cao năng lực quản trị NNL ngành than 

- Tạo bước đột phá mới trong quản trị kinh doanh của ngành than: Ngành 

than quản trị hoạt động SXKD theo nguyên tắc tạo điều kiện để các DN thành 

viên chủ động SXKD, là cơ sở để nâng cao NSLĐ. Tiếp tục xã hội hóa, đảm bảo 
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lợi ích của ngành, đồng thời tạo ra một thị trường huy động vốn tư nhân thực sự 

có hiệu quả cao.  

- Đảm bảo an toàn lao động với mục tiêu “tai nạn bằng không”: Công tác 

đảm bảo an toàn có vai trò quan trọng trong việc duy trì, ổn định và PT NNL của 

ngành than, đặc biệt là thợ lò. Đẩy mạnh thực hiện văn hóa thợ mỏ “An toàn là số 

1”. Xây dựng hệ thống bộ máy và nhân lực làm công tác AT VSLĐ phù hợp với 

quy mô, điều kiện hoạt động sản xuất của từng mỏ và toàn ngành nhằm nâng cao 

hiệu quả công tác quản lý, kiểm tra, giám sát an toàn lao động.   

* Phát triển các cơ sở đào tạo của ngành than đáp ứng yêu cầu hội nhập 

kinh tế quốc tế và cuộc cách mạng công nghiệp 4.0: 

- Tiến hành quy hoạch, đổi mới, sắp xếp, đầu tư, xây dựng hệ thống các 

trường đào tạo của ngành than theo hướng chuẩn hoá, hiện đại hoá, đạt chuẩn 

quốc tế: Việc quy hoạch, đổi mới, sắp xếp và xây dựng hệ thống trường đào tạo 

NNL giữ vai trò quan trọng trong nâng cao chất lượng NNL của ngành than các 

quốc gia. Vì vậy, yêu cầu hệ thống các trường cần được quy hoạch như một hệ 

thống mở, cho phép điều chỉnh mở rộng hoặc thu hẹp lại, thậm chí sáp nhập các 

bộ phận trong một trường hay toàn hệ thống hoặc tách ra mà không gây những 

xáo trộn lớn ảnh hưởng đến số lượng, chất lượng, cơ cấu nhân lực phục vụ cho 

hoạt động SXKD.  

- Đẩy mạnh hợp tác về đào tạo nghề với các tổ chức đào tạo trong và ngoài 

nước: Trong bối cảnh hiện nay, ngành than cần xác định hướng lựa chọn những 

ngành nghề hợp tác đào tạo phù hợp. Hợp tác cần đi vào chiều sâu với các nước 

truyền thống và cần mở rộng với các nước khác, ưu tiên các nước trong khu vực để 

cùng phát triển. Bên cạnh đó, cần tăng cường kinh phí để khắc phục rào cản về 

ngoại ngữ, chú trọng bồi dưỡng nguồn dài hạn, tập trung vào bộ phận NNL trẻ, các 

nhà khoa học nguồn, những người tài năng.  

Ngoài các phương pháp nêu trên, để NNL ngành than của mỗi quốc gia có 

số lượng và cơ cấu hợp lý, chất lượng NNL cao, NSLĐ cao không thể thiếu sự can 

thiệp của Nhà nước đối với các DN ngành than trong việc nâng cao hiệu lực, hiệu 
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quả về QLNN đối với NNL ngành than Việt Nam. 

2.2. Quản lý nhà nước đối với phát triển nguồn nhân lực ngành than  

2.2.1. Khái niệm và một số học thuyết về quản lý nhà nước đối với phát triển 

nguồn nhân lực ngành than 

2.2.1.1. Một số khái niệm liên quan 

* Khái niệm quản lý nhà nước về phát triển nguồn nhân lực của ngành kinh tế 

Theo nghiên cứu của tác giả đến nay có một số công trình công bố tiêu biểu 

dưới đây đưa ra khái niệm QLNN đối với PT NNL của ngành kinh tế như sau: 

QLNN về NNL là tất cả các quyết định quản lý và hành động có ảnh hưởng 

đến bản chất của mối quan hệ giữa tổ chức và nhân viên của nó [89]. 

Quản lý nhân lực là cách tiếp cận đặc biệt để quản lý việc làm nhằm đạt được 

lợi thế cạnh tranh thông qua việc triển khai chiến lược của một lực lượng lao động 

có năng lực và có khả năng cao, sử dụng các kỹ thuật văn hoá, và nhân sự [105]. 

Quản lý nguồn nhân lực là quản lý công việc và con người hướng tới 

những kết thúc mong muốn [91]. 

Quản lý NNL là một chiến lược và cách tiếp cận rõ ràng để quản lý tài sản 

có giá trị nhất của một tổ chức - những người làm việc ở đó, mỗi cá nhân cùng 

nhau đóng góp để đạt được các mục tiêu chung của tổ chức [109]. 

Tác giả Trần Thị Thu (2014) đưa ra khái niệm về quản lý NNL trong tổ 

chức công là: Tất cả các hoạt động của một tổ chức nhằm áp dụng các nguyên tắc 

pháp định để xây dựng, phát triển, sử dụng, đánh giá, bảo toàn, giữ gìn một lực 

lượng lao động phù hợp với yêu cầu công việc của tổ chức về mặt lượng (số lượng 

NNL) và mặt chất (năng lực của người lao động và động cơ lao động) [65]. 

Tác giả Lê Thanh Hà đưa ra khái niệm về quản lý NNL: Quản lý NNL là hệ 

thống các triết lý, chính sách và thực hiện các chức năng về thu hút, đào tạo, phát 

triển và duy trì con người nhằm đạt được mục tiêu cho cả tổ chức và nhân viên [8]. 

NCS đưa ra cách hiểu về QLNN về PT NNL của ngành kinh tế: QLNN về 

PT NNL của ngành kinh tế là tổng thể hệ thống chính sách, phương pháp, và các 

công cụ mà Nhà nước sử dụng nhằm tác động, điều chỉnh hoạt động PT NNL của 
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một ngành kinh tế hướng tới mục tiêu KT-XH trong một thời kỳ nhất định. 

* Khái niệm quản lý nhà nước về phát triển nguồn nhân lực ngành than 

Từ cách hiểu về QLNN đối với PT NNL của ngành kinh tế, vận dụng vào 

ngành than như sau: “QLNN đối với PT NNL ngành than là tổng thể hệ thống 

chính sách, phương pháp, và các công cụ Nhà nước sử dụng nhằm tạo ra một đội 

ngũ lao động ngành than đảm bảo về số lượng, hợp lý hóa về cơ cấu, nâng cao 

chất lượng và NSLĐ; người lao động làm việc tự giác, sáng tạo, yên tâm gắn bó 

lâu dài với ngành và hướng tới PTBV về NNL ngành than”. 

2.2.1.2. Một số vấn đề cơ bản về quản lý nhà nước về phát triển nguồn nhân lực 

ngành than 

(i) Mục tiêu của QLNN đối với PT NNL ngành than: nhằm tạo ra một đội 

ngũ lao động có đủ về chất lượng, hợp lý hóa về cơ cấu, chất lượng phù hợp và 

năng suất lao động cao; người lao động làm việc tự giác, sáng tạo, gắn bó lâu dài 

với ngành than nơi mà lao động đang làm việc và cống hiến sức lao động của 

mình hướng tới PTBV về NNL và PTBV ngành than của một quốc gia. 

(ii) Chủ thể quản lý: Tùy theo thể chế chính trị của mỗi quốc gia, cơ quan 

lập pháp của quốc gia có thể là Quốc hội hoặc Nghị viện ban hành Luật và các văn 

bản quy phạm pháp luật về PT NNL quốc gia; NNL ngành than quốc gia đó. 

Chính phủ, Thủ tướng chính phủ ban hành các Nghị định, Quyết định, 

Chỉ thị và các văn bản pháp quy điều chỉnh hoạt động PT NNL ngành than. 

Bộ, cơ quan ngang Bộ quản lý trực tiếp ngành than của quốc gia đó. Ở Việt 

Nam hiện nay thì Bộ Công thương là cơ quan quản lý trực tiếp, thực hiện các chức 

năng QLNN với cơ quan đầu mối là TKV. Bộ Quốc phòng là cơ quan chủ quản 

trực tiếp thực hiện các chức năng QLNN với cơ quan đầu mối là TCT Đông Bắc. 

(iii) Đối tượng quản lý: là các TĐ kinh tế, TCT là cơ quan trực tiếp quản lý 

các DN công nghiệp than; cụ thể là NNL của các DN công nghiệp than, các DN 

hoạt động trong các lĩnh vực thăm dò, đầu tư, xây dựng cơ bản, khai thác, chế 

biến, tiêu thụ, kinh doanh, xuất-nhập khẩu than hoạt động trên lãnh thổ quốc gia. 

(iv) Nội dung quản lý: Chủ thể quản lý tác động lên đối tượng quản lý theo 
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quá trình QLNN về PT NNL ngành than của một quốc gia, cụ thể gồm các nội 

dung: Định hướng chiến lược của Nhà nước; Ban hành khung khổ pháp lý cho sự 

PT NNL; Tổ chức thực hiện PT NNL; Thanh tra, kiểm tra PT NNL của ngành than. 

(v) Phương pháp quản lý: Chủ thể quản lý tác động lên đối tượng quản lý 

thông qua một số phương pháp như: phương pháp kinh tế, phương pháp hành 

chính, phương pháp giáo dục, Trong khi thực hiện cơ quan quản lý kết hợp linh 

hoạt các phương pháp này đối với hoạt động QLNN về PT NNL của ngành than 

của quốc gia để đạt hiệu lực, hiệu quả cao nhất. 

(vi) Công cụ quản lý: Chủ thể QLNN sử dụng 04 nhóm công cụ đối với đối 

tượng QLNN về PT NNL ngành than: 

Công cụ pháp luật: là Nhà nước sử dụng Hiến pháp của quốc gia; các bộ 

Luật liên quan như: Luật doanh nghiệp, Luật Khoáng sản, Luật giáo dục, Luật 

giáo dục nghề nghiệp,…; các nghị quyết, nghị định, quyết định của Chính phủ về 

phát triển ngành than, PT NNL lực của quốc gia và ngành than. 

Công cụ kế hoạch: là đường lối, chiến lược, quy hoạch, kế hoạch, chương 

trình phát triển kinh tế-xã hội, Quy hoạch chiến lược phát triển ngành than, kế 

hoạch phát triển của cơ quan chủ quản của các DN của ngành than; kế hoạch PT 

NNL hàng năm của cơ quản chủ quản quản lý ngành than của quốc gia.  

Công cụ chính sách: Chính sách phát triển KT-XH, chính sách năng lượng 

quốc gia, chính sách khoáng sản, chính sách tài nguyên khoáng sản, chính sách 

phát triển ngành công nghiệp, chính sách phát triển ngành than, chính sách phát 

triển nhân lực Việt Nam, chính sách PT NNL ngành than của quốc gia. 

Công cụ tài sản quốc gia: gồm cơ sở vật chất, hạ tầng kỹ thuật, giao thông, 

vốn, KHCN cụ thể là: công sở; NSNN; tài nguyên thiên nhiên; kho bạc, dự trữ 

ngoại tệ, tiền mặt, vàng bạc, đá quý; kết cấu hạ tầng; doanh nghiệp nhà nước; hệ 

thống thông tin nhà nước. 

2.2.1.3. Một số học thuyết về quản lý nhà nước đối với phát triển nguồn nhân lực 

Áp dụng nội dung QLNN đối với PT NNL đối với ngành than thì tác giả 

trình bày hai học thuyết sau: 
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a. Học thuyết về quản lý hành chính đối với tổ chức công 

Quản lý NNL của tổ chức công được dựa trên thuyết quản lý hành chính là 

tên được đặt cho một nhóm các tư tưởng quản lý của một số tác giả ở Mỹ, Pháp, 

Anh, Đức nêu lên vào những thập kỉ đầu thế kỉ XX. Thuyết quản lý hành chính tập 

trung sự chú ý vào những nguyên tắc quản lý lớn áp dụng cho những cấp, bậc tổ 

chức cao hơn. Các tác giả tiêu biểu của thuyết quản lý hành chính là Henry Fayol 

của Pháp, Max Weber của Đức, Chester Barnard của Mỹ.  

Henry Fayol (1841-1925) là người đưa ra thuyết quản lý hành chính ở Pháp, 

được đánh giá là là người cha thực sự của lý thuyết quản lý hiện đại [15]. Fayol 

phân loại hoạt động của một hãng kinh doanh cũng như của bất kỳ tổ chức nào 

thành 6 nhóm: (1) Kĩ thuật; (2) Thương mại; (3) Tài chính; (4) Bảo vệ an ninh về 

người và tài sản; (5) Hạch toán, thống kê; (6) Quản lý hành chính. 

Ông cho rằng nhóm 6 - quản lý hành chính có liên quan tới cả 5 nhóm hoạt 

động còn lại và là sự bao trùm để tạo ra sức mạnh tổng hợp của một tổ chức. Chức 

vụ càng cao thì đòi hỏi năng lực quản lý hành chính càng lớn; còn ờ cấp dưới thì 

năng lực chuyên môn là quan trọng nhất. 

H.Fayol cho rằng: Quản lý hành chính là dự đoán và lập kế hoạch, tổ chức, 

điều khiển, phối hợp và kiểm tra. Ông là người đầu tiên nêu rõ các yếu tố của quá 

trình quản lý, cách thức phân tích một quá trình quản lý phức tạp thành các chức 

năng tương đối độc lập và mang tính phổ biến đối với các tổ chức, cụ thể như sau: 

Dự đoán - lập kế hoạch: là nội dung quan trọng hàng đầu của quản lý hành 

chính. Công tác kế hoạch là cần thiết vì nó tránh được sự do dự, lường trước những 

thay đổi, những khó khăn. Tuy nhiên ông cũng chỉ ra tính tương đối của công cụ kế 

hoạch là không thể dự đoán trước được tất cả những sự việc bất ngờ có thể xảy ra, 

do đó kế hoạch cần phải có tính linh hoạt để ứng phó. 

Tổ chức: nội dung của tổ chức gồm tổ chức vật chất và tổ chức con người. 

Đóng góp nổi bật của ông là đưa ra trật tự và thứ bậc trong bộ máy quản lý với sơ 

đồ tổ chức quản lý gồm ba cấp cơ bản. Cấp cao nhất là Ban giám đốc chỉ đạo mọi 

hoạt động trong tổ chức; cấp giữa là các nhà quản lý bậc trung - những người lập 
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kế hoạch, tuyển chọn nhân viên, chỉ đạo các bộ phận, tổ chức thực hiện mục tiêu 

đề ra, cấp thấp nhất là các nhà quản lý cơ sở, mang tính tác nghiệp. Trật tự đó thể 

hiện sự phân phối quyền hạn và trách nhiệm với ranh giới rõ ràng. 

Điều khiển: muốn làm được nhiệm vụ này, người quản lý phải động viên và 

thúc đẩy hành động của con người, đề cao tính tích cực, sáng tạo, tính kỉ luật và sự 

trung thành của cấp dưới. 

Phối hợp: chức năng này nhằm đạt được sự thống nhất bằng cách kết hợp 

hài hòa tất cả các hoạt động SXKD; cân bằng hợp lý các khía cạnh vật chất, tinh 

thần; duy trì cán cân tài chính; áp dụng biện pháp thích hợp để các hoạt động đều 

hướng vào mục đích chung của tổ chức. 

Kiểm tra: đó là giám sát việc thực hiện kế hoạch, cung cấp các thông tin 

chính xác và thường xuyên để các cấp quản lý kịp thời điều chỉnh, rút kinh nghiệm.  

Học thuyết trên sẽ được vận dụng khi nghiên cứu lý thuyết về quản lý nhà 

nước đối với phát triển nguồn nhân lực của ngành than.  

b. Học thuyết quản lý hiện đại của Kaizen của Masaaki Imai 

Masaaki Imai sinh năm 1930, tác giả của nhiều cuốn sách và là chủ tịch 

công ty Cambridge, một hãng tư vấn quốc tế về quản lý [15]. Kaizen có nghĩa là 

“cải tiến, cải thiện”, Kaizen là một khái niệm quan trọng nhất trong công tác quản 

lý kinh tế ở Nhật - là chìa khóa của sự thành công về cạnh tranh của Nhật.  

Trong bối cảnh cạnh tranh sâu sắc thì bất cứ sự trì hoãn nào trong việc áp 

dụng những công nghệ mới nhất sẽ phải trả giá đắt, sự trì hoãn trong quản lý cũng 

phải trả giá đắt không kém. Phương thức này áp dụng tại Nhật Bản thành công vì 

đó là phương thức tốt, sự thành công này ít liên quan đến yếu tố văn hóa, do vậy 

trong thực tiễn có thể áp dụng thành công ở bất kỳ nơi nào.  

Cơ sở của chiến lược Kaizen là sự thừa nhận rằng muốn đứng vững trong 

kinh doanh thì giới quản lý phải tìm cách thỏa mãn các yêu cầu của khác hàng. 

Nhất thiết phải có cải tiến về chất lượng, giá cả, giao hàng và thanh toán. Kaizen 

cho rằng chính khách hàng đòi hỏi nhà quản lý phải không ngừng cải tiến. Với 

Kaizen thì tất cả mọi hoạt động kinh doanh đều phải dẫn đến sự hài lòng ngày 
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càng tăng của khách hàng.  

Một phương diện quan trọng khác của Kaizen là ở chỗ nó coi trọng quá 

trình. Kaizen khuyến khích và công nhận nỗ lực của con người trong quá trình 

làm việc để thực hiện cải tiến. Học thuyết này sẽ được vận dụng khi nghiên cứu lý 

thuyết về đổi mới QLNN đối với PT NNL của ngành than.  

2.2.2. Nội dung, phương pháp quản lý nhà nước đối với phát triển nguồn nhân 

lực ngành than 

2.2.2.1. Nội dung quản lý nhà nước đối với phát triển nguồn nhân lực ngành than  

QLNN đối với PT NNL ngành than là một quá trình gồm các nội dung sau: 

- Định hướng chiến lược PT NNL ngành than: Chiến lược PT NNL ngành 

than giữ một vị trí hết sức quan trọng đối với sự phát triển của ngành than, nó là 

mục tiêu, đồng thời là động lực trong chiến lược phát triển ngành than. Ở Việt 

Nam, Chính phủ giao cho Bộ Công thương là cơ quan có chức năng hoạch định 

chiến lược PT NNL của ngành than trên phạm vi toàn quốc. 

Những tiêu chí cơ bản trong chiến lược PT NNL của ngành than gồm kế 

hoạch về số lượng NNL, tỷ lệ lao động được đào tạo, cơ cấu trình độ và cơ cấu 

lao động giữa các ngành nghề. Chiến lược PT NNL của than trên phạm vi toàn 

quốc cần được cụ thể hoá thông qua chiến lược PT NNL ngành nghề cụ thể, địa 

điểm kinh doanh tại các đơn vị, ngành nghề, các địa phương.  

- Xây dựng và ban hành khung khổ pháp lý cho phát triển nguồn nhân lực 

của ngành than: Cơ quan QLNN về NNL đối với ngành than cùng các cơ quan 

hữu quan sử dụng công cụ pháp luật và các chính sách vĩ mô tác động vào các 

mối quan hệ sản xuất, quan hệ lao động và quản lý để điều chỉnh, định hướng 

cho sự PT NNL của ngành than phù hợp với mục tiêu phát triển.  

Chính sách QLNN đối với PT NNL của ngành than gồm các chính sách cụ 

thể như: Chính sách thu hút NNL, chính sách tuyển dụng, Chính sách đào tạo và 

PT NNL, chính sách sử dụng và đãi ngộ NNL làm việc tại ngành than. 

- Tổ chức thực hiện chiến lược phát triển nguồn nhân lực của ngành than: 

đây là nội dung quan trọng nhất trong quán trình QLNN đối với PT NNL ngành 
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than. Việc tổ chức thực hiện phụ thuộc rất nhiều vào tổ chức bộ máy, cách thức 

tiến hành và các nguồn lực để PT NNL ngành than. Để tăng cường hiệu lực, hiệu 

quả QLNN về NNL ngành than, cần tinh giản bộ máy QLNN về ngành than đủ 

mạnh từ Trung ương đến địa phương, bổ sung thêm lực lượng, tăng cường chất 

lượng của đội ngũ cán bộ làm công tác quản lý.  

- Công tác thanh tra, kiểm tra, giám sát, quản lý phát triển nguồn nhân lực  

Công tác thanh, kiểm tra tình hình thực hiện cần được tiến hành thường 

xuyên, liên tục để có những điều chỉnh kịp thời, đảm bảo các chiến lược, chính 

sách phát triển nguồn nhân lực ngành than thực sự đi vào cuộc sống, phù hợp với 

nhu cầu phát triển ngành than trong tương lai.  

2.2.2.2. Phương pháp và công cụ quản lý nhà nước đối với phát triển nguồn nhân 

lực ngành than  

a. Phương pháp hành chính - tổ chức 

- Khái niệm: là cách thức tác động trực tiếp của chủ thể quản lý đến các tập thể 

và cá nhân dưới quyền bằng các quyết định mang tính chất bắt buộc, đòi hỏi đơn vị 

trực thuộc phải chấp hành nghiêm chỉnh, nếu vi phạm sẽ bị xử lý kịp thời, thích đáng.  

- Phương pháp sử dụng: các quyết định được cụ thể hóa dưới dạng các quy 

chế, quy định, quyết định, nội quy của tổ chức liên quan đến thu hút, tuyển dụng, 

sử dụng, đãi ngộ, đào tạo và phát triển nguồn nhân lực cho các DN của ngành than. 

- Công cụ sử dụng: Nhà nước xây dựng và hoàn thiện khung khổ pháp lý để 

tạo ra một cơ chế công bằng cho các chủ thể tham gia vào hoạt động PT NNL của 

ngành than của quốc gia. Nhà nước sử dụng Hiến pháp quốc gia, Luật doanh 

nghiệp, Luật Khoáng sản, Luật giáo dục, Luật giáo dục nghề nghiệp. Nghị quyết, 

quyết định, nghị định, thông tư của Chính phủ về phát triển ngành khai khoáng, về 

PT NNL của quốc gia và ngành than quốc gia đó. 

b. Phương pháp kinh tế  

- Khái niệm: là cách tác động vào đối tượng quản lý thông qua các lợi ích 

kinh tế bằng việc sử dụng các đòn bẩy kinh tế như tiền lương, tiền thưởng, phụ 

cấp để hoạt động về PT NNL ngành than có hiệu quả nhất. 
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- Phương pháp sử dụng: Nhà nước cụ thể hóa thông qua các chính sách như 

chính sách tiền lương cho công nhân lò, chính sách thi đua - khen thưởng cho 

CBCNV ngành mỏ, chính sách PT NNL quốc gia, chính sách PT NNL ngành than. 

- Công cụ sử dụng: Nhà nước sử dụng công cụ pháp lý như chế độ tiền lương 

cho thợ lò, chế độ làm việc và bồi dưỡng, ăn ca cho thợ lò, quy chế thi đua - khen 

thưởng. Công cụ tài sản quốc gia của Nhà nước cụ thể là: công sở; ngân sách nhà 

nước; TNTN; kết cấu hạ tầng khu vực khai khoáng; DNNN; hệ thống thông tin nhà 

nước được sử dụng trong QLNN đối với PT NNL của ngành than các quốc gia. 

c. Phương pháp tâm lý - giáo dục  

- Khái niệm: là cách thức tác động của Nhà nước vào nhận thức và tình cảm 

của con người nhằm nâng cao tính tự giác, tích cực và nhiệt tình lao động của họ 

trong việc thực hiện tốt nhiệm vụ được giao. 

- Phương pháp sử dụng: Tuyên truyền, phân tích để mọi người cùng biết 

những khó khăn thách thức, cơ hội của công việc hiện tại đồng tâm cùng nhau vượt 

qua khó khăn hiện tại và tương lai của ngành than quốc gia. Xây dựng và quảng bá 

rộng rãi thương hiệu ngành than, góp phần nâng cao uy tín, hiệu quả kinh doanh và 

giá trị DN mỏ và các công ty thành viên. Đồng thời phải chấn chỉnh những cá nhân 

có tư tưởng chưa đúng đắn để tránh hiện tượng tâm lý lây lan bất lợi. 

- Công cụ sử dụng: Kinh nghiệm, uy tín của cán bộ quản lý trực tiếp và cán 

bộ quản lý các cấp và toàn ngành để thuyết phục, động viên CB CNV toàn tâm, 

toàn ý phục vụ cho ngành than của quốc gia. 

2.2.3. Đổi mới quản lý nhà nước về phát triển nguồn nhân lực ngành than  

2.2.3.1. Khái niệm đổi mới quản lý nhà nước đối với PT NNL ngành than 

* Khái niệm đổi mới quản lý nhà nước đối với PT NNL ngành than:  

- Khái niệm đổi mới quản lý nhà nước về kinh tế: Đổi mới quản lý nhà nước 

về kinh tế nói chung và đối với PT NNL nói riêng là một quá trình từ đổi mới về 

tư duy quản lý kinh tế và quản lý nhân lực trong nền kinh tế thị trường, đổi mới 

phương pháp quản lý đối với với nguồn nhân lực, hoàn thiện hệ thống chính sách 

pháp luật và nâng cao năng lực, hiệu lực của bộ máy tổ chức quản lý các cấp và 
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NNL tại các ngành [2]. 

- Khái niệm đổi mới quản lý nhà nước về phát triển nguồn nhân lực của 

ngành than: Đổi mới QLNN đối với PT NNL ngành than là việc thay đổi, sáng 

tạo một phần hay tất cả về phương pháp, công cụ của chủ thể quản lý lên đối 

tượng quản lý nhằm nâng cao hiệu lực, hiệu quả QLNN; nâng cao NSLĐ, chất 

lượng và hiệu quả công việc thực hiện của NNL tại ngành than. 

* Đặc điểm của đổi mới quản lý nhà nước đối với PT NNL ngành than: 

- Đổi mới QLNN có thể là sự thay đổi phương pháp quản lý hoặc công cụ 

quản lý. Đổi mới còn có thể là sự thay thế, tiến phương pháp quản lý như thay vì 

cử người lao động theo hình thức luân phiên đi đào tạo, bồi dưỡng các lớp ngắn 

hạn chuyển sang theo hình thức đăng ký mở các lớp chuyên môn, kỹ năng cần thiết 

theo nhu cầu của người lao động tại ngành than. 

- Đổi mới là hướng tới nâng cao hiệu lực, hiệu quả QLNN, mọi hoạt động 

của người quản lý nói chung và sự thay đổi, cải tiến phương pháp quản lý, công cụ 

quản lý đều hướng tới mục tiêu nâng cao hiệu lực, hiệu quả QLNN và nâng cao 

NSLĐ, hiệu quả làm việc của người lao động tại ngành than. 

2.2.3.2. Tính tất yếu của đổi mới quản lý nhà nước đối với phát triển nguồn nhân 

lực ngành than ở Việt Nam hiện nay 

Hiện nay từ phương diện QLNN về PT NNL ngành than còn tồn tại một số 

vấn đề cần đổi mới như sau: 

- Quy hoạch PT NNL còn chưa hoàn toàn gắn kết chặt chẽ với định hướng 

chiến lược, quy hoạch phát triển ngành; một số định hướng về PT NNL chậm được 

triển khai trên thực tế như ưu tiên tuyển chọn, đào tạo, sử dụng viên chức trong 

ngành, tuyển chọn nhân sự lãnh đạo, quản lý các DN và của TĐ, TCT theo hướng 

cạnh tranh, minh bạch chưa được triển khai quyết liệt; còn áp đặt, cảm tính, dẫn đến 

việc thực thi mang tính phong trào, chất lượng thấp. 

- QLNN về PT NNL đang bị phân tán giữa các cơ quan có chức năng 

QLNN và cơ quan liên quan, giữa các Bộ/ngành và giữa các địa phương có trụ sở 

các DN ngành than Việt Nam; điều này làm cho một đơn vị ngành than có thể 
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nhận mệnh lệnh, chỉ huy từ nhiều Bộ ngành, địa phương khác nhau và đôi khi các 

văn bản không thống nhất trong chỉ đạo; do vậy còn lúng túng trong triển khai PT 

NNL ngành than Việt Nam. 

- Các văn bản quy phạm pháp luật ban hành nhiều nhưng nhiều trường hợp 

thiếu thống nhất. Thực tiễn áp dụng pháp luật và việc phân công, điều hành của 

Chính phủ, các Bộ ngành liên quan, các địa phương có trụ sở các doanh nghiệp 

ngành than Việt Nam chưa hoàn toàn rõ ràng, thống nhất và hiệu quả.  

- Hiệu lực thực thi của các văn bản pháp quy còn chưa cao: Trong các văn 

bản trên có nêu rõ việc khai thác, vận chuyển và kinh doanh than trái phép vẫn còn 

diễn ra và tiềm ẩn nguy cơ mất an toàn; tình trạng vi phạm quy định về an toàn lao 

động và bảo vệ môi trường trong hoạt động SXKD than còn khá phổ biến. Điều 

này có ảnh hưởng lớn đến tâm lý của người lao động trong các đơn vị ngành than. 

Từ những phân tích trên cho thấy việc nâng cao hiệu lực, hiệu quả QLNN 

đối với PT NNL ngành than là yêu cầu cấp bách, tất yếu trong giai đoạn tới, đặc 

biệt khi các quốc gia hội nhập sâu sắc vào nền kinh tế toàn cầu. 

2.2.4. Tiêu chí đánh giá quản lý nhà nước đối với phát triển nguồn nhân lực 

ngành than 

Đánh giá QLNN về kinh tế nói chung và đánh giá QLNN đối với PT NNL 

ngành than nói riêng có nhiều phương pháp khác nhau. Trong đề tài luận án, tác 

giả lựa chọn phương pháp đánh giá phổ biến hiện nay đó là sử dụng các tiêu chí 

để đánh giá QLNN đối với PT NNL ngành than.  

Có nhiều tiêu chí đánh giá QLNN đối với các lĩnh vực trong nền kinh tế 

được tác giả tham khảo như Chiavo-Campo (2003), Nguyễn Thế Vinh (2008), 

Nguyễn Xuân Phúc (2012), Đào Anh Tuấn (2013); Mai Công Quyền (2015), 

Nguyễn Thị Hồng Minh (2016)... Áp dụng với QLNN về PT NNL ngành than Việt 

Nam và vận dụng mô hình kết quả đầu ra đối với hoạt động SXKD. Tác giả sẽ sử 

dụng 04 tiêu chí như sau: (i) Tiêu chí hiệu lực, (ii) Tiêu chí hiệu quả, (iii) Tiêu chí 

phù hợp, (iv) Tiêu chí bền vững, được cụ thể hóa các chỉ tiêu bảng 1.1. dưới đây: 
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Bảng 2.1. Tiêu chí đánh giá quản lý nhà nước về phát triển nguồn nhân lực 

của ngành than 

Tiêu 

chí  

Ký 

hiệu 
Chỉ tiêu đánh giá 

Hiệu 

lực 

HL1 
Mức độ đáp ứng của NNL đối với chiến lược và quy hoạch NNL và 

hoạt động sản xuất kinh doanh than 

HL2 Mức độ đầy đủ của các chính sách đối với PT NNL của ngành than 

HL3 
Mức độ hỗ trợ của TĐ, TCT đối với PT NNL của các DN thuộc ngành 

than đối với hoạt động đào tạo, bồi dưỡng nguồn nhân lực 

HL4 
Mức độ thực hiện của ngành than về chính sách thu hút và tuyển dụng 

nguồn nhân lực 

HL5 
Mức độ thực hiện của ngành than về chính sách bảo hộ lao động, an 

toàn lao động 

HL6 
Mức độ thực hiện của ngành than về chính sách đánh giá thực hiện 

công việc và thi đua, khen thưởng người lao động 

HL7 
Mức độ thực hiện của ngành than về chính sách lương, thưởng đối với 

người lao động 

Hiệu 

quả 

HQ1 Mức độ hoàn thành kế hoạch về năng suất lao động 

HQ2 Mức độ hoàn thành kế hoạch sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp 

HQ3 
Khả năng mang lại lợi ích khi thực hiện các hoạt động PT NNL đối với 

phát triển của ngành than 

HQ4 
Khả năng tiết kiệm các chi phí đối với hoạt động sản xuất kinh doanh 

của ngành than khi áp dụng các hoạt động PT NNL  

Phù 

hợp 

PH1 
Mức độ phù hợp của khung khổ pháp lý về PT NNL đối với việc sử 

dụng NNL trong DN 

PH2 
Mức độ phù hợp của các mục tiêu trong kế hoạch phát triển NNL với 

việc sử dụng NNL trong DN ngành than 

PH3 
Mức độ phù hợp của các chính sách PT NNL ngành than với chiến 

lược PT NNL của quốc gia 

Bền 

vững 

BV1 
Mức độ gắn kết của chính sách PT NNL ngành than với chiến lược PT 

NNL của quốc gia 

BV2 
Mức độ phù hợp về số lượng, cơ cấu NNL với chiến lược phát triển 

bền vững ngành than 

BV3 
Mức độ phù hợp và phù hợp về chất lượng NNL với chiến lược phát 

triển bền vững ngành than 

BV4 
Mức độ sử dụng, bố trí công việc hợp lý, hiệu quả của NNL đối với 

chiến lược phát triển bền vững ngành than 

(Nguồn: tác giả xây dựng) 

2.2.4.1. Tiêu chí hiệu lực 

Có nhiều cách hiểu và quan niệm cũng như cách tiếp cận khác nhau về hiệu 

lực, hiệu lực QLNN như Boxall (2007), Ehnert, I. (2006), Đỗ Thị Hải Hà (2007), 
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Nguyễn Thị Ngọc Huyền (2014), tuy nhiên các tác giả trên đều chung quan điểm 

về hiệu lực QLNN như sau: Hiệu lực QLNN là sự thực hiện đúng, có kết quả chức 

năng quản lý của bộ máy công quyền để đạt được các mục tiêu, nhiệm vụ đã đặt 

ra. Hiệu lực là mức độ đạt mục đích cuối cùng mà QLNN hướng tới.  

Hiệu lực QLNN đối với PT NNL của ngành than được đo lường thông qua 

việc so sánh giữa kết quả của việc thực hiện các nội dung QLNN đối với PT NNL 

của ngành than với các mục tiêu đã đề ra.  

Xác định hiệu lực của QLNN đối với PT NNL của ngành than là trả lời hai 

câu hỏi: (i) Các mục tiêu của QLNN đối với PT NNL ngành than có thể hiện tính 

đúng đắn không; (ii) Mức độ thực hiện mục tiêu có cao hay thấp, cụ thể bao gồm 

các chỉ tiêu sau: 

HL1: Mức độ đáp ứng của NNL đối với chiến lược và quy hoạch NNL và 

hoạt động sản xuất kinh doanh than: Ngành than là ngành công nghiệp nặng với 

nhiệm vụ SXKD đa ngành dựa trên nền tảng chính là SXKD than. Do tính chất 

công việc nặng nhọc, độc hại, nguy hiểm cho nên để tạo ra được một lực lượng 

CB CNV đáp ứng yêu cầu công việc là một đòi hỏi rất bức thiết. 

HL2: Mức độ đầy đủ của các chính sách đối với phát triển nguồn nhân lực 

của ngành than quốc gia: Nhân lực là yếu tố quyết định đến thành công và tiến 

bộ của mỗi quốc gia nói chung, ngành than nói riêng; trong đó trình độ NNL là 

thước đo chủ yếu đánh giá mức độ tiến bộ, công bằng xã hội và PTBV. Về pháp 

lý, chiến lược phát triển KT-XH và chiến lược PT NNL của quốc gia đều khẳng 

định rằng PT NNL là khâu đột phá của quá trình chuyển đổi mô hình phát triển 

KT-XH của ngành than; đồng thời là nền tảng PTBV và gia tăng lợi thế cạnh 

tranh của ngành than trong quá trình hội nhập quốc tế. 

HL3: Mức độ hỗ trợ của TĐ, TCT đối với PT NNL của các DN thuộc 

ngành than đối với hoạt động đào tạo, bồi dưỡng NNL: Ngành than hiện nay 

đang trong thời kỳ gặp nhiều khó khăn, thách thức như tài nguyên than trong nước 

có nhiều bất lợi, mức độ thăm dò còn hạn chế và có độ tin cậy thấp; tiềm năng tài 

nguyên than tại các vùng mỏ truyền thống có dấu hiệu bắt đầu bước vào thời kỳ 
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suy giảm và điều kiện khai thác ngày càng khó khăn, phức tạp; tỷ lệ tổn thất than 

trong quá trình khai thác, nhất là trong khai thác hầm lò còn ở mức cao; mức sản 

lượng than hàng năm hiện nay đã dần tiệm cận đến giới hạn công suất của tiềm 

năng tài nguyên than có thể khai thác. Trong rất nhiều điều kiện khó khăn và 

thách thức như trên thì ngành than và các DN rất cần sự hỗ trợ trong quá trình 

thực thi các hoạt động PT NNL của các cơ quan chủ quản là của ngành.  

  HL4: Mức độ thực hiện của ngành than về chính sách thu hút và tuyển 

dụng nguồn nhân lực: Hầu hết các DN ngành than thực hiện chính sách thu hút 

và tuyển dụng NNL là chưa thực sự công khai minh bạch. Lãnh đạo TĐ, TCT, 

và lãnh đạo các DN rất quyết tâm cải thiện tình hình bằng cách tuyển dụng tất cả 

các loại lao động đều qua thi tuyển. 

HL5: Mức độ thực hiện của ngành than đối với chính sách bảo hộ lao 

động, an toàn lao động 

Lao động ngành than luôn bị rình rập bởi ba nguy cơ tai nạn chính là áp 

lực mỏ, cháy nổ khí và bục nước. Ðáng lưu ý là một số vụ tai nạn có tính chất 

lặp lại hoặc phức tạp, nguyên nhân chính xảy ra các vụ tai nạn là sự chủ quan 

của người lao động, nhất là những công nhân trẻ, mới vào nghề.  

HL6: Mức độ thực hiện của ngành than đối với chính sách đánh giá thực 

hiện công việc và thi đua, khen thưởng: Công tác thi đua, khen thưởng luôn được 

các cơ quan quản lý và các DN quan tâm đúng mức, thực sự phát triển cả về 

chiều rộng cũng như chiều sâu, trong tất cả các lĩnh vực SXKD, tạo nên sự đồng 

bộ trong công tác quản lý, tạo khí thế và động lực để thúc đẩy sức sáng tạo, vượt 

qua khó khăn thử thách, giữ ổn định, đảm bảo hiệu quả trong SXKD.  

HL7: Mức độ thực hiện của ngành than đối với chính sách lương, thưởng: 

Các đơn vị đầu mối ngành than đã thống nhất và ban hành quy định các đơn vị 

được sử dụng tỷ lệ % nhất định trong tổng quỹ tiền lương để khuyến khích tiền 

lương cho người lao động làm việc đạt năng suất, chất lượng cao, đảm bảo ngày 

công cao đối với thợ lò, bổ sung tiền lương cho người lao động nhân các dịp 

ngày lễ, tết, ngày truyền thống ngành than. Cơ chế này sẽ tạo ra không khí phấn 
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khởi trong lao động sản xuất, làm cho người lao động yên tâm gắn bó với DN.  

2.2.4.2. Tiêu chí hiệu quả  

Các học giả đưa ra về hiệu lực quản lý nhà nước như Boxall (2007), Ehnert, 

I. (2006), Đỗ Thị Hải Hà (2007), Nguyễn Thị Ngọc Huyền (2014), tuy nhiên các 

tác giả trên đều đồng nhất: Hiệu quả QLNN là kết quả quản lý đạt được của bộ 

máy công quyền trong sự tương quan với mức độ các chi phí nguồn lực, trong mối 

quan hệ giữa hiệu quả kinh tế với hiệu quả xã hội, là sự phản ánh mối quan hệ 

giữa kết quả hoạt động QLNN với chi phí.  

Hiệu quả của QLNN về kinh tế phản ánh NSLĐ, hiệu suất sử dụng chi phí 

của hoạt động SXKD. Hiệu quả QLNN đối với PT NNL của ngành than được 

đánh giá thông qua các hoạt động để hoàn thành mục tiêu của ngành than với chi 

phí thấp nhất. Hiệu quả QLNN đối với PT NNL còn được đo lường qua hiệu quả 

SXKD của ngành than, cụ thể như sau: 

HQ1: Mức độ hoàn thành kế hoạch về năng suất lao động: NSLĐ là 

một trong những chỉ tiêu quan trọng nhất đánh giá kết quả và hiệu quả sử dụng 

lao động của đơn vị. DN chú trọng tổ chức sản xuất ở từng vị trí sản xuất, từng 

gương lò, từng đơn vị một cách hợp lý, khoa học theo hướng tăng tỷ lệ lao động 

trực tiếp, giảm lao động gián tiếp và phụ trợ; quản lý tốt lao động hiện có, quản 

lý hiệu quả ngày, giờ công, tận dụng tối đa thời giờ làm việc tại gương để nâng 

cao sản lượng, tăng năng suất lao động.  

HQ2: Mức độ hoàn thành kế hoạch sản xuất kinh doanh của doanh 

nghiệp: Ngành than thực hiện các kế hoạch kinh doanh không phụ thuộc quá 

nhiều vào hoạt động PT NNL. Kết quả hoạt động SXKD của ngành than phụ 

thuộc vào rất nhiều yếu tố, trong đó yếu tố có vai trò quyết định là điều kiện tự 

nhiên, thời tiết, khí hậu do hoạt động SXKD có gắn liền với khoáng sản và điều 

kiện khai thác trong lòng đất.  

HQ3: Khả năng mang lại lợi ích khi thực hiện các hoạt động PT NNL đối 

với phát triển của ngành than: PT NNL mang lại lợi ích không nhiều đối với phát 

triển của ngành than, lợi ích khi thực hiện các hoạt động PT NNL đối với phát triển 
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ngành than của quốc gia còn khá nhỏ, bởi vì như lý giải ở trên phụ thuộc rất lớn 

vào điều kiện tự nhiên và là yếu tố quyết định cho sự phát triển của ngành than. 

HQ4: Khả năng tiết kiệm các chi phí đối với hoạt động sản xuất kinh 

doanh của ngành than khi áp dụng các hoạt động PT NNL: PT NNL đóng góp 

vào sự tiết kiệm chi phí đối với hoạt động phát triển của ngành than thường 

chiếm tỷ lệ thấp.  Với đặc thù của ngành than phụ thuộc nhiều vào điều kiện tự 

nhiên, máy móc, thiết bị nên tỷ lệ chi phí nhân công trong tổng chi phí thường 

chỉ chiếm từ 20-30% tổng chi phí kinh doanh, các chi phí nguyên vật liệu, chi 

phí khấu hao và các chi phi khác chiếm tỷ lệ hơn 60% do vậy sự đóng góp PT 

NNL vào tiết kiệm chi phí cho các hoạt động kinh doanh là không đáng kể. 

2.2.4.3. Tiêu chí phù hợp 

Tính phù hợp về QLNN đối với PT NNL của ngành than được đo lường 

thông qua sự phù hợp của các yếu tố như: hệ thống văn bản quy phạm pháp luật 

về PT NNL; bộ máy QLNN về PT NNL của ngành than; mục tiêu QLNN về PT 

NNL của ngành than có phù hợp với các yêu cầu phát triển không. Tính phù hợp 

QLNN về PT NNL của ngành than thông qua một số chỉ tiêu đánh giá sau:  

PH1: Mức độ phù hợp của khung khổ pháp luật về PT NNL đối với việc sử 

dụng NNL trong DN ngành than: Khung khổ pháp luật về PT NNL có thực sự 

phù hợp và xuất phát từ thực tiễn sử dụng NNL trong DN. Nhà nước, Chính phủ 

và các cơ quan QLNN có liên quan chú trọng hơn nữa đối với hoạt động khai 

khoáng và PT NNL tại các DN thuộc ngành than. 

PH2: Mức độ phù hợp của các mục tiêu trong kế hoạch PT NNL với việc 

sử dụng NNL trong DN ngành than: Chiến lược, quy hoạch, kế hoạch PT NNL 

khá phù hợp với việc sử dụng NNL tại ngành than, tuy nhiên các DN trong 

ngành cho rằng chiến lược, quy hoạch, kế hoạch PT NNL của ngành than cần rõ 

ràng cụ thể hơn, nhằm định hướng tốt cho hoạt động này tại các doanh nghiệp. 

PH3: Mức độ phù hợp của các chính sách PT NNL ngành than với chiến 

lược PT NNL của quốc gia: Chính sách PT NNL của ngành than cần đặt trong 

chiến lược PT NNL của quốc gia. Chính sách PT NNL ngành than cần bổ sung, 
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cụ thể hóa trong điều kiện thực tiễn SXKD, và điều kiện về NNL, thu hút, sử 

dụng, đãi ngộ, đào tạo và phát triển NNL của ngành than. 

2.2.4.4. Tiêu chí bền vững 

Tính bền vững của QLNN đối với PT NNL ngành than được đánh giá 

thông qua một số chỉ tiêu sau: 

BV1: Mức độ gắn kết của các chính sách PT NNL ngành than với chiến 

lược PT NNL của quốc gia: Chính sách PT NNL của ngành than Việt Nam có 

gắn kết với chiến lược, chính sách PT NNL không; có tạo điều kiện cho chính 

sách PT NNL của ngành than VN thực thi và ngược lại chính sách PT NNL của 

ngành than góp phần hoàn thành chính sách PT NNL của quốc gia hay không. 

BV2: Mức độ phù hợp về số lượng, cơ cấu NNL với chiến lược phát triển 

bền vững ngành than: Số lượng, cơ cấu NNL có thực sự phù hợp với chiến lược 

phát triển bền vững ngành than, lao động gián tiếp trong ngành than còn chiếm 

tỷ lệ lớn (hơn 20%) tổng số CB CNV, tỷ lệ CNKT lành nghề, tay nghề cao còn ít 

(bậc thợ 5 trở lên chỉ chiếm hơn 30% tổng số công nhân). 

BV3: Mức độ phù hợp và nâng cao về chất lượng NNL với chiến lược phát 

triển bền vững ngành than: Chất lượng NNL có phù hợp với chiến lược PTBV 

ngành than, chất lượng NNL của ngành than không cao nhưng phù hợp với các 

yêu cầu của hoạt động SXKD và chiến lược PTBV ngành than. 

BV4: Mức độ sử dụng, bố trí công việc hợp lý, hiệu quả của NNL với chiến 

lược phát triển bền vững ngành than: Sử dụng, bố trí công việc có hợp lý, hiệu quả 

của NNL với chiến lược PTBV ngành than không. TĐ, TCT cần sâu sát hơn nữa 

trong việc bố trí phù hợp với năng lực và sở trường riêng của mỗi người lao động. 

2.3. Các yếu tố ảnh hưởng đến hiệu lực, hiệu quả quản lý nhà nước đối với 

phát triển nguồn nhân lực ngành than 

Ngành than hoạt động trong nền kinh tế thị trường với bối cảnh hội nhập 

kinh tế quốc tế sâu sắc thì quản lý nguồn nhân lực ngành than ảnh hưởng bởi 

nhiều yếu tố và tác giả chia thành 2 nhóm yếu tố sau: (i) Các yếu tố khách quan 
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(ii) Các yếu tố chủ quan, như trong hình 1.3 dưới đây. 

2.3.1. Các yếu tố khách quan 

2.3.1.1. Bối cảnh quốc tế 

Các quốc gia trên toàn thế giới hiện nay, trong đó có Việt Nam chịu ảnh 

hưởng rất lớn của sự hội nhập sâu rộng về tất cả các mặt về đời sống KT-XH. 

Trong một thế giới kinh tế phẳng như hiện nay đòi hỏi cần tất cả mọi nguồn lực 

đều phải hội nhập, cạnh tranh rất cao; từ đó đòi hỏi các quốc gia, ngành, DN đều 

cần chuẩn bị tốt cho hội nhập. Việt Nam là một quốc gia luôn chủ động hội 

nhập, tham gia sâu rộng vào các liên kết kinh tế quốc tế đa phương như: Việt 

Nam là thành viên của APEC năm 1998; WTO năm 2007; AFTA năm 1995 nay 

là AEC-2015, CPTPP-3/2018. Các liên kết kinh tế song phương của Việt 

Nam: Hiệp định đối tác kinh tế toàn diện Việt Nam - Nhật Bản; Việt Nam - Hoa 

Kỳ; Việt Nam - Hàn Quốc; Việt Nam - Trung Quốc; EU - Việt Nam. 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Hình 2.2. Các yếu tố ảnh hưởng đến quản lý nhà nước  

đối với phát triển nguồn nhân lực của ngành than 

Hội nhập kinh tế quốc tế tạo ra rất nhiều thách thức cho nền kinh tế và 

người lao động như thách thức về đổi mới KHCN, CNTT hiện đại, NNL có chất 

lượng cao của các nước AEC và quốc tế, những kỹ năng tay nghề, thái độ với 

công việc cho hội nhập với Asean, quốc tế. 

2.3.1.2. Chính sách của Nhà nước về phát triển nguồn nhân lực của ngành than 

QLNN về 

PT NNL ngành than 

Các yếu tố chủ quan: cơ chế quản lý, cơ sở đào tạo ngành 

than, đặc điểm và thực trạng NNL, văn hóa của ngành than 

Các yếu tố khách quan: Bối cảnh quốc tế; điều kiện KT-XH, trình 

độ phát triển KHKT, công nghệ thông tin; thị trường lao động; trình 

độ phát triển giáo dục-đào tạo, gia tăng dân số, chính sách NNL. 

https://vi.wikipedia.org/w/index.php?title=Hi%E1%BB%87p_%C4%91%E1%BB%8Bnh_%C4%91%E1%BB%91i_t%C3%A1c_kinh_t%E1%BA%BF_to%C3%A0n_di%E1%BB%87n_Vi%E1%BB%87t_Nam_-_Nh%E1%BA%ADt_B%E1%BA%A3n&action=edit&redlink=1
http://cafef.vn/vi-mo-dau-tu/hiep-dinh-thuong-mai-tu-do-viet-nam-han-quoc-co-hoi-hay-thach-thuc-20150505214751554.chn
http://cafef.vn/vi-mo-dau-tu/hiep-dinh-thuong-mai-tu-do-viet-nam-han-quoc-co-hoi-hay-thach-thuc-20150505214751554.chn
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Chính sách kinh tế - xã hội: Nhà nước tạo điều kiện hoặc hạn chế các tác 

động tiêu cực đến PT NNL thông qua những công cụ điều tiết vĩ mô như chính 

sách lao động, việc làm; chính sách PT NNL gồm các chính sách cụ thể sau: 

Chính sách tuyển dụng: là những điều kiện, tiêu chuẩn cũng như các cách 

tiếp cận khác nhau mà Nhà nước mong muốn ngành than tuyển được những người 

đủ tiêu chuẩn, đúng người làm việc cho họ. Điều này cũng thể hiện mức độ đòi 

hỏi từ người lao động khi họ cam kết vào làm việc cho doanh nghiệp. Thiếu 

những quy tắc, chính sách đó sẽ không thu hút được người cần tuyển và có thể 

lãng phí thời gian của quá trình xét tuyển, thi tuyển. 

 Chính sách tiền lương: là một trong những chính sách trọng tâm của DN và 

của công tác nhân sự. Thiếu, không đầy đủ hoặc không cụ thể chính sách tiền 

lương, tiền công sẽ không khuyến khích và không thu hút được “người tài” cho DN. 

 Chính sách đề bạt: thông thường đề bạt từ bên trong các đơn vị của ngành 

được ưu tiên hàng đầu, song đề bạt từ bên ngoài cũng cần thiết tùy trường hợp cụ 

thể để thu hút nhân tài. 

 Chính sách đào tạo, bồi dưỡng: thể hiện sự quan tâm của tổ chức đến việc 

phát triển kỹ năng, trình độ của người lao động. 

 Chính sách về các mối quan hệ lao động: như thừa nhận ở các mức độ khác 

nhau vai trò của công đoàn; các tổ chức đại diện người lao động hay thu hút sự 

tham gia dân chủ của người lao động trong các quyết định của doanh nghiệp (xây 

dựng chiến lược; kế hoạch phát triển mới; chính sách tiền công). 

 Các chính sách về y tế, an toàn lao động: được chú ý và thực hiện một cách 

cụ thể nhằm tạo điều kiện cho người lao động được chăm sóc, bảo vệ sức khỏe 

định kỳ cho người lao động. 

2.3.1.3. Trình độ phát triển kinh tế - xã hội của quốc gia 

Trình độ phát triển kinh tế tạo thành nền tảng vật chất để giải quyết các 

vấn đề về NNL. Ở những quốc gia có trình độ kinh tế phát triển cao, mặt bằng 

chung của đời sống nhân dân và các thiết chế xã hội đạt mức cao, Nhà nước có 
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điều kiện đầu tư giải quyết tốt vấn đề giáo dục, đào tạo NNL, các chính sách xã 

hội, do vậy chất lượng NNL cũng được nâng cao. 

Nhà nước cần phải huy động các nguồn lực để bảo đảm tốc độ tăng trưởng 

kinh tế cao và bền vững, đảm bảo chuyển dịch cơ cấu kinh tế theo hướng CNH - 

HĐH. Cải thiện môi trường đầu tư, môi trường chính sách để huy động các 

nguồn lực quốc gia, thu hút mạnh các nguồn đầu tư từ bên ngoài để phát triển 

kinh tế, tạo việc làm cho nguồn nhân lực. 

Xây dựng chính sách kinh tế, tài chính dài hạn về nguồn vốn từ ngân sách 

quốc gia cho đào tạo, từng bước mở rộng mô hình đào tạo theo cơ chế chia sẻ 

kinh phí đào tạo giữa nhà nước và DN.  

2.3.1.4. Trình độ phát triển của giáo dục - đào tạo 

Giáo dục đào tạo là yếu tố cấu thành quan trọng của phát triển NNL; chất 

lượng của giáo dục đào tạo ảnh hưởng trực tiếp đến chất lượng NNL, thông qua 

giáo dục đào tạo các quốc gia hình thành NNL của mình với trình độ đào tạo, cơ 

cấu ngành nghề phù hợp với yêu cầu phát triển.  

Năng lực trí tuệ của con người hiện nay biểu hiện ở khả năng áp dụng 

những thành tựu khoa học để sáng chế ra những kỹ thuật, công nghệ tiên tiến, sự 

nhạy bén, thích nghi nhanh và làm chủ được những kỹ thuật - công nghệ hiện 

đại; khả năng biến tri thức thành kỹ năng lao động nghề nghiệp thể hiện qua 

trình độ tay nghề, mức độ thành thạo chuyên môn nghề nghiệp. 

2.3.1.5. Dân số, thị trường lao động 

Ở những nước đang phát triển, quy mô dân số lớn, tốc độ gia tăng cao 

chính là lực cản đối với tốc độ tăng trưởng kinh tế và PT NNL. Tốc độ gia tăng 

dân số cao gây sức ép lên các cơ sở hạ tầng, ảnh hưởng đến hoạch định các chính 

sách xã hội của NN, trong đó có chính sách về giáo dục đào tạo và PT NNL. Để 

nâng cao chất lượng NNL cần hạ thấp tỷ lệ phát triển dân số ở mức hợp lý. 

Để phát triển thị trường lao động, cần xác định rõ phát triển thị trường lao 

động phải đáp ứng mục tiêu tăng trưởng bền vững, hỗ trợ tăng trưởng, nâng cao 
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sức cạnh tranh của nền kinh tế và phát triển con người; trong quá trình phát triển 

phải bảo đảm thực hiện tốt ba chức năng cơ bản của thị trường lao động: phân bố 

lao động hợp lý, phân chia và điều tiết thu nhập, phân tán và hạn chế rủi ro nhằm 

phân phối công bằng hơn những thành quả đạt được của tăng trưởng cho mọi 

người; cần tôn trọng các qui luật của nền kinh tế thị trường. Đặc biệt cần tăng 

cường vai trò của Nhà nước trong quản lý vĩ mô nền kinh tế, tạo ra sân chơi bình 

đẳng, thu hút đầu tư, thúc đẩy tính cạnh tranh, xóa bỏ các rào cản, phân biệt trong 

thị trường và hỗ trợ thị trường lao động phát triển. 

2.3.1.6. Đặc thù về sản xuất kinh doanh của ngành than 

Đặc điểm về môi trường làm việc của ngành than là lao động làm việc 

trong điều kiện nặng nhọc, độc hại, nguy hiểm; điều kiện sản xuất, khai thác 

ngày càng xuống sâu tiêu biểu một số quốc gia như Đức, Trung Quốc khai thác 

mức -1500m, ở Việt Nam có một số công ty đã khai thác mức -300m; môi 

trường làm việc xa xôi, khó khăn như diện khai thác và công tác cách khu vực 

trung tâm thường từ 10÷30km; công nghệ khai thác thay đổi từ chống gỗ sang 

hướng hiện đại dùng dây chuyền cơ giới hóa đồng bộ. Do vậy, vấn đề đặt ra việc 

thu hút và đãi ngộ và giữ chân người lao động yên tâm công tác tại DN là điều 

không đơn giản với nhà quản lý các cấp của ngành than.  

2.3.2. Các yếu tố chủ quan 

2.3.2.1. Cơ chế quản lý, điều hành liên quan đến nguồn nhân lực tại ngành than 

Quản lý hoạt động kinh doanh nói chung, quản lý nhân lực nói riêng tại 

ngành than được thực hiện và hành động theo lối mệnh lệnh chỉ huy, TĐ, TCT 

sẽ giao chỉ tiêu cho từng đơn vị tất cả các chỉ tiêu về kết quả kinh doanh, giá bán, 

sản lượng, định biên lao động, đơn giá tiền lương,... nên rất ít có tự chủ, tự chịu 

trách nhiệm của các DN, đơn vị SXKD; chưa linh hoạt trong quản trị DN. 

QLNN về PT NNL của ngành than đang bị phân tán giữa các cơ quan có 

chức năng quản lý nhà nước và cơ quan chủ quản, giữa các Bộ/Ngành và giữa 

các địa phương có trụ sở DN ngành than; điều này làm cho một đơn vị ngành 
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than có thể nhận mệnh lệnh, chỉ huy từ nhiều Bộ ngành, địa phương khác nhau 

và đôi khi các văn bản không thống nhất; do vậy còn nhiều lúng túng trong triển 

khai hoạt động SXKD than cũng như PT NNL ngành than của quốc gia. 

2.3.2.2. Cơ sở đào tạo cung cấp NNL cho ngành than 

Ngành than các quốc gia có nền công nghiệp mỏ mới nổi như Indonesia, 

Việt Nam đã chủ động liên kết đào tạo với các trường đại học. Tuyển sinh đưa 

một số lượng lớn tu nghiệp sinh, NCS và SV đi đào tạo và tu nghiệp các chuyên 

ngành mà ngành than đang cần, và đối với tất cả các hệ như NCS và Thạc sĩ 

nước ngoài, hệ đại học; hệ cao đẳng, chương trình liên kết nước ngoài. 

2.3.2.3. Đặc điểm và thực trạng nguồn nhân lực ngành than  

Nhân lực của ngành than cần hướng tới quy mô NNL đủ lớn, cơ cấu NNL 

hợp lý, NSLĐ và chất lượng NNL nâng cao, năng lực và thái độ làm việc của 

người lao động không ngừng được nâng cao các mục tiêu trên hướng tới ngành 

than phát triển theo hướng hiện đại và bền vững. 

Thực trạng NNL của than ở mỗi thời điểm nhất định biểu hiện bởi quy mô, 

kết cấu, chất lượng, NSLĐ và hiệu quả sử dụng NNL.  

Ngành than sử dụng NNL với quy mô khá lớn, tỷ lệ lao động nam giới 

chiếm đa số để thực hiện các công việc trực tiếp dưới lòng đất.  

2.3.2.4. Văn hoá doanh nghiệp của ngành than 

Ngành than gồm tập hợp những con người khác nhau về trình độ chuyên 

môn, trình độ văn hóa, mức độ nhận thức, quan hệ xã hội, vùng miền địa lý, tư 

tưởng văn hóa… chính sự khác nhau này tạo ra một môi trường làm việc đa dạng 

và phức tạp. Bên cạnh đó, với sự cạnh tranh gay gắt của nền kinh tế thị trường và 

xu hướng toàn cầu hóa, buộc ngành than để tồn tại và phát triển phải liên tục tìm 

tòi những cái mới, sáng tạo và thay đổi cho phù hợp với thực tế. Điều này đòi hỏi 

mỗi đơn vị trong ngành phải xây dựng và duy trì một nề nếp văn hóa đặc thù phát 

huy được năng lực và thúc đẩy sự đóng góp của tất cả mọi người vào việc đạt 

được mục tiêu chung của mỗi DN và ngành than - đó là văn hóa ngành than. Văn 
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hóa ngành than quyết định sự trường tồn của DN và ngành than; có tác động định 

hướng, tạo động lực làm việc cho người lao động.  

2.4. Kinh nghiệm về quản lý nhà nước đối với phát triển nguồn nhân lực ngành 

than của một số nước trên thế giới và bài học kinh nghiệm cho Việt Nam 

2.4.1. Kinh nghiệm về quản lý nhà nước đối với phát triển nguồn nhân lực 

ngành than của một số nước trên thế giới 

2.4.1.1. Kinh nghiệm quản lý nhà nước đối với phát triển nguồn nhân lực của 

ngành than ở Nhật Bản 

Chế độ làm việc trọn đời: TCT dầu lửa, khí đốt và năng lượng Nhật Bản 

(JOGMEC), có những chính sách tuyển dụng và giữ chân người lao động tại TCT 

như: (i) JOGMEC cho các nhân viên được phép tham gia vào hoạt động quản trị 

DN, đây là quá trình hợp tác giữa người lao động và các thành viên quản trị nhằm 

đưa ra sách lược kinh doanh, các quyết định hợp lý với tình hình lao động thực tế. 

(ii) Để nâng cao được năng suất làm việc của công nhân viên, JOGMEC thử 

nghiệm nhiều phương pháp đề nghị người làm việc trực tiếp đưa ra sáng kiến để 

nâng cao chất lượng sản phẩm. (iii) Làm việc theo nhóm nhằm thúc đẩy sự liên 

kết chặt chẽ của các thành viên trong nhóm cùng nhau làm một nhiệm vụ.  

Hiệu lực, hiệu quả quản lý nhân lực cao nhất: JOGMEC là một trong 

những tổng công ty lớn nhất Nhật Bản với 38.000 lao động, có 255 công ty thành 

viên. Quan điểm của JOGMEC ngay từ khi mới ra đời là nhân lực - chìa khoá của 

mọi sự thành công. Nhờ chính sách quản lý nhân lực hiệu quả, JOGMEC đã trở 

thành công ty hàng đầu thế giới chỉ sau 45 năm thành lập, NSLĐ tăng 30,4 lần. 

Quản lý nhân lực được thực hiện hệ thống, tổ chức chặt chẽ từ công ty tới các 

phòng, ban, đơn vị ở cả tất cả các nội dung 4 bước (PDCA) gồm: “Plan - Do - 

Check - Action”. Theo đó, thực hiện PT NNL giống như một chu trình gồm các nội 

dung: phân tích nhân lực, hoạch định và lập kế hoạch đào tạo - bồi dưỡng, thực 

hiện và kiểm tra đánh giá NNL hướng tới mục tiêu hiệu lực và hiệu quả cao nhất 

của quản lý NNL tại JOGMEC. 
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Hoạch định PT NNL có tính dài hạn và thực thi 

Kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng được lãnh đạo TCT quan tâm xây dựng gắn 

chặt với kế hoạch phát triển sự nghiệp cá nhân thông qua việc đánh giá nhu cầu 

đào tạo và lập kế hoạch bồi dưỡng được thực hiện thường xuyên ở từng đơn vị. Kế 

hoạch PT NNL được xây dựng từ các đơn vị thành viên, trong đó bao gồm kế 

hoạch bồi dưỡng, luân chuyển để mỗi lao động từ khi mới đặt chân vào TCT cho 

đến khi trở thành lãnh đạo, quản lý, chuyên gia của JOMEC.  

Công tác hoạch định PT NNL do bộ phận chức năng chuyên sâu chủ trì 

được thực hiện một cách thường xuyên và triển khai ở từng đơn vị. Định hướng 

về nội dung đào tạo, bồi dưỡng, kỹ thuật và công nghệ được chú trọng theo các 

nhóm lĩnh vực kỹ thuật chính của ngành, các DN luôn quan tâm thực hiện đào 

tạo và bồi dưỡng thường xuyên để nâng cao năng lực của người lao động, trong 

đó chú trọng đến bồi dưỡng với các phương thức phù hợp nhằm duy trì và phát 

triển các kỹ năng thực hiện công việc, cập nhật những kiến thức mới, tiên tiến. 

Tuyển dụng nhân lực tốt vấn đề cốt lõi trong quản lý nhân lực ở JOGMEC:  

Mỗi năm các công ty tuyển dụng khoảng 3-4% số người trong đơn vị với 

tỷ lệ lưu chuyển lao động khoảng 2-3%. Phụ thuộc vào tính chất ngành nghề mà 

cách thức tuyển chọn cũng khác nhau.  

Hàng năm JOGMEC thuê một cơ quan độc lập về săn đầu người với việc 

mở 3 kỳ thi. Kỳ thi tuyển chọn nhân lực loại I (cấp cao) và các kỳ thi tuyển chọn 

nhân lực loại II và nhân lực loại III (cấp thấp). Những người trúng tuyển kỳ thi 

loại I sẽ được đào tạo để trở thành cán bộ lãnh đạo trong tương lai. Còn những 

người trúng tuyển các kỳ thi loại II, loại III sẽ làm các công việc chuyên môn 

nghiệp vụ cụ thể tại doanh nghiệp nhất định tại JOGMEC. Kỳ thi tuyển loại I 

được mở hàng năm vào tháng 6. JOGMEC mỗi năm tuyển hơn 100 cán bộ loại 

này, nhưng số người dự thi gấp hơn 50 lần. Số người thi thường là các sinh viên 

ưu tú đã qua các kỳ thi trước khi tham dự kỳ thi này.  

Đào tạo, bồi dưỡng các ngành nghề hướng vào những kỹ năng chủ yếu, 

thiết thực, hiệu quả: Các DN thuộc JOGMEC thường xuyên đánh giá nhân lực 



66 

 

và nhu cầu đào tạo theo vị trí để đảm bảo mỗi nhân viên được đào tạo, bồi dưỡng 

liên tục theo kế hoạch. Việc thực hiện đào tạo và bồi dưỡng thường xuyên ở 

JOGMEC bảo đảm thiết thực, hiệu quả, có trọng tâm với những đặc điểm chủ yếu 

là: chương trình bồi dưỡng, phát triển cá nhân được tiến hành ngay tại đơn vị hoặc 

ở trung tâm đào tạo thuộc công ty nhưng do đơn vị chủ động triển khai; số lần 

được tham gia hoạt động bồi dưỡng tuỳ thuộc vào tính chất và nhu cầu tại các vị 

trí công việc tương ứng của lao động; các phòng, ban chức năng của công ty, đơn 

vị trực tiếp thực hiện một số khóa đào tạo ở các lĩnh vực chuyên sâu ngay tại DN. 

2.4.1.2. Kinh nghiệm quản lý nhà nước đối với phát triển nguồn nhân lực ngành 

than của Trung Quốc 

Triển vọng phát triển của ngành công nghiệp than Trung Quốc có xu 

hướng tốt, hiện nay tỷ lệ than trong tiêu thụ năng lượng sơ cấp ở Trung Quốc 

vẫn còn khá cao (trên 60%), nhịp độ tăng trưởng của ngành than đều tăng, từ 

2,35 tỷ tấn trong 2005 đã tăng lên 3,65 tỷ tấn năm 2012, tăng bình quân hàng 

năm 190 triệu tấn, do vậy cần phải chuyển đổi mạnh mẽ, thực hiện cơ chế quản 

lý sáng tạo và thiết lập một hệ thống chi nhánh phân phối mới đảm bảo cung cấp 

than có chất lượng, sử dụng có hiệu quả nguồn tài nguyên, đảm bảo an ninh năng 

lượng, hiệu quả kinh tế và bảo vệ môi trường, cũng như phát triển bền vững. 

Công tác quản lý an toàn lao động được đặt nên hàng đầu:  

Dưới sự lãnh đạo của Chính phủ, các quy định nghiêm ngặt về an toàn lao 

động đã làm giảm số vụ tai nạn chết người nói chung và trong số các công nhân 

khai thác than nói riêng từ năm 2006 đến nay. Tuy nhiên, hiệu suất AT VSLÐ 

trong ngành khai thác than của Trung Quốc vẫn còn thấp. Ngành khai thác than 

vẫn là ngành có nhiều tai nạn thường xuyên nhất và tình hình mất an toàn 

nghiêm trọng nhất ở Trung Quốc. Các nhà quản lý cấp cao và quản lý DN gặp 

thách thức khi điều tra các nguyên nhân làm mất an toàn mỏ; họ cần cải thiện 

đáng kể điều kiện làm việc trong DN khai thác than của Trung Quốc.  

Môi trường sản xuất an toàn tổ chức đã liên tục suy giảm Trung Quốc. Các 

công nhân Trung Quốc thường có xu hướng tham gia vào các hoạt động không 
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an toàn tại nơi làm việc do những lý do phức tạp liên quan đến vấn đề nhân sự. Để 

nâng cao hệ số an toàn trong ngành khai thác mỏ của Trung Quốc, các nhà quản lý 

đã có trách nhiệm trong việc đào tạo và giáo dục, tuyển dụng và phân công lao 

động. Việc không tuân thủ các quy tắc của người lao động, thiếu kiếnthức về an 

toàn, thiếu các thiết bị tự cứu hộ được ảnh hưởng tới chi phí khắc phục sự cố mất 

an toàn. Vì vậy, các hoạt động quản lý NNL hướng tới mục tiêu để ngăn chặn các 

hành vi mất an toàn của người lao động làm việc tại ngành than ở Trung Quốc. 

Quản lý tiền lương, phúc lợi theo hướng khuyến khích tối đa sự sáng tạo 

của người lao động:  

Cơ chế trả lương của các TĐ, TCT sản xuất than tại Trung Quốc như TĐ 

than Thẩm Dương, TĐ Năng lượng, Hóa chất Bình Đỉnh Sơn và các mỏ than của 

các TĐ này có nhiều điểm rất đáng chú ý để tham khảo. Đây là những TĐ có sản 

lượng khai thác than hàng năm từ 40 - 60 triệu tấn, tương đương TKV.  

Ở Trung Quốc, Nhà nước thống nhất quản lý chính sách tiền lương và các 

chính sách khác với người lao động như: Bộ luật Lao động, Luật Hợp đồng lao 

động, Luật Bảo hiểm lao động, Luật DN. Chính quyền trung ương chỉ quản lý 

thông qua ban hành và giám sát việc thực hiện các Bộ luật đó. Chính quyền cấp 

tỉnh, cụ thể hóa các quy định của nhà nước, xác định mức lương tối thiểu, mức 

lương nộp các loại bảo hiểm và các chế độ khác đối với người lao động cho phù 

hợp. TĐ than Thẩm Dương đã thực hiện khá thành công một số chính sách có 

tính đột phá; các chính sách đó đều tập trung vào nâng cao thu nhập, bảo đảm 

đời sống tốt nhất có thể cho người lao động.  

2.4.2. Bài học về quản lý nhà nước đối với phát triển nguồn nhân lực của 

ngành than Việt Nam 

Thứ nhất, tăng cường hiệu lực và hiệu quả quản lý nhà nước đối với phát 

triển nguồn nhân lực  

Hầu hết các nước thì Chính phủ đã chuyển đổi vai trò từ thực hiện chính 

sang kiến tạo; cùng với đó là phát huy tối đa vai trò của các cấp chính quyền địa 

phương, thông qua việc tạo các cơ chế và phân cấp mạnh hơn cho chính quyền 
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địa phương. Theo kinh nghiệm từ JOGMEC thì các cơ quan quản lý cần chủ 

động xây dựng hệ thống luật về giáo dục, luật dạy nghề, luật lao động. Mục tiêu 

cần đạt được của QLNN đối với PT NNL của ngành than Việt Nam là các chính 

sách của NN về NNL, PT NNL được triển khai một cách nghiêm túc, có hiệu lực 

và hiệu quả cao tại ngành than sẽ góp phần PTBV ngành than trong tương lai. 

Thứ hai, xây dựng chiến lược phát triển nguồn nhân lực có tính dài hạn và 

thực thi cao 

Các quốc gia có ngành công nghiệp khai thác mỏ phát triển như Nhật Bản, 

Trung Quốc đều tập trung xây dựng chiến lược PT NNL quốc gia và PT NNL 

của ngành than. JOGMEC của Nhật Bản, TĐ than Thẩm Dương - Trung Quốc 

đều đã sớm xây dựng chiến lược PT NNL, trong đó tập trung vào phát triển đội 

ngũ nhân lực có chất lượng cao, các chuyên gia đầu ngành.  

Ngành than Việt Nam cũng cần phải xây dựng và tiến hành thực hiện hiệu 

quả chiến lược, kế hoạch PT NNL hàng năm, hàng quý, hàng tháng; trong đó ưu 

tiên đội ngũ nhân lực có trình độ chuyên môn và tay nghề cao. Lãnh đạo của TKV 

và TCT Đông Bắc - BQP, gắn quy hoạch chiến lược PT NNL của đơn vị mình vào 

chiến lược PT NNL của quốc gia, cần xây dựng đội ngũ quản lý thế hệ mới, lao 

động kỹ thuật chất lượng cao, chuyên gia đầu ngành là khâu then chốt.  

Thứ ba, quản lý công tác tuyển dụng nhân lực là yếu tố then chốt  

JOGMEC luôn có những cơ chế, chính sách mở, thông thoáng để các DN 

thành viên có thể tuyển chọn và thu hút được đội ngũ nhân lực phù hợp với từng 

ngành nghề SXKD, và trên thực tế hiện JOGMEC cũng là TĐ thu hút được đội 

ngũ chuyên gia, nhà khoa học đông đảo nhất ở Nhật Bản.  

Ngành than Việt Nam nên xây dựng cơ chế, chính sách linh hoạt, sát thực 

tiễn để thu hút và tuyển chọn được nhân lực có chất lượng. Do tính chất đặc thù 

của ngành nghề, trong hệ thống đào tạo của ngành than Việt Nam nên chú trọng 

tới công tác thu hút, nâng cao chất lượng đầu vào của học viên. Ngành than Việt 

Nam nên áp dụng chính sách đặc thù để tuyển chọn và thu hút nhân lực phù hợp 

với yêu cầu SXKD. Việc thu hút, tuyển chọn nhân lực được diễn ra một cách dân 
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chủ, minh bạch với sự cạnh tranh rất cao mà kỹ năng, năng lực là yếu tố được 

đặc biệt đề cao.  

Thứ tư, đào tạo nguồn nhân lực cho ngành than là đào tạo nghề; đào tạo 

chuyên sâu các kỹ năng thiết thực, hiệu quả 

Do tác động mạnh mẽ của tiến bộ KHKT, CNTT và bối cảnh hội nhập và 

toàn cầu hoá, các nước đều chuyển hướng mạnh từ đào tạo đại trà sang đào tạo 

chuyên sâu, chú trọng đến kỹ năng thực hành; nhu cầu đào tạo của ngành phải bám 

sát nhu cầu của thị trường lao động theo kinh nghiệm về đào tạo, bồi dưỡng các 

ngành nghề hướng vào những kỹ năng chủ yếu, thiết thực, hiệu quả của JOGMEC - 

Nhật Bản. Đối với đào tạo cung cấp NNL cho ngành than, mô hình đang được áp 

dụng hiệu quả có thể vận dụng tốt đó là đào tạo tại DN theo mô hình của Nhật Bản. 

Người lao động luôn được trang bị, cập nhật những kiến thức, kỹ năng mới 

để sản xuất với nhiều hình thức phong phú, đa dạng, phù hợp với điều kiện công 

việc, vừa không bị bó hẹp về không gian, thời gian, vừa tạo ra hiệu quả thiết thực. 

Thứ năm, quản lý tiền lương và phúc lợi của người lao động theo hiệu quả 

công việc 

Ngành than của Nhật Bản và Trung Quốc đều rất quan tâm xây dựng và 

thực hiện cơ chế, chính sách về bồi dưỡng, sử dụng, đãi ngộ và tôn vinh người 

có năng lực, kỹ năng, có thực tài. TĐ than Thẩm Dương (Trung Quốc) đã thực 

hiện thành công một số chính sách tiền lương có tính đột phá. Chính sách đó tập 

trung vào nâng cao thu nhập, bảo đảm đời sống tốt nhất có thể cho người lao 

động. Vì vậy, để PT NNL đáp ứng yêu cầu SXKD trong điều kiện hiện nay đòi 

hỏi ngành than Việt Nam cũng cần nghiên cứu kinh nghiệm này để lựa chọn xây 

dựng các chính sách và cơ chế một cách phù hợp nhất. Cần đổi mới tư duy một 

cách mạnh mẽ, mạnh dạn nghiên cứu áp dụng một cách phù hợp những kinh 

nghiệm hay về PT NNL của các ngành công nghiệp ở các quốc gia có nền kinh 

tế và công nghiệp mỏ phát triển là làm theo năng lực và hưởng theo hiệu quả 

công tác tại tất cả các công việc tại ngành than Việt Nam. 
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CHƯƠNG 3 

THỰC TRẠNG QUẢN LÝ NHÀ NƯỚC ĐỐI VỚI PHÁT TRIỂN 

NGUỒN NHÂN LỰC CỦA NGÀNH THAN VIỆT NAM 
 

3.1. Khái quát về ngành than Việt Nam và thực trạng phát triển nguồn 

nhân lực của ngành than Việt Nam 

3.1.1. Khái quát lịch sử hình thành và phát triển ngành than Việt Nam 

3.1.1.1. Giới thiệu chung về ngành than Việt Nam 

Ngành than Việt Nam đã có lịch sử khai thác trên 175 năm. Đến nay với 

hơn 80 năm truyền thống vẻ vang, từ cuộc tổng bãi công ngày 12/11/1936 của thợ 

mỏ đã giành thắng lợi rực rỡ. Bước vào công cuộc đổi mới, những năm đầu thập 

niên 90, ngành than Việt Nam phải đối mặt với những khó khăn, thử thách như 

nạn khai thác than trái phép phát triển tràn lan làm tài nguyên và môi trường vùng 

mỏ bị hủy hoại nghiêm trọng, trật tự và an toàn xã hội diễn biến phức tạp.  

TCT than Việt Nam được thành lập theo Quyết định số 563/TTg ngày 

10/10/1994 của Thủ tướng Chính phủ. Với chiến lược kinh doanh đa ngành trên 

nền tảng sản xuất than, TCT đã từng bước tháo gỡ khó khăn, trì trệ thời bao cấp, 

xây dựng mục tiêu chiến lược đúng đắn cho sự phát triển. Kết quả là năm 2005, 

sản lượng than nguyên khai đạt trên 30 triệu tấn, tăng 2,7 lần so với năm 2000 và 

tăng 5 lần so với năm 1994 (trước khi thành lập TCT). Tổng doanh thu năm 2005 

vượt 20.000 tỷ đồng (trong đó than chiếm 68%), lợi nhuận trước thuế vượt 2.500 tỷ 

đồng, thu nhập bình quân đạt trên 3 triệu đồng/người-tháng so với 667.000 

đồng/tháng năm 1995. Môi trường vùng mỏ, điều kiện làm việc, đời sống vật chất 

và tinh thần của CBCNVC được cải thiện rõ rệt. 

Ngày 8/8/2005, Thủ tướng Chính phủ đã ban hành Quyết định số 198/2005/ 

QĐ-TTg và Quyết định số 199/2005/QĐ-TTg tổ chức lại TCT Than Việt Nam, 

thành lập TĐ Than Việt Nam, hoạt động theo mô hình công ty mẹ - công ty con. 

Ngày 26/12/2005, Thủ tướng Chính phủ ban hành Quyết định số 345/2005/QĐ-

TTg thành lập TKV trên cơ sở TĐ Than Việt Nam và TCT Khoáng sản Việt Nam 
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và hoạt động theo Điều lệ được Thủ tướng Chính phủ phê duyệt tại Quyết định số 

228/2006/QĐ-TTg ngày 11/10/2006.  

Ngày 25/6/2010, Thủ tướng Chính phủ ban hành Quyết định số 989/QĐ-TTg 

về việc chuyển Công ty mẹ: TKV thành công ty trách nhiệm hữu hạn một thành 

viên do Nhà nước làm chủ sở hữu. Ngày 19/12/2013, Thủ tướng Chính phủ ban 

hành Nghị định số 212/2013/NĐ-CP về Điều lệ tổ chức và hoạt động của TKV.  

3.1.1.2. Các lĩnh vực kinh doanh của ngành than Việt Nam 

Ngành than bao gồm các DN công nghiệp than thuộc TKV và một số DN 

khai thác than tại TCT Đông Bắc - Bộ quốc phòng, như hình 3.1 dưới đây.  

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

Hình 3.1. Lĩnh vực sản xuất kinh doanh chính của ngành than Việt Nam 

(Nguồn: tác giả tổng hợp, năm 2017) 

Tổng Công ty Đông Bắc tách ra khỏi TKV và chịu sự quản lý toàn diện 

của Bộ Quốc phòng từ đầu năm 2014. 

TKV và TCT Đông Bắc - BQP là hai cơ quan chủ quản của ngành than do 

Nhà nước làm chủ sở hữu và chiếm 100% vốn điều lệ.  

Công nghiệp than: là quá trình SXKD gồm các công đoạn từ khảo sát, 

thăm dò, đầu tư, xây dựng, khai thác, vận tải, sàng tuyển, chế biến, kinh doanh, 

xuất khẩu, nhập khẩu các sản phẩm than, khí mỏ, nước ngầm ở mỏ và các 

khoáng sản khác đi cùng với than. 

Quy trình khai thác và tiêu thụ than tại các DN than ở Việt Nam như sau: 

TĐ công nghiệp Than-KS VN 

* Công nghiệp than 

* Công nghiệp khoáng sản 

* Công nghiệp điện 

* Vật liệu nổ công nghiệp 

* Ngành nghề khác 
 

 

 

Tổng công ty Đông Bắc-BQP 

* Công nghiệp than 

* Công nghiệp khoáng sản 

* Công nghiệp vật liệu xây dựng 

* Công nghiệp sửa chữa, chế tạo 

* Ngành nghề khác. 

 

NGÀNH THAN VIỆT NAM 
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Hình 3.2. Sơ đồ quy trình sản xuất kinh doanh than tại ngành than Việt Nam 

Thăm dò tài nguyên: Công ty chủ động xây dựng phương án thăm dò khai 

thác than và trình Tập đoàn phê duyệt. Sau khi được Tập đoàn phê duyệt và cấp 

vốn, Công ty sẽ tiến hành thăm dò, tìm nguồn than mới. 

Thiết kế khai thác: Sau khi thăm dò thành công nguồn than, Công ty xây 

dựng, thiết kế kế hoạch khai thác trình Tập đoàn, Tổng công ty phê duyệt. 

Xây dựng cơ bản: Đối với khai thác hầm lò thi công đào đường mở vỉa, 

hình thành các lò chợ khấu than; xây dựng cơ bản đối với khai thác lộ thiên: mở 

vỉa bằng đường hào để tiếp cận các vỉa than, hình thành các gương xúc than. 

Khoan nổ mìn: Nguồn than nằm sâu trong lòng đất đòi hỏi công ty phải 

khoan nổ bằng mìn để bóc tách lớp đất đá bao phủ. 

Bốc xúc đất đá, than nguyên khai: Sau khi công đoạn khoan nổ, lớp đất đá 

bóc tách sẽ được bốc xúc để lộ ra nguồn than. 

Vận tải than - đất: Than sau đó sẽ được chuyển đến nhà máy sàng để thực 

hiện sàng tuyển, chế biến thành từng loại theo yêu cầu của khách hàng. 

Tiêu thụ: Than thành phẩm sẽ được đem đi lưu kho hoặc vận chuyển đến 

tới khách hàng theo hợp đồng đã ký kết. 

3.1.1.3. Kết quả kinh doanh của ngành than Việt Nam giai đoạn 2010-2016 

Thăm dò 

tài nguyên 

Thiết kế 

khai thác 

Xây dựng 

cơ bản 

Khoan  

nổ mìn 

Bốc xúc  

Đất đá thải 

Bốc xúc than 

nguyên khai 
Sàng tuyển tại 

Công ty 

Bán cho DN sàng 

tuyển của TĐ, TCT 

TKV, TCT 

Đông Bắc-BQP 
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 Bảng 3.1. Kết quả sản xuất - kinh doanh than của ngành than Việt Nam giai đoạn 2010-2016 

TT Chỉ tiêu ĐVT 
Năm 

2010 

Năm 

2011 

Năm 

2012 

Năm 

2013 

Năm 

2014 

Năm 

2015 

Năm 

2016 

1 Sản lượng than nguyên khai tấn 46.464 48.280 44.312 42.850 37.465 39.536 37.820 

2 Than thương phẩm ngàn tấn 43,5 44,98 40,5 39,7 37,4 39,2 37,1 

3 

Tổng doanh thu  tỷ đồng 84.439 106.669 97.891 102.786 108.929 112.481 101.180 

- Từ SX than tỷ đồng 50.460 63.191 56.052 55.324 53.172 58.643 51.120 

- Từ SX khác tỷ đồng 33.979 43.478 41.839 47.462 55.757 53.838 50.060 

4 
Tổng số lao động người 130.260 136.037 138.924 140.980 123.450 125.217 122.356 

Lao động sản xuất than người 90.538 91.899 91.447 91.576 84.125 83.312 85.184 

5 

Năng suất lao động CNSX than 
 

              

- Theo sản lượng tấn/người-năm 513,20 525,36 484,56 467,92 445,35 474,55 471,43 

- Theo doanh thu trđ/người-năm 557,34 687,61 612,95 604,13 632,06 703,90 705,27 

6 

Thu nhập bình quân toàn ngành trđ/người-tháng 7.238 8.220 7.578 7.882 8.250 9.171 9.315 

- Nhân lực sản xuất than 
trđ/người-

tháng 
7.455 8.580 7.767 8.078 8.625 9.489 9.536 

- Nhân lực khai thác than hầm lò 
trđ/người-

tháng 
10.381 12.489 12.474 12.604 12.750 13.022 13.275 

7 Lợi nhuận trước thuế tỷ đồng 8.665 8.883 3.470 3.012 2.500 3.619 3.467 

8 Lợi nhuận sau thuế tỷ đồng 6.932 7.106 2.776 2.410 2.000 2.895 2.528 

(Nguồn: Tổng hợp từ báo cáo công tác khoán quản trị chi phí và 

Báo cáo tình hình lao động tiền lương của TKV, TCT Đông Bắc từ năm 2010 đến năm 2016) 
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Phân tích hoạt động SXKD trong giai đoạn từ năm 2010-2016 và điều kiện 

cụ thể TCT Đông Bắc - BQP tách khỏi TKV, chịu sự quản lý trực tiếp của Bộ 

Quốc phòng từ ngày 01/01/2014 nên các chỉ tiêu kinh tế đều có xu hướng giảm 

trong các năm 2014 đến nay, cụ thể tại bảng số liệu 3.1: 

Về sản lượng than nguyên khai năm 2016 toàn ngành đạt gần 40 triệu tấn và 

có xu hướng giảm trong giai đoạn từ năm 2010 đến nay. Sản lượng than thương 

phẩm năm 2016 toàn ngành than đạt gần 38 triệu tấn; than thương phẩm tiêu thụ 

ổn định trong 3 năm gần đây do xuất phát từ nhu cầu than trong nước của các hộ 

tiêu thụ lớn như nhiệt điện, phân bón, hóa chất và xuất khẩu không tăng.  

Tổng số lao động năm 2016 của ngành than là 122.356 người, trong đó 

gần 70% là số lao động làm việc tại TKV, số lao động hiện nay có xu hướng 

giảm từ năm 2014 đến nay, do ngành than đối mặt với khó khăn chung của nền 

kinh tế và từ năm 2014 TCT Đông Bắc tách khỏi TKV, chịu sự quản lý trực tiếp 

của Bộ Quốc phòng.  

NSLĐ theo giá trị có xu hướng tăng dần trong giai đoạn 2010-2016, cụ thể 

năm 2010 là 557,34 triệu đồng/ng-năm lên đến 705,27 triệu đồng/ng-năm vào 

năm 2016; NSLĐ tính theo giá trị tăng cao là do lộ trình tăng giá bán than cho 

các hộ tiêu thụ lớn như nhiệt điện, phân bón, hóa chất, xi măng để giá bán tiệm 

cận với giá thành, giá bán dần dần sẽ phù với cơ chế thị trường hiện nay. 

Thu nhập bình quân của toàn bộ cán bộ công nhân được cải thiện, thu 

nhập bình quân năm 2016 của thợ lò là 13,275 triệu đồng/người-tháng; so với 

mặt bằng chung của người lao động trong các ngành nghề là khác nhau là khá 

cao, tuy nhiên so với công sức mà người lao động bỏ ra với điều kiện lao động 

như trên vẫn chưa tương xứng, do vậy chưa thu hút được lao động vào nghề này. 

Lợi nhuận của toàn ngành than có sự suy giảm đáng kể sau năm 2011-

2016 có hai nguyên nhân chính: (i) Doanh thu bán than thương phẩm từ năm 

2012 giảm đáng kể so với trước đó; (ii) Chi phí của các DN khai thác than từ 

năm 2012 phát sinh rất lớn, do điều kiện khai thác xuống sâu, do giá nguyên vật 
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liệu đầu vào tăng đáng kể, lãi suất ngân hàng tăng cao, thị trường tiêu thụ giảm 

sút, giá than thế giới tiếp tục giảm, giá than trong nước thấp, hàng tồn kho cao. 

Các chỉ tiêu đo lường hiệu quả sử dụng lao động và thu nhập của người 

lao động đều có xu hướng tăng trong giai đoạn 2010-2016, do giá bán than cho 

các hộ tiêu thụ lớn của ngành than tăng lên, và cũng là chính sách để giữ chân 

người lao động trong bối cảnh ngành than khó khăn, và số lao động rời bỏ ngành 

than hàng năm chiếm một tỷ trọng khá lớn.  

3.1.2. Thực trạng phát triển nguồn nhân lực ngành than Việt Nam 

3.1.2.1. Số lượng và cơ cấu nguồn nhân lực của ngành than Việt Nam 

a. Số lượng nguồn nhân lực của ngành than Việt Nam 

Tổng số lao động tại TKV có xu hướng tăng trong giai đoạn từ năm 2010-

2013, năm 2010 toàn ngành than có 130.260 lao động đến năm 2013 số lao động 

là 140.980 người (tăng 8,23% so với năm 2010). Năm 2014 giảm đột ngột xuống 

còn 123.450 giảm 17.530 người tương ứng giảm 12,43%, nguyên nhân của sự 

giảm đột ngột này do thực hiện chỉ đạo của Thủ tướng chính phủ về việc tách TCT 

Đông Bắc khỏi TKV và chịu sự quản lý trực tiếp và toàn diện của Bộ quốc phòng.  

 

Hình 3.3. Số lượng nguồn nhân lực ngành than giai đoạn 2010-2016 

(Nguồn: [32],[33],[38],[55],[58],[61],[64]) 

Nghiên cứu trong giai đoạn 2010-2016 về quy mô NNL của ngành than có 

hai xu hướng rõ rệt: giai đoạn 2010-2013 tăng và ổn định mức khoảng gần 

92.000 lao động, cho thấy lao động hoạt động trong ngành than tương đối ổn 
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định do cầu về lao động xuất phát từ nhu cầu của hoạt động sản xuất kinh doanh 

than ổn định trong thời gian trên; giai đoạn thứ hai 2014-nay khi TCT ĐB tách 

khỏi TKV, số lao động giảm mạnh sau đó ổn định khoảng 85.000 lao động, 

trong đó số lao động thuộc TCT Đông Bắc chỉ chiếm khoảng hơn 8.000 người 

tức là chỉ chiếm khoảng 7% tổng số lao động của toàn ngành than Việt Nam. 

Qua phân tích trên cho thấy quy mô về NNL của ngành than Việt Nam 

chưa có sự thay đổi nào lớn đáng kể, và động cơ thu hút lao động đến với ngành 

than từ lực lượng lao động là chưa lớn. 

b. Cơ cấu nguồn nhân lực của ngành than Việt Nam 

Cơ cấu NNL của ngành than phản ánh tỷ lệ % một bộ phận lao động trong 

tổng số lao động toàn ngành than theo các tiêu thức nhất định. 

- Cơ cấu NNL tại ngành than theo chức danh 

Phân loại lao động theo chức danh có các loại như cán bộ, nhân viên và 

công nhân, số liệu được tập hợp tại hình dưới đây: 

 
Hình 3.4. Cơ cấu nguồn nhân lực theo chức danh giai đoạn 2010-2016 

(Nguồn: [32],[33],[38],[55],[58],[61],[64]) 

Theo đề án tinh giản biên chế của Chỉnh phủ và đề án tái cơ cấu ngành 

than, TKV đã ban hành nghị quyết 05/NQ-TKV, nghị quyết của Đảng ủy TKV 

ngày 22/09/2015 về chuyển dịch cơ cấu NNL theo hướng tăng tỷ lệ lao động trực 

tiếp, giảm dần lao động khối gián tiếp qua các năm. Theo bảng số liệu hình 3.4 tác 
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giả nhận thấy năm 2010 lao động là công nhân chiếm 78,44%; tỷ lệ cán bộ năm 

2016 chiếm 14,81% và cũng giữ ở mức ổn định mức gần 15% trong nhiều năm. 

Qua phân tích trên cho thấy sự PT NNL tại ngành than về cơ cấu là chưa có sự 

chuyển dịch mạnh theo định hướng của cơ quan quản lý, chưa thực sự phù hợp 

với cơ chế thị trường hiện nay. 

- Cơ cấu NNL ngành than theo tính chất công việc  

Cơ cấu NNL tại ngành than Việt Nam trong giai đoạn 2010-2016 đã có 

những chuyển biến tích cực như số liệu phản ánh tại hình dưới đây: 

Tỷ lệ nhân lực trực tiếp sản xuất đã tăng lên từ 61% năm 2010 đến 64,5% 

năm 2011; tuy nhiên đến năm 2012 giảm xuống còn 62,5% sau đó có xu hướng 

tăng liên tục lên 64,41% năm 2016; rõ rệt nhất là sau khi TCT ĐB tách ra khỏi 

TKV, nhân lực trực tiếp có sự gia tăng đáng kể. 
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Hình 3.5. Cơ cấu nguồn nhân lực theo tính chất công việc giai đoạn 2010-

2016 
(Nguồn: [32],[33],[38],[55],[58],[61],[64]) 

Tỷ lệ nhân lực gián tiếp có sự thay đổi đáng kể năm 2011 giảm nhiều so 

với năm 2010, tuy nhiên đến năm 2012 tăng lên 2% sau đó có xu hướng giảm đến 

năm 2016 là 35,59% tỷ lệ này trong tổng thể nhân lực là còn khá cao.  

Qua những phân tích trên cho thấy cơ cấu NNL ngành than có những 

chuyển biến nhất định về NNL trực tiếp, tuy nhiên khối lao động gián tiếp không 

giảm, cho thấy ngành than rất khó khăn trong việc “tinh giản” lao động gián tiếp 
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và từng bước hợp lý hóa cơ cấu lao động của ngành. 

3.1.2.2. Chất lượng nguồn nhân lực của ngành than Việt Nam 

a. Chất lượng NNL theo trình độ chuyên môn tại ngành than Việt Nam  

Chất lượng NNL theo trình độ chuyên môn kỹ thuật tại ngành than Việt 

Nam có những chuyển biến rõ rệt trong giai đoạn 2010-2016, tạo sự thay đổi về 

chất mạnh mẽ về NNL tại ngành; cụ thể là năm 2010 chỉ có 347 người có trình 

độ sau ĐH, số người có trình độ này tăng lên liên tục hàng năm, đến năm 2016 

có 425 người có trình độ sau đại học.  

Bảng 3.2. Trình độ chuyên môn của người lao động giai đoạn 2010-2016  

ĐVT: người 

TT 
Trình độ chuyên 

môn 

Năm 

2010 

Năm 

2011 

Năm 

2012 

Năm 

2013 

Năm 

2014 

Năm 

2015 

Năm 

2016 

Tốc độ tăng 

bình quân 

(%/năm) 

1 Sau ĐH (ThS+TS) 347 401 413 447 406 416 425 3,422 

2 Cao đẳng, Đại học  17.506 18.376 18.453 18.362 18.221 18.514 18.862 1,251 

3 
Cao đẳng nghề, 

Trung cấp nghề  
8.216 7.602 7.522 7.467 6.591 7.153 7.284 - 1,986 

4 Sơ cấp nghề 63.680 64.772 64.336 64.538 58.343 59.121 58.613 - 1,372 

5 
Lao động chưa qua 

đào tạo 
789 748 723 762 564 612 596 - 4,568 

6 Tổng số  90.538 91.899 91.447 91.576 84.125 85.816 85.184 1,011 

(Nguồn: [32],[33],[38],[55],[58],[61],[64]) 

Bảng 3.3. Cơ cấu trình độ chuyên môn kỹ thuật tại ngành than Việt Nam 

giai đoạn 2010-2016  

ĐVT: % 

TT Trình độ chuyên môn 
Năm 

2010 

Năm 

2011 

Năm 

2012 

Năm 

2013 

Năm 

2014 

Năm 

2015 

Năm 

2016 

1 Sau ĐH (ThS+TS) 0,384 0,437 0,451 0,488 0,483 0,485 0,499 

2 Cao đẳng, Đại học 19,336 19,996 20,179 20,051 21,659 21,575 22,143 

3 Cao đẳng nghề, Trung cấp nghề  9,074 8,272 8,226 8,154 7,835 8,335 8,551 

4 Sơ cấp nghề 70,335 70,482 70,353 70,475 69,353 68,892 68,808 

5 Lao động chưa qua đào tạo 0,871 0,814 0,791 0,832 0,670 0,713 0,700 

6 Tổng số 100 100 100 100 100 100 100 

(Nguồn: [32],[33],[38],[55],[58],[61],[64]) 
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Số lao động có trình độ Cao đẳng, Đại học cũng tăng dần hàng năm từ 

17.506 người lên đến 18.862 người năm 2016 cho thấy lao động đã tự giác nâng 

cao trình độ chuyên môn nhằm nâng cao kiến thức, nhận biết xã hội và phù hợp 

với yêu cầu công việc. Số lao động có trình độ sơ cấp nghề khá ổn định trong 

giai đoạn nghiên cứu và giảm đôi chút sau khi TCT Đông Bắc tách ra khỏi TKV. 

Số lao động chưa qua đào tạo có xu hướng giảm liên tục về quy mô, năm 2010 là 

789 người và chỉ còn 596 người năm 2016, đối tượng này chủ yếu là người lao 

động được tuyển mới hàng năm. 

b. Chất lượng công nhân kỹ thuật theo bậc thợ 

CNKT luôn chiếm tỷ lệ cao trong (khoảng 70%), đây là lực lượng lao 

động chính, trực tiếp sản xuất và tạo ra sản phẩm chính cho ngành. Chất lượng 

của CNKT được phản ánh thông qua chỉ tiêu bậc thợ của CNKT. Bậc thợ của 

CNKT ngành than trong giai đoạn 2010-2016 không có sự biến động đáng kể, bậc 

thợ bình quân dao động từ 3,83 đến 4,09. Tính đến cuối năm 2016 số CNKT toàn 

ngành gần 60.000 người bậc thợ bình quân là 4,09 và chủ yếu là CNKT có bậc thợ 

là 4/7 có 19.865 người chiếm tỷ lệ 33,89%. 
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Hình 3.6. Bậc thợ của công nhân kỹ thuật giai đoạn 2010-2016 

(Nguồn: [32],[33],[38],[55],[58],[61],[64]) 

c. Chất lượng công nhân kỹ thuật theo tuổi đời 
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Tuổi đời ảnh hưởng rất lớn tới kết quả thực hiện công việc đối với CNKT 

tại ngành than Việt Nam, bởi vì tuổi đời gắn liền với sức khỏe của người lao 

động là CNKT, mà CNKT đặc biệt lao động trực tiếp sản xuất làm việc trong 

điều kiện thiếu không khí, ánh sáng, công việc nặng nhọc, độc hại, nguy hiểm do 

vậy rất cần lao động có sức khỏe. Số liệu về chất lượng CNKT theo tuổi đời tại 

ngành than Việt Nam giai đoạn 2010-2016 được tổng hợp tại hình 3.7: 
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Hình 3.7. Tuổi đời của công nhân kỹ thuật giai đoạn 2010-2016 

(Nguồn: [32],[33],[38],[55],[58],[61],[64]) 

Số lao động từ 25 đến dưới 35 chiếm số lượng lớn nhất, năm 2010 là hơn 

30.000 người và có xu hướng tăng trong giai đoạn 2010-2013, có giảm nhẹ trong 

giai đoạn 2014-2016 do một bộ phận CNKT tại TCT ĐB chuyển ra khỏi TKV. Số 

lao động trên 45 tuổi có xu hướng giảm trong toàn giai đoạn nghiên cứu từ 7.489 

người năm 2010 xuống còn 6.752 người năm 2016. Cho thấy ngành than đang có 

đội ngũ lao động được trẻ hóa, có sức khỏe tốt phục vụ yêu cầu SXKD của ngành. 

3.2. Phân tích thực trạng quản lý nhà nước đối với phát triển nguồn nhân 

lực của ngành than Việt Nam 

3.2.1. Thực trạng xây dựng định hướng chiến lược đối với phát triển nguồn 

nhân lực của ngành than Việt Nam 

Bộ công thương chủ trì việc định hướng chiến lược và quy hoạch các 

ngành, lĩnh vực trong đó đã đưa ra định hướng PT NNL của ngành than Việt 
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Nam đảm bảo toàn diện, bao trùm nhằm nâng cao thể lực, trí lực, tâm lực của 

người lao động. Thực tế việc xây dựng định hướng chiến lược PT NNL ngành 

than Việt Nam gồm những nội dung sau đây: 

- TKV và TCT Đông Bắc-BQP đã chủ động xây dựng lực lượng lao động 

với mục tiêu “Trí tuệ + Trung thành + Kỷ luật + Đồng tâm = Thắng lợi”, trong đó: 

(i) Đội ngũ công nhân kỹ thuật khỏe mạnh, lành nghề, có tác phong công nghiệp, 

biết bảo vệ mình, bảo vệ an toàn cho đồng nghiệp; biết tôn trọng khách hàng, chia 

sẻ với cộng đồng và biết giữ gìn, phát huy tuyền thống quý báu của ngành than; 

(ii) Đội ngũ cán bộ lãnh đạo, cán bộ quản lý có tri thức kinh doanh toàn cầu, tư 

duy sáng tạo, nhậy bén, coi trọng hiệu quả kinh tế, xã hội và môi trường, biết giữ 

gìn đoàn kết nội bộ, tôn trọng đối tác, bạn hàng, chia sẻ với người nghèo, hài hòa 

với địa phương và cộng đồng, không ngừng phát huy truyền thống của ngành 

than, xây dựng thương hiệu ngành than Việt Nam ngày càng mạnh. 

- TKV và TCT Đông Bắc-BQP đã chủ động đào tạo NNL từ bậc thấp lên 

bậc cao, từ công nhân trở thành cán bộ cán bộ kỹ thuật, quản lý. Xây dựng và 

phát triển hệ thống các cơ sở đào tạo các cấp của ngành than đồng bộ, hiện đại 

đạt chuẩn quốc gia, khu vực và quốc tế.  

- TKV và TCT Đông Bắc-BQP đã thực hiện địa phương hóa và truyền 

thống hóa NNL bằng cách: (i) Ưu tiên tuyển chọn, đào tạo và sử dụng NNL tại 

đại phương nơi có dự án, trước hết tuyển chọn con em các gia đình giao đất cho 

dự án, các gia đình đồng bào dân tộc thiểu số, các gia đình nghèo; (ii) Ưu tiên 

tuyển chọn, đào tạo, sử dụng cho con em công nhân, viên chức trong ngành, 

trước hết là con em các gia đình có người chết hoặc tàn phế do tai nạn lao động, 

con em các gia đình công nhân nghèo. Dành kinh phí thỏa đáng để cấp học bổng 

cho học sinh, sinh viên, nghiên cứu sinh do ngành than cử đi học. 

- TKV và TCT Đông Bắc-BQP đã ưu tiên đãi ngộ những người làm công 

việc nặng nhọc, độc hại, nguy hiểm (nhất là trong các mỏ hầm lò), những người 

làm việc ở vùng sâu, vùng xa, vùng khó khăn ở trong và ngoài nước. 
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- TKV và TCT Đông Bắc-BQP đã tuyển chọn nhân sự lãnh đạo, quản lý các 

đơn vị thành viên (do TKV nắm 100 % vốn điều lệ hoặc giữ cổ phần, vốn góp chi 

phối) và của ngành than theo phương thức cạnh tranh, minh bạch. 

- TKV và TCT Đông Bắc-BQP đã xây dựng các cơ sở văn hóa, thể thao 

dùng chung cho CB CNV và cộng đồng, hỗ trợ CB CNV chức cải thiện điều 

kiện nhà ở, tham gia bảo tồn và phát triển các giá trị văn hóa bản địa. 

- TKV và TCT Đông Bắc-BQP đã chủ động duy trì và phát triển bản sắc 

văn hóa truyền thống và văn hóa doanh nghiệp của ngành than Việt Nam phù 

hợp với thời kỳ công nghiệp hóa, hiện đại hóa, hội nhập và toàn cầu hóa. 

- TKV và TCT Đông Bắc-BQP đã chủ động xây dựng và quảng bá rộng rãi 

thương hiệu Ngành than, góp phần nâng cao uy tín, hiệu quả kinh doanh và giá trị 

DN của TĐ, TCT và các công ty thành viên. 

3.2.2. Tạo khung khổ pháp lý đối với phát triển nguồn nhân lực của ngành 

than Việt Nam 

3.2.2.1. Chính sách thu hút thợ lò vào ngành than Việt Nam 

TKV và TCT Đông Bắc-BQP đã thực hiện chính sách thu hút từ khi 

những người lao động còn là học sinh học nghề mỏ: Thực hiện chế độ cấp 100% 

học bổng cho học sinh học 3 nghề mỏ hầm lò (xây dựng mỏ, khai thác mỏ, cơ 

điện mỏ). Ngành than đã chỉ đạo và phối hợp các trường cùng với DN triển khai 

quyết liệt công tác tuyển sinh, đào tạo ngay từ tháng đầu năm để đáp ứng đủ 

NNL theo nhu cầu của các DN. Đưa tiêu chí thực hiện kế hoạch tuyển sinh để 

đánh giá mức độ hoàn thành nhiệm vụ đối với hiệu trưởng các trường cao đẳng 

nghề, giám đốc các công ty khai thác, xây dựng mỏ hầm lò. Phân rõ trách nhiệm 

tuyển sinh về số lượng, chất lượng đầu vào giữa các trường cao đẳng nghề và 

DN trong hợp đồng đặt hàng đào tạo. 

TKV, TCT Đông Bắc đã chỉ đạo và phối hợp các cơ sở đào tạo, các DN cần 

tăng cường công tác truyền thông về các chế độ, chính sách đãi ngộ cho học sinh 

học các nghề mỏ hầm lò; điều kiện làm việc, các chính sách đãi ngộ đối với người 
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lao động làm việc trong hầm lò. 

3.2.2.2. Chính sách tuyển dụng nhân lực  

TKV và TCT Đông Bắc-BQP đã thực hiện là tất cả lao động tuyển dụng 

vào ngành than Việt Nam đều phải thông qua hình thức thi tuyển để đảm bảo 

chất lượng lao động, có xét ưu tiên những đối tượng là con những gia đình bị thu 

hồi đất cho dự án đầu tư, con của CNV bị chết do tai nạn lao động. Tuyệt đối 

không tuyển dụng lao động chưa có nghề hoặc có nghề không phù hợp với yêu 

cầu của hoạt động SXKD. 

TKV và TCT Đông Bắc-BQP đã chủ động đổi mới phương pháp thi tuyển 

giám đốc các công ty thành viên, mở rộng đối tượng thi tuyển đến phó giám đốc, 

kế toán trưởng công ty và giám đốc các đơn vị trực thuộc công ty. Mở rộng diện 

thi tuyển để tuyển dụng cán bộ lãnh đạo, kể cả giám đốc cho các dự án thuộc lĩnh 

vực kinh doanh mới mà nhân lực trong ngành than Việt Nam chưa đáp ứng đủ 

hoặc tuyển dụng nhân lực tại chỗ đối với dự án ở các khu vực vùng sâu, vùng xa. 

TKV và TCT Đông Bắc-BQP đã chủ động đẩy mạnh tuyển dụng lực lượng 

kỹ sư được đào tạo chính quy các ngành mỏ, luyện kim, điện lực, hóa chất tốt 

nghiệp ở trong nước và nước ngoài về công tác tại các công ty để chuẩn bị NNL 

cho các dự án mới của toàn ngành than và của các công ty thành viên. Tăng cường 

hình thức luân chuyển cán bộ giữa các cấp từ cơ quan của TKV, TCT xuống các 

DN thành viên và ngược lại, luân chuyển cán bộ giữa các DN thành viên, giữa các 

vùng miền để đào tạo, thử thách cán bộ và tạo nguồn cán bộ kế cận thực sự phong 

phú, đa dạng có chất lượng tốt. 

3.2.2.3. Chính sách ưu tiên người lao động làm việc trong hầm lò của ngành than 

Thứ nhất, chính sách tiền lương: TKV và TCT Đông Bắc-BQP đã tiếp tục 

thực hiện lộ trình tăng lương cho người lao động làm việc trong hầm lò. Các 

ngành nghề còn lại tiền lương gắn với tốc độ tăng NSLĐ, giảm lao động quản lý 

và phục vụ để đảm bảo có nguồn tăng lương cho người lao động.  

Thứ hai, chính sách thưởng: TKV và TCT Đông Bắc-BQP đã chủ động tiếp 
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tục đề nghị Nhà nước áp dụng chế độ thưởng an toàn hầm lò đối với người lao 

động làm việc trong hầm lò để giảm thiểu việc người thợ chạy theo sức ép sản 

lượng, tiền lương mà bỏ qua các quy trình, đồng thời là biện pháp tăng thu nhập 

cho thợ. Đồng thời triển khai cơ chế trả lương gắn với công tác an toàn lao động. 

Thứ ba, chính sách phụ cấp: Chế độ phụ cấp thâm niên, để thu hút thợ lò 

làm việc lâu dài cho DN, TKV sẽ thí điểm thực hiện mua bảo hiểm hưu trí tự 

nguyện cho thợ lò ở một số đơn vị, sau đó sẽ triển khai nhân rộng.  

Thứ tư, chính sách nghề nghiệp: TKV và TCT Đông Bắc-BQP tiếp tục 

thực hiện các chính sách ưu đãi nghề nghiệp như chính sách đổi mới cơ cấu lao 

động, đổi mới chính sách điều dưỡng phục hồi chức năng (theo hướng kết hợp 

nghỉ điều dưỡng với thăm quan, nghỉ mát có sự tham gia của gia đình), tăng số 

lượng, đối tượng được đi rửa phổi (theo hướng nghiên cứu bổ sung đối tượng có 

thâm niên tiếp xúc với môi trường độc hại). 

Thứ năm, chính sách phúc lợi cho người lao động: TKV và TCT Đông Bắc-

BQP đã duy trì các chế độ phúc lợi ưu đãi đối với người lao động làm việc trong 

hầm lò và thực hiện an sinh xã hội trong nội bộ toàn ngành than như hiện nay. 

3.2.2.4. Chính sách sử dụng, đãi ngộ nhân lực 

 - Chính sách về điều kiện học tập, làm việc đối với người lao động 

TKV và TCT Đông Bắc-BQP đã thực hiện các chính sách ưu đãi, khuyến 

khích phù hợp với điều kiện thực tế của các Nhà trường nhằm tạo điều kiện thuận 

lợi nhất cho học viên yên tâm học tập đạt kết quả tốt sau khi tốt nghiệp về phục vụ 

lâu dài tại ngành than. Trong quá trình khai thác than, tất cả các công ty than hầm 

lò phải đầu tư thiết bị hỗ trợ vận chuyển người từ cửa lò vào gần vị trí làm việc và 

vận chuyển vật liệu, thiết bị thi công tới gần vị trí làm việc để giảm mức độ nặng 

nhọc cho người lao động. Đầu tư mua sắm trang bị các phương tiện, dụng cụ và 

thiết bị hỗ trợ cá nhân cho thợ lò để giảm tiêu hao sức lao động. 

 - Chính sách giảm thiểu tai nạn lao động 

TKV và TCT Đông Bắc-BQP đã tiếp tục thực hiện nghiêm túc quy chế, nội 
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quy an toàn lao động, không để nỗi ám ảnh về tai nạn lao động làm ảnh hưởng tới 

việc thu hút lao động vào mỏ than hầm lò làm việc. TKV và TCT Đông Bắc - 

BQP cần đầu tư thiết bị và duy trì công tác khoan thăm dò nước, khoan tháo khí 

và duy trì, nâng cấp các hệ thống cảnh báo khí mê tan để phát hiện nguy cơ, ngăn 

chặn hiểm họa về tai nạn, sự cố. Tiến hành xử lý nghiêm khắc các hành vi vi phạm 

quy phạm an toàn và quy trình kỹ thuật, vận động mọi người tự giác làm tốt công 

việc được giao ngay cả khi không có người giám sát, chỉ đạo. Thực hiện bố trí cán 

bộ giỏi nhất làm công tác quản lý an toàn; thực hiện nghiêm các quy chế, quy định 

về thưởng phạt trong công tác quản lý an toàn lao động. 

 - Chính sách và chế độ chăm lo đời sống cho người lao động 

TKV và TCT Đông Bắc-BQP đã tiếp tục duy trì và nâng cao hiệu quả thực 

hiện các chế độ ưu đãi đối với thợ lò, những bộ phận lao động nặng nhọc, độc hại. 

Duy trì, phát huy các hoạt động chăm lo đời sống mọi thợ lò và người lao động để 

họ yên tâm gắn bó với công việc, khắc phục triệt để tình trạng gia tăng thợ lò bỏ 

việc như thời gian qua. TKV và TCT Đông Bắc-BQP đã tiếp tục duy trì công tác 

chăm lo đời sống, điều kiện làm việc, nhà ở đối với người lao động làm việc trong 

hầm lò, làm các công việc đặc biệt nặng nhọc, độc hại, nguy hiểm, những người 

lao động giỏi và chuyên gia trong các lĩnh vực. 

- Chính sách tiền lương, tiền thưởng đối với người lao động 

+ Chính sách tiền lương có một số nội dung cơ bản: (i) Xây dựng cơ chế trả 

lương theo vị trí công việc và gắn với năng suất, chất lượng công việc, không 

phân phối tiền lương dàn trải làm mất động lực lao động; (ii) Thực hiện lộ trình 

tăng lương cho thợ lò theo Nghị quyết của HĐTV-TKV tại Biên bản số 49 ngày 

05/10/2010 với mức tăng lương từ 5% - 10%/năm, tiến tới tiền lương của thợ lò có 

thể đảm bảo không những nuôi được bản thân mà còn nuôi được vợ, con ăn học, 

có tích lũy để xây nhà riêng; (iii) Nghiên cứu xây dựng chế độ lương thâm niên 

cho thợ lò theo các mốc 5, 10, 15, 20, 25, 30 năm.  

+ Chính sách tiền thưởng: tiếp tục thực hiện cơ chế thưởng an toàn hầm lò 



86 
 

để tăng cường an toàn trong quá trình khai thác, hạn chế đến mức thấp nhất về mất 

an toàn, tai nạn hầm lò, tai nạn lao động trong quá trình khai thác, vận chuyển. 

 - Chính sách thi đua, khen thưởng người lao động 

TKV và TCT Đông Bắc-BQP đã thực hiện tốt những chính sách động viên 

về tinh thần đối với nhân lực trong toàn ngành than Việt nam. Tiếp tục thực hiện, 

đa dạng hoá các hình thức thi đua, khen thưởng, vinh danh kịp thời, trang trọng 

đối với những lao động có thành tích đạt lao động tiên tiến, chiến sĩ thi đua; tặng 

kỷ niệm chương đối với những lao động gắn bó với ngành, có thời gian làm việc 

liên tục từ 15 năm trở lên. 

3.2.2.5. Chính sách đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

- Thực hiện chính sách về đào tạo nguồn nhân lực 

+ Tập trung đào tạo, nâng cao trình độ của đội ngũ cán bộ, CNKT hiện có; 

đào tạo bổ sung cho những khâu còn thiếu; xây dựng lực lượng cán bộ, công nhân 

mạnh cả về chất và lượng để có thể làm chủ công nghệ, thiết bị tiên tiến; 

+ Phát triển khối các trường chuyên ngành than, phấn đấu xây dựng trường 

Cao đẳng nghề Than - Khoáng sản Việt Nam đạt tiêu chuẩn quốc tế. Bố trí liên 

thông giữa các bậc học, hình thức học; xây dựng chương trình chuẩn thống nhất 

trong ngành than về đào tạo các lĩnh vực chuyên sâu. Lựa chọn các kỹ sư giỏi có 

triển vọng đưa ra nước ngoài đào tạo nhằm đáp ứng nhu cầu phát triển ngành than; 

- Quy hoạch đào tạo, bồi dưỡng nguồn nhân lực tại ngành than 

+ Đối với đội ngũ cán bộ lãnh đạo cao cấp: (i) Các đơn vị thành viên chủ 

động phát hiện cán bộ trẻ, được đào tạo chính quy, đã kinh qua trực tiếp sản xuất 

kinh doanh, có năng lực lãnh đạo, có phẩm chất đạo đức tốt để đưa vào quy hoạch 

cán bộ kế cận, từ đó tiến hành luân chuyển, thử thách, cử đi đào tạo bổ sung về 

chuyên môn, ngoại ngữ, kỹ năng lãnh đạo để tạo nguồn cán bộ lãnh đạo cho đơn 

vị và cho ngành than Việt Nam; (ii) TKV, TCT ĐB-BQP xây dựng quy hoạch cán 

bộ lãnh đạo theo các giai đoạn, theo độ tuổi, từ đó đẩy mạnh việc đào tạo về ngoại 
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ngữ, kỹ năng lãnh đạo, luân chuyển cán bộ qua các môi trường, vị trí, đơn vị công 

tác để thử thách, tạo nguồn cán bộ cao cấp cho ngành than Việt Nam. 

- Chính sách đầu tư vốn cho phát triển nguồn nhân lực của ngành than 

Đây là một trong các giải pháp có ý nghĩa rất quan trọng, bởi lẽ các nhà 

trường đào tạo, bồi dưỡng NNL thực sự là những nôi đào tạo ra đội ngũ NNL có 

chất lượng cao đáp ứng yêu cầu SXKD của các DN. Muốn xây dựng các nhà 

trường đạt tiêu chuẩn của khu vực và từng bước tiếp cận với quốc tế thì ngoài vấn 

đề về xây dựng chương trình, nội dung, đội ngũ giáo viên thì vấn đề cực kỳ quan 

trọng là bố trí được nguồn tài chính để các cơ sở đào tạo thực hiện tốt nhất nhiệm 

vụ chính trị trung tâm là đào tạo, phát triển nhân lực.  

3.2.3. Tổ chức thực hiện phát triển nguồn nhân lực của ngành than Việt Nam 

3.2.3.1. Thu hút và tuyển dụng lao động vào ngành than Việt Nam 

 * Thu hút nhân lực vào ngành than Việt Nam 

Mặc dù đã có cơ chế ưu đãi tối đa đối với học sinh các nghề mỏ hầm lò như 

miễn toàn bộ học phí, tiền ăn, tiền ở, ra trường có việc làm ngay và các Trường đã 

nỗ lực, cố gắng rất lớn song tỷ lệ tuyển sinh đạt vẫn thấp so với kế hoạch đề ra; 

năm 2013 đạt 75,1%; năm 2014 đạt xấp xỉ 60%. Trong quá trình đào tạo tại 

trường cũng phát sinh vấn đề rất lớn đó là việc học sinh bỏ học vẫn chiếm tỷ lệ 

cao, năm 2014 chiếm tỷ lệ khoảng 11,6% so với số học sinh đang theo học, tỷ lệ 

này năm 2013 là 12,87%, điều này dẫn đến lãng phí chi phí tuyển sinh và chi phí 

đào tạo khá lớn. 

* Tuyển dụng nhân lực vào ngành than Việt Nam 

Tuyển dụng nhân lực phụ thuộc chặt chẽ vào kế hoạch kinh doanh hằng 

năm, do sản lượng than tăng nên nhu cầu lao động qua đào tạo tăng, ngành than đã 

tập trung tuyển sinh đào tạo tại các trường Cao đẳng nghề thuộc TKV và TCT ĐB 

quản lý để bổ sung kịp thời nguồn nhân lực cho khối sản xuất than hàng năm: 
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Bảng 3.4. Số lao động được tuyển dụng mới vào ngành than Việt Nam 
ĐVT: người 

TT Chỉ tiêu 
Năm 

2010 

Năm 

2011 

Năm 

2012 

Năm 

2013 

Năm 

2014 

Năm 

2015 

Năm 

2016 

1 Tuyển dụng mới 5.361 5.178 5.918 5.665 4.670 6.544 4.837 

  
Từ các cơ sở đào tạo của 

ngành than  
4.694 4.727 4.692 4.051 3998 5.261 4.252 

  Từ các cơ sở đào tạo khác 667 451 1.226 1.614 672 1.283 585 

2 Tổng số lao động  130.260 136.037 138.924 140.980 123.450 125.217 122.356 

3 
Tỷ lệ lao động tuyển dụng 

mới  (3=2/1) (%) 
4,116 3,806 4,260 4,018 3,783 5,226 3,953 

(Nguồn: [32],[33],[38],[55],[58],[61],[64]) 

Số lao động được tuyển mới chiếm trung bình khoảng 4% tổng số lao động 

của toàn ngành than Việt Nam cho thấy có sự biến động khá lớn về NNL trong 

ngành; trong đó hơn 80% trong số lao động tuyển dụng mới vào ngành than là 

nguồn tuyển từ các cơ sở đào tạo của ngành than. 

3.2.3.2. Sử dụng và đãi ngộ người lao động tại ngành than Việt Nam 

* Về tiền lương của người lao động tại ngành than Việt Nam 

Tiền lương của lao động ngành than tăng lên đáng kể từ sau năm 2014, tiền 

lương bình quân toàn ngành là 8,625 trđ/người-tháng và lao động trực tiếp là 

12,750 trđ/người-tháng; năm 2016 tiền lương bình quân toàn ngành là 9,315 

trđ/người-tháng tăng 1,860 triệu đồng/người-tháng tương ứng tăng 24,95% so với 

năm 2010; năm 2016 tiền lương của lao động trực tiếp là 13,275 trđồng/người-

tháng tăng 2,894 trđ/người-tháng, tương ứng tăng 27,87% so với năm 2010. 

 

Hình 3.8. Tiền lương bình quân của ngành than giai đoạn 2010-2016 

(Nguồn: [32],[33],[38],[55],[58],[61],[64]) 
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* Tiền thưởng theo lương cho người lao động 

Tại các DN thuộc ngành than, việc thực hiện tiền thưởng luôn được đảm 

bảo với nhiều hình thức thưởng đang diễn ra phù hợp điều kiện hiện có tại DN. 

Nguồn tiền thưởng của DN được trích tối đa không quá 1% tổng quỹ lương.  

Bảng 3.5. Tình hình thưởng tại một số DN thuộc ngành than năm 2016 

ĐVT: Triệu đồng 

TT Hình thức thưởng 
CTCP than 

Vàng Danh 

CT than 

Nam Mẫu 

CTCP 

than Hà 

Lầm 

CTCP than 

Thống Nhất 

1 Thưởng sáng kiến 322,18 181,82 210,91 193,4 

2 Thưởng mục tiêu 181,45 103,27 126,55 130,5 

3 
Thưởng thi đua hoàn 

thành kế hoạch 
3.890,55 2.552,73 3.098,18 2.782,60 

4 Thưởng an toàn viên 6,91 4,15 5,82 4,87 

5 Tổng cộng 4.401,09 2.841,97 3.441,46 3.111,37 

(Nguồn: [32],[33],[38],[55],[58],[61],[64]) 

Các đơn vị thuộc TKV chấp hành đúng quy chế thưởng của TKV, và kết 

quả thưởng phụ thuộc chặt chẽ vào kết quả kinh doanh của doanh nghiệp. Trong 

các hình thức thưởng thì thưởng thi đua hoàn thành kế hoạch chiếm tỷ trọng chủ 

yếu khoảng 90% tổng số tiền thưởng của các Công ty trong năm 2016. 

* Phúc lợi xã hội: Trong năm 2014 và năm 2015, tổng số công nhân nghỉ 

điều dưỡng và phục hồi chức năng là 13.139 lượt người; số ngày cho mỗi đợt điều 

dưỡng là 11 ngày với chi phí một ngày điều dưỡng và phục hồi chức năng đạt 

205.000 đ/ngày, điều dưỡng và phục hồi chức năng sau rửa phổi là 237.000 

đ/ngày. Tính riêng kinh phí cho điều dưỡng và phục hồi chức năng sau rửa phổi 

trong 02 năm là 1.370 triệu đồng; tổng kinh phí chi điều dưỡng phục hồi chức 

năng và điều dưỡng sau rửa phổi là 40.178 triệu đồng.  

3.2.3.3. Đào tạo, bồi dưỡng nguồn nhân lực tại ngành than Việt Nam 

* Cơ sở đào tạo NNL cho ngành than Việt Nam 

- Hệ thống cơ sở đào tạo nguồn nhân lực cho ngành than 

Nguồn nhân lực ngành công nghiệp khai khoáng được cung cấp bởi hệ 



90 
 

thống các cơ sở đào tạo trong và ngoài nước theo bảng 3.6 sau:  

Ngành than trực tiếp quản lý 2 cơ sở đào tạo, bồi dưỡng NNL đó là Trường 

CĐ nghề Than - Khoáng sản Việt Nam, Trường Quản trị kinh doanh - Vinacomin.  

- Quy mô đào tạo nghề: Các cơ sở đào tạo nghề ngành than Việt Nam 

phục vụ khoảng 10.000 học sinh/năm, tập trung ở vùng Đông Bắc (Quảng Ninh) 

và vùng Việt Bắc (Thái Nguyên), ngoài ra mở thêm phân hiệu đào tạo tại Tây 

nguyên (Lâm Đồng, Đắk Nông) để phục vụ đào tạo nhân lực tại chỗ cho các dự 

án khai thác khoáng sản bô xít của ngành than tại Tây Nguyên.  
Bảng 3.6. Hệ thống các cơ sở đào tạo cung cấp NNL cho ngành than Việt Nam 

TT Nhóm trường Các trường 

I Khối các trường Đại học 

1. Đại học Mỏ Địa chất Hà Nội 

2. Đại học Bách khoa Hà Nội 

3. Đại học công nghiệp Quảng Ninh 

4. Đại học Tài nguyên và Môi trường 

II 
Khối các trường cao đẳng 

nghề 

1. Cao đẳng nghề Than - Khoáng sản Việt Nam 

2. Cao đẳng cơ khí - luyện kim Thái Nguyên 

3. Cao đẳng công nghiệp Phúc Yên 

4. Cao đẳng công nghiệp Tuy Hòa 

5. Cao đẳng công nghiệp và xây dựng 

6. Cao đẳng nghề dầu khí Vũng Tàu 

III 
Trường đào tạo bồi dưỡng 

cán bộ 
1. Trường quản trị kinh doanh-Vinacomin 

IV 

Liên kết đào tạo với các 

trường đại học tại các 

nước: Nga, Ba Lan, Trung 

Quốc (TQ), CHLB Đức, 

Nhật Bản 

1. Trường ĐH SLASK - Ba Lan 

2. Trường ĐH Kỹ thuật Công nghệ  

3. Trường ĐH Điện lực Hoa Bắc-TQ 

4. Trường ĐH Hóa dầu Liêu Ninh-TQ 

5. Trường ĐH Bách Khoa Côn Minh-Liêu 

Ninh-Trung Quốc 

6. Trường Đại học ICTE Queensland-Australia, 

7. Viện Công nghệ Châu Á (AIT) 

8. Ngành than Điện Lực Na uy (NEC) 

9. Đào tạo cho các dự án JCOAL (Nhật), 

RAME (CHLB Đức) 

(Nguồn: tác giả tổng hợp, năm 2017) 

- Về đội ngũ giáo viên: hiện có tổng số gần 800 giáo viên chuyên nghiệp, 

trong đó có 85 người có trình độ đào tạo sau đại học, 356 người tốt nghiệp đại 
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học, 53 người tốt nghiệp cao đẳng; 100% giáo viên có trình độ sư phạm bậc 2 trở 

lên hoặc có chứng chỉ sư phạm dạy nghề. Giáo viên dạy thực hành của các trường 

đã qua thực tế sản xuất ít nhất từ 2 năm.  

* Đào tạo công nhân kỹ thuật theo nhu cầu của các DN ngành than 

Đào tạo và bồi dưỡng CNKT khiến họ nâng cao kiến thức, tăng thêm kỹ 

năng cần thiết cho công việc; đặc biệt đối với CNKT thường xuyên làm việc trong 

điều kiện địa chất tự nhiên và công nghệ khai thác hầm lò có nhiều thay đổi. Công 

tác đào tạo cho CNKT làm việc trong hầm lò, số liệu được tập hợp và trình bày tại 

hình 3.9, hình 3.10 và 3.11 dưới đây: 

 
Hình 3.9. Số lượng công nhân kỹ thuật được đào tạo hầm lò theo nhu cầu 

của các doanh nghiệp ngành than Việt Nam giai đoạn 2010-2016 

(Nguồn: [32],[33],[38],[55],[58],[61],[64]) 

 
Hình 3.10. Cơ cấu đào tạo công nhân 

kỹ thuật diện duy trì sản xuất 
Hình 3.11. Cơ cấu đào tạo công 

nhân kỹ thuật diện các mỏ mới 

Qua bảng số liệu tác giả nhận thấy, số lượng CNKT được đào tạo cho việc 

duy trì sản xuất năm 2010 là 5.957 người và tăng dần hàng năm, đến năm 2016 là 

6.667 người, nâng tổng số người được đào tạo trong giai đoạn 2011-2016 là 46.126 

người. Trong ba ngành chính phục vụ cho CNKT trong hầm lò, chủ yếu là CNKT 

khai thác hầm lò, năm 2010 số lượng CNKT được đào tạo nghề khai thác hầm lò là 
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3.621 người và tăng dần hàng năm, đến năm 2016 là 4.437 người cho thấy nhu cầu 

chủ yếu duy trì sản xuất liên quan đến hoạt động khai thác than hầm lò.  

* Đào tạo NNL ngành than Việt Nam trình độ ĐH, sau ĐH  

 Qua bảng số liệu 3.7. số lao động được đào tạo từ ĐH trở lên năm 2010 là 

714 người, trong đó 623 người được đào tạo trình độ ĐH và 91 người được đào 

tạo trình độ sau ĐH và số lao động được đào tạo trình độ ĐH trở lên biến động 

liên tục trong giai đoạn 2011-2016, đến năm 2016 có 809 người được đào tạo từ 

ĐH trở lên trong đó có 681 người được đào tạo ĐH và 128 người đào tạo sau 

ĐH, cho thấy số lao động được đào tạo sau ĐH tăng hàng năm. 
Bảng 3.7. Đào tạo đại học và sau đại học cho ngành than giai đoạn 2010-2016 

ĐVT: người 

TT Chỉ tiêu 
Năm 

2010 

Năm 

2011 

Năm 

2012 

Năm 

2013 

Năm 

2014 

Năm 

2015 

Năm 

2016 

Dự báo 

2020 

A Tổng số 714 795 929 809 788 836 809 1.300 

A1 Theo bậc đào tạo                 

1 Đào tạo đại học 623 689 786 696 676 723 681 1.050 

2 Đào tạo sau đại học 91 106 143 113 112 113 128 250 

  
 + Thạc sĩ 81 94 131 100 100 100 117 210 

 + Tiến sĩ 10 12 15 13 12 13 11 40 

A2 Theo chuyên ngành đào tạo                 

1 Chuyên ngành mỏ 347 381 432 396 408 442 416 734 

Trong đó: Sau đại học 52 58 58 63 66 76 80 120 

2 Chuyên ngành cơ khí, điện 236 248 286 235 232 241 239 324 

Trong đó: Sau đại học 15 14 25 16 16 10 14 46 

3 Chuyên ngành sản xuất 

Alumin và Hóa chất 
46 39 87 62 47 45 53 110 

Trong đó: Sau đại học 8 6 30 14 17 12 11 37 

4 Chuyên ngành KT khác 85 127 124 116 101 108 101 132 

Trong đó: Sau đại học 16 28 30 20 13 15 23 46 

(Nguồn: [32],[33],[38],[55],[58],[61],[64]) 

* Liên kết đào tạo với các cơ sở đào tạo trong và ngoài nước 

Ngành than Việt Nam đã chủ động liên kết đào tạo với các trường đại học tại 

các nước như Nga, Ba Lan, Trung Quốc, CHLB Đức, Nhật Bản; một số trường đại 

học trong nước như Đại học Mỏ - Địa chất, Đại học Bách khoa Hà Nội, Đại học 
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công nghiệp Quảng Ninh,...tuyển sinh đưa một số lượng lớn tu nghiệp sinh, NCS 

và sinh viên đi đào tạo và tu nghiệp các chuyên ngành mà ngành than Việt Nam 

đang cần. Đến hết năm 2016 số lượng NCS và Thạc sĩ nước ngoài là 34 học viên, 

hệ đại học tổng số có 191 sinh viên và 94 sinh viên đã tốt nghiệp; hệ Cao đẳng có 

13 sinh viên, Chương trình liên kết có 67 sinh viên đã hoàn thành khóa học. 

Tu nghiệp sinh (TNS) tham gia các khóa học của các dự án JCOAL (Nhật 

Bản), REMA (CHLB Đức) năm 2010-2014 số lượng lớn là 697 TNS, sau khi tu 

nghiệp về nước trình độ cán bộ đã được nâng lên rõ rệt, tổng hợp được kiến thức 

theo chuyên ngành đào tạo và gợi mở ra tư duy mới, đặc biệt là học tập được 

tính làm việc khoa học và tác phong công nghiệp tính kỷ luật cao trong lao động 

của người Nhật và các nước tiên tiến. 

Số lượng học viên được đào tạo theo trình độ được tổng hợp tại hình 3.12 

cho thấy số lượng học viên tham gia khóa học ngắn hạn theo nhu cầu chiếm tỷ lệ 

chủ yếu (68,06%), sau đó là tỷ lệ sinh viên ĐH chiếm tỷ trọng 14,74%, trong đó 

tỷ trọng số lượng SV theo học hệ CĐ chỉ chiếm 0,69%. Cho thấy người học chỉ 

tập trung vào các bậc học có trình độ cao và đào tạo theo nhu cầu của ngành 

than, chưa coi trọng việc đào tạo các ngành nghề ở bậc trung cấp, CĐ và CNKT. 

 
Hình 3.12. Cơ cấu đào tạo theo trình độ, ngành nghề giai đoạn 2011-2016 

(Nguồn: [32],[33],[38],[55],[58],[61],[64]) 

* Chi phí đào tạo NNL tại ngành than Việt Nam 

Để thực hiện được công tác đào tạo, bồi dưỡng NNL, ngành than Việt Nam 

ngoài việc cần bố trí công việc cho lao động, còn phải bỏ ra các chi phí liên quan 

đến quá trình đào tạo cho người lao động của mình. 
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Bảng 3.8. Chi phí đào tạo nguồn nhân lực ngành than Việt Nam giai đoạn 2010-2016 

ĐVT: triệu đồng 

T

T 
Loại chi phí  

Năm 

học 

2010-

2011 

Năm 

học 

2011-

2012 

Năm 

học 

2012-

2013 

Năm 

học 

2013-

2014 

Năm 

học 

2014-

2015 

Năm 

học 

2015-

2016 

Giai đoạn 

2010-

2016 

1 Tổng chi phí 126.148 167.472 169.303 294.937 448.647 372.289 1.578.797 

2 

Chi phí cho đào tạo 

liên kết và sinh viên 

du học nước ngoài 

10.838 18.703 15.698 99.202 30.854 26.537 201.833 

3 

Chi phí cho đào tạo, 

bồi dưỡng cán bộ 

và CNKT  

115.310 148.769 153.605 195.735 417.793 345.752 1.376.964 

  

Trong đó: Đào tạo 

và bồi dưỡng cán 

bộ 

10.331 14.203 7.777 15.848 14.518 16.623 79.301 

(Nguồn: [32],[33],[38],[55],[58],[61],[64]) 

Qua bảng số liệu bảng 3.8 cho thấy, chi phí cho đào tạo liên kết và sinh viên 

du học nước ngoài năm 2010 là hơn 10 tỷ đồng, đến năm 2016 tăng lên gần 27 tỷ 

đồng; chi phí này trung bình chiếm 7,3 % so với tổng số chi phí đào tạo NNL 

ngành than; cho thấy sự quan tâm đầu tư khá lớn của Nhà nước đến PT NNL có 

trình độ cao của ngành than Việt Nam. 

Năm 2010, các DN và toàn ngành than đã chi cho đào tạo nhân lực khoảng 

126.148 tỷ đồng, đến năm 2016, tổng chi phí cho đào tạo sẽ đạt khoảng 372.289 

tỷ, trong đó chi cho dạy nghề chiếm từ 90-94%. Nguồn kinh phí để đảm bảo cho 

hoạt động đào tạo hầu hết là từ nguồn kinh phí của DN (TĐ, TCT và các công ty 

thành viên), chiếm từ 60-65%, từ nguồn xã hội hóa từ 10-15% và còn lại là các 

nguồn khác. Số kinh phí do ngân sách (cả trung ương và địa phương) cấp là 

không đáng kể, hàng năm chỉ giao động vào khoảng từ 2-4 tỷ đồng/năm. 

3.2.4. Thanh, kiểm tra về phát triển nguồn nhân lực của ngành than Việt Nam 

3.2.4.1. Một số văn bản kiểm tra, thanh tra có liên quan 

(i) Chỉ thị 26/2008/CT-TTg của Thủ tướng chính phủ ngày 01/09/2008 về 

“Tăng cường trong công tác QLNN đối với các hoạt động khai thác, chế biến, sử 
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dụng và xuất khẩu khoáng sản”, có một số nội dung chủ yếu liên quan đến QLNN 

trong hoạt động khoáng sản, trách nhiệm của các bên liên quan như: UBND các 

tỉnh, thành phố thuộc TW, Bộ/ngành và các tổ chức cá nhân có liên quan. 

(ii) Chỉ thị 02/2012/CT-TTg của Thủ tướng chính phủ ngày 09/01/2012: 

“Về việc tăng cường công tác quản lý nhà nước đối với các hoạt động thăm dò, 

khai thác, chế biến, sử dụng và xuất khẩu khoáng sản”. Tiếp tục cấp phép thăm 

dò, khai thác theo quy hoạch. Đầu tư cải tạo, mở rộng một số mỏ than vùng 

Quảng Ninh, đồng thời đặc biệt quan tâm đến vấn đề bảo vệ và cải tạo, phục hồi 

môi trường sau khai thác. Xem xét lựa chọn công nghệ hợp lý để khai thác thử 

nghiệm tại một số khu vực thuộc bể than đồng bằng Sông Hồng, trên cơ sở đó đề 

xuất giải pháp khai thác tổng thể bể than giai đoạn sau năm 2020.  

(iii) Chỉ thị 03/CT-TTg của Thủ tướng chính phủ ngày 30/03/2015 về 

“Tăng cường hiệu lực thực thị chính sách pháp luật về khoáng sản” nhằm tăng 

cường công tác QLNN về thực thi chính sách pháp luật về khoáng sản: 

 Tiếp tục quán triệt các Nghị quyết của Đảng và văn bản quy phạm pháp 

luật về khoáng sản đến người dân, các tổ chức liên quan. Thực hiện nghiêm các 

chủ trương, định hướng trong điều tra, thăm dò, khai thác, chế biến, xuất khẩu 

khoáng sản theo Chiến lược khoáng sản đến năm 2020, tầm nhìn đến năm 2030 

đã được Thủ tướng Chính phủ phê duyệt. 

Lập quy hoạch nhà máy chế biến khoáng sản phải dựa trên kết quả điều tra 

cơ bản địa chất về khoáng sản; quyết định đầu tư dự án nhà máy chế biến khoáng 

sản phải căn cứ vào nguồn nguyên liệu từ kết quả thăm dò hoặc các hợp đồng 

nhập khẩu khoáng sản. 

Cấp phép hoạt động khoáng sản phải căn cứ quy hoạch khoáng sản, phù 

hợp với năng lực chế biến, sử dụng và bảo đảm yêu cầu về môi trường; không cấp 

phép mới thăm dò, khai thác vàng sa khoáng; hạn chế và đi đến chấm dứt cấp 

phép khai thác khoáng sản manh mún, nhỏ lẻ, không xuất khẩu khoáng sản thô. 

(iv) Chỉ thị số 21/CT-TTg của Thủ tướng chính phủ về: “Tăng cường công 
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tác QLNN đối với hoạt động SX, KD than” tăng cường QLNN đối với các hoạt 

động thăm dò, khai thác, vận chuyển, chế biến, kinh doanh than, Thủ tướng Chính 

phủ yêu cầu các Bộ, ngành, địa phương, cơ quan, đơn vị liên quan tập trung thực 

hiện một số nhiệm vụ tăng cường công tác kiểm tra, xử lý nghiêm các hành vi 

khai thác, vận chuyển và kinh doanh than trái phép; xử lý nghiêm theo quy định 

đối với cán bộ có hành vi tiếp tay, bao che cho hoạt động SXKD than trái phép. 

3.2.4.2. Hoạt động thanh tra, kiểm tra  

a, Tình hình chung 

Đội ngũ thanh tra, kiểm tra, giám sát về PT NNL tại ngành than Việt Nam 

gồm thanh tra nội bộ của TKV, TCT Đông Bắc - BQP phối hợp với thanh tra liên 

ngành của địa phương nơi các DN của ngành than có khai trường sản xuất. 

Hoạt động thanh tra lao động hiện nay chưa đủ mạnh để thanh tra được 

hết các vụ việc phát sinh trong quan hệ giữa người sử dụng lao động và người 

lao động với gần 100 DN thuộc ngành than Việt Nam. Hoạt động thanh tra, 

kiểm tra xử lý vi phạm trong việc thực hiện chính sách và pháp luật về NNL 

chưa được thường xuyên kịp thời và còn thiếu nghiêm minh. Điển hình là 

nhiều sự việc xâm hại đến quyền lợi người lao động nghiêm trọng không phải 

do các cơ quan QLNN phát hiện mà là do cộng đồng xã hội phát hiện. Hơn 

nữa, ngành than có đặc thù là các khai trường nằm rất xa khu dân cư, đường 

quốc lộ, việc đi lại rất khó khăn là cản trở rất lớn trong việc người lao động 

được tiếp cận với Luật pháp và các cơ quan bảo vệ quyền và lợi ích chính đáng 

của người lao động. 

b. Hoạt động thanh tra, kiểm tra về an toàn lao động và vệ sinh công nghiệp 

- Hàng năm Tổng Giám đốc TKV, Công đoàn TKV, Đoàn thanh niên TKV 

đã cùng ký kết Nghị quyết liên tịch về việc thực hiện công tác AT VSLĐ. Mục 

tiêu là phát động thi đua sâu rộng trong viên chức, người lao động, đặc biệt là lực 

lượng lao động trẻ nhằm nâng cao nhận thức, ý thức về AT VSLĐ trong sản xuất. 

Phấn đấu giảm đến mức thấp nhất số vụ tai nạn lao động, số người chết do tai nạn 
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lao động hoặc bị thương tật do tai nạn lao động nặng. Cải thiện điều kiện và môi 

trường làm việc, giảm số người mắc bệnh nghề nghiệp. Ban hành các văn bản chỉ 

đạo ở quy mô TĐ, TCT về công tác AT VSLĐ - bảo hộ lao động. 

- Từ đầu năm TĐ, TCT đã tổ chức lập và phê duyệt kế hoạch AT VSLĐ - 

bảo hộ lao động; kế hoạch thủ tiêu sự cố; kế hoạch phòng chống thiên tai và tìm 

kiếm cứu nạn; kế hoạch phòng chống cháy nổ; kế hoạch thông gió mỏ; kế hoạch 

khoan thăm dò chống bục khí, bục nước trong các mỏ hầm lò. Tổ chức, thực 

hiện nghiêm túc việc khám sức khỏe định kỳ, phân loại sức khỏe cho người lao 

động, khám phát hiện để điều trị bệnh nghề nghiệp cho người lao động.  

- Thống kê, tổng hợp và báo cáo cho các cơ quan quản lý nhà nước có 

thẩm quyền về tình hình tai nạn lao động. Các vụ tai nạn nghiêm trọng đã được 

báo cáo kịp thời, điều tra và xử lý đúng quy định.  

- Thường xuyên chỉ đạo đổi mới công nghệ nhằm nâng cao sản lượng khai 

thác khoáng sản, tăng NSLĐ đồng thời cải thiện điều kiện làm việc cho người lao 

động và nâng cao mức độ đảm bảo AT VSLĐ; chỉ đạo triển khai các đề tài nghiên 

cứu khoa học nhằm từng bước đưa kết quả áp dụng vào khai thác than, khoáng sản 

bảo đảm hiệu quả kinh tế và an toàn lao động cao hơn.  

- TĐ, TCT chưa ban hành đầy đủ các văn bản nhằm chỉ đạo Giám đốc 

điều hành mỏ tổ chức thực hiện quy chuẩn kỹ thuật chuyên ngành, các quy định 

về an toàn - vệ sinh lao động, bảo vệ môi trường trong khai thác khoáng sản. 

- Tại một số đơn vị (thành viên của TĐ, TCT) được thanh tra, công tác kiểm 

tra, giám sát về việc sử dụng trang bị bảo hộ lao động chưa được triển khai quyết 

liệt, có hiệu quả. Công tác hướng dẫn, kiểm tra việc lập hộ chiếu, thực hiện sản 

xuất theo hộ chiếu (đặc biệt là hộ chiếu khoan, nổ mìn) chưa đảm bảo yêu cầu. 

c. Hoạt động thanh tra về chấp hành các chính sách phát triển nguồn nhân lực 

- Chính sách thu hút thợ lò: Đa số các DN thực hiện tốt công tác tuyển sinh, 

bố trí việc làm cho học sinh học nghề. Tuy nhiên thanh tra liên ngành đã phát hiện, 

điều kiện lao động trong hầm lò của một số DN chưa được cải thiện như Công ty 
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than Núi Hồng - TKV, Công ty than Miền Trung - TKV, Công ty TNHH MTV 

than Khe Sim - TCT Đông Bắc, BQP.  

- Chính sách tuyển dụng nhân lực: Hầu hết các DN thực hiện tốt pháp lý về 

tuyển dụng của Nhà nước, TĐ, TCT. Tuy vậy, thanh tra, kiểm tra liên ngành đã 

phát hiện, còn nhiều DN vẫn tuyển dụng những người nhất thân, nhì quen; tuyển 

dụng những người chưa thực sự phù hợp với nhu cầu tuyển dụng như TCT công 

nghiệp Mỏ Việt Bắc - TKV, CT TNHH MTV than Khe Chàm, CTCP than Thống 

Nhất, CTCP Tư vấn đầu tư mỏ và công nghiệp. 

- Chính sách sử dụng và đãi ngộ nhân lực: Các DN đều thực hiện tốt 

chính sách và chế độ đãi ngộ cho người lao động về lương, phụ cấp và các loại 

bảo hiểm theo quy định của Nhà nước. Tuy nhiên vẫn còn tình trạng gửi lương, 

nợ lương của người lao động, trả lương giãn cách giữa các chức danh nghề 

nghiệp còn chưa đúng quy định, điển hình là Công ty than Nam Mẫu, Công ty 

than Hòn Gai, Công ty tuyển than Cửa ông. 

- Chính sách đào tạo và phát triển nguồn nhân lực: Sự phối hợp giữa 2 cơ 

sở đào tạo của TKV quản lý là Trường Quản trị kinh doanh - Vinacomin, 

Trường Cao đẳng nghề Than - Khoáng sản Việt Nam với các DN từ khâu tuyển 

sinh, đào tạo, bố trí việc làm cho học sinh học nghề còn thiếu chặt chẽ, sự phân 

chia kinh phí đào tạo và sự phối kết hợp còn chưa rõ ràng. 

3.2.5. Bộ máy quản lý nhà nước đối với phát triển nguồn nhân lực của ngành 

than Việt Nam 

Có nhiều đơn vị, cơ quan quản lý Nhà nước liên quan tới công tác phát 

triển NNL tại ngành than Việt Nam, cụ thể như hình 3.13 dưới đây: 

(1) Quốc hội: là cơ quan ban hành Hiến pháp, các Luật liên quan đến phát 

triển NNL ngành than Việt Nam như: Luật doanh nghiệp năm 2014; Luật 

Khoáng sản năm 2010; Bộ luật lao động năm 2012; Luật bảo hiểm xã hội năm 

2014; Luật giáo dục sửa đổi năm 2009; Luật giáo dục đại học năm 2012; Luật 

giáo dục nghề nghiệp năm 2014; và một số luật khác liên quan tới phát triển 
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NNL tại ngành than Việt Nam. 

(2),(3) Chính phủ: Chính phủ là cơ quan hành pháp, có chức năng ban 

hành các quyết định, nghị định; phê duyệt các đề án, các vấn đề liên quan tới Bộ 

Công thương đơn vị trực tiếp chỉ đạo TKV về việc hướng dẫn, giám sát, kiểm tra 

quy hoạch vùng than, khai thác và sử dụng than trên toàn quốc. Bộ Công thương 

là đơn vị chủ trì, phối hợp với các Bộ/ngành liên quan chỉ đạo việc sản xuất, 

xuất, nhập khẩu than; phê duyệt kế hoạch và hướng dẫn, kiểm tra việc thực hiện 

quy hoạch phát triển ngành than đến năm 2020.  

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hình 3.13. Bộ máy quản lý nhà nước về phát triển NNL tại ngành than Việt Nam 

(Nguồn: Tác giả tổng hợp từ Thư viện pháp luật Việt Nam, năm 2017) 
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(4) TĐ công nghiệp Than-Khoáng sản Việt Nam và TCT Đông Bắc-BQP: 

TKV và TCT ĐB là hai đơn vị đầu mối và chịu trách nhiệm chính về việc PTBV 

ngành than, cung cấp than trong nước và làm đầu mối phối hợp với các hộ tiêu 

thụ than lớn thực hiện việc nhập khẩu than cho nhu cầu phát triển KT-XH của 

đất nước, góp phần đảm bảo an ninh năng lượng quốc gia. TKV phối hợp với các 

Bộ, ngành, địa phương liên quan xây dựng các biện pháp quản lý chặt chẽ việc 

khai thác vận chuyển, tiêu thụ than, ngăn chặn tình trạng khai thác than, vận 

chuyển, tiêu thụ xuất - nhập khẩu than trái phép.  

(6) (7), (8), (9) Chính phủ điều hành đối với ngành than Việt Nam, Bộ quốc 

phòng, Bộ quốc phòng quản lý trực tếp TCT Đông Bắc trong đó có các đơn vị sản 

xuất kinh doanh than. Do là đơn vị kinh tế trực tiếp thuộc Bộ quốc phòng nên việc 

tiếp cận các thông tin là khó khăn, hơn nữa các các đơn vị SXKD than của TCT 

Đông Bắc chỉ chiếm khoảng 10% sản lượng than của toàn ngành than Việt Nam.  

(10), (11) Các Bộ, ngành khác:  

Bộ Tài nguyên và Môi trường có trách nhiệm cấp giấy phép hoạt động 

khoáng sản than phù hợp với các quy định hiện hành; đẩy mạnh công tác điều tra 

cơ bản tài nguyên than trên phạm vi cả nước; quản lý và lưu trữ số liệu địa chất 

và tài nguyên than theo quy định. 

Bộ Giáo dục và Đào tạo, Bộ Lao động-Thương binh và Xã hội là đơn vị chủ 

trì và phối hợp với các Bộ, ngành địa phương có liên quan chỉ đạo lập chương 

trình và tổ chức đào tạo đội ngũ cán bộ kỹ thuật, cán bộ quản lý, công nhân lành 

nghề đáp ứng nhu cầu PTBV ngành than trong tương lai.  

Bộ Khoa học và Công nghệ chủ trì, phối hợp với Bộ Công Thương và các 

Bộ, ngành, địa phương có liên quan chỉ đạo các chương trình hoạt động khoa học 

công nghệ trong lĩnh vực điều tra, khảo sát, thăm dò, khai thác, sàng tuyển, chế 

biến, tiêu thụ và sử dụng than theo hướng ứng dụng công nghệ tiên tiến, thân thiện 

với môi trường và giảm tổn thất than, PTBV than Việt Nam trong tương lai.  

Bộ Kế hoạch và Đầu tư chủ trì phối hợp với các Bộ, ngành, địa phương liên 
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quan kêu gọi vốn ODA để phát triển ngành than VN theo quy định của pháp luật. 

Bộ Quốc phòng Phối hợp với Bộ Công Thương để chỉ đạo việc triển khai 

các đề án thăm dò, dự án mỏ than bảo đảm thế trận quốc phòng và an ninh trong 

khu vực phòng thủ của địa phương có hoạt động khoáng sản than. 

(12) Uỷ ban nhân dân các tỉnh, thành phố trực thuộc Trung ương 

Chịu trách nhiệm quản lý, bảo vệ tài nguyên khoáng sản than chưa khai thác 

ngoài ranh giới quản lý của các DN theo quy định; phối hợp các DN thực hiện các 

biện pháp quản lý, bảo vệ tài nguyên than tại các khu vực mỏ đang khai thác.  

Cập nhật, điều chỉnh các quy hoạch liên quan của địa phương để huy động 

tối đa tài nguyên phục vụ phát triển ngành than theo quy hoạch.  

Tăng cường thanh tra, kiểm tra việc thi hành pháp luật về khoáng sản của các 

tổ chức, cá nhân có hoạt động khai thác và kinh doanh than trên địa bàn quản lý.  

3.3. Đánh giá thực trạng quản lý nhà nước đối với phát triển nguồn nhân lực 

ngành than Việt Nam 

3.3.1. Hiệu lực, hiệu quả quản lý nhà nước đối với phát triển nguồn nhân lực 

ngành than Việt Nam  

3.3.1.1. Tính hiệu lực 

 HL1: Mức độ đáp ứng của NNL đối với chiến lược và quy hoạch NNL 

và hoạt động sản xuất kinh doanh than 

Kết quả của chỉ tiêu này cụ thể hóa trong câu hỏi: “NNL đáp ứng tốt 

các yêu cầu của hoạt động sản xuất kinh doanh và chiến lược phát triển của 

ngành than” đạt giá trị bình quân là 3,73 trong đó mức độ đồng ý là phân vân 

với tỷ lệ lần lượt là 53,3% và 33,7% cho thấy về các nhà quản lý đều cho rằng 

NNL có những đóng góp nhất định cho hoạt động SXKD của ngành than VN. 

HL2: Mức độ đầy đủ của các chính sách về PT NNL của ngành than Việt Nam 

Kết quả điều tra cho thấy có trên 50% phân vân về sự hỗ trợ của pháp lý 

đối với PT NNL của ngành than, trong đó có 53,2% DN phân vân và 9,8% DN 

không đồng ý với câu hỏi: “Pháp lý hỗ trợ tích cực cho hoạt động PT NNL tại 
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ngành than VN” với mức độ bình quân chỉ đạt 3,29. Qua kết quả điều tra cho 

thấy, các DN ngành than mong muốn, các cơ quan QLNN quan tâm hơn nữa đối 

với PT NNL ngành than nhằm tạo ra một đội ngũ NNL có đủ về số lượng, hợp lý 

về cơ cấu, chất lượng cao và phù hợp với hoạt động SXKD than và chiến lược 

phát triển của ngành than Việt Nam đến năm 2025.  

Bảng 3.9. Kết quả đo lường hiệu lực quản lý nhà nước về phát triển nguồn 

nhân lực của ngành than Việt Nam 

Chỉ tiêu  

Tỷ lệ đồng ý của các doanh 

nghiệp (%) 

1 2 3 4 5 

HL1. NNL đáp ứng tốt các yêu cầu của hoạt 

động sản xuất kinh doanh và chiến lược phát 

triển của ngành than  

0 2,2 33,7 53,3 10,8 

HL2. Pháp lý hỗ trợ tích cực cho hoạt động PT 

NNL tại ngành than VN 
0 9,8 53,2 34,8 2,2 

HL3. DN nhận được nhiều hỗ trợ của Nhà nước, 

Tập đoàn, Tổng công ty trong việc triển khai đào 

tạo, bồi dưỡng nguồn nhân lực 

0 1,1 51,1 42,4 5,4 

HL4. Ngành than thực hiện các chính sách của 

Nhà nước về thu hút, tuyển dụng NNL công 

khai, minh bạch 

0 17,4 56,5 26,1 0 

HL5. Ngành than thực hiện tốt các chính sách 

của Nhà nước về an toàn và bảo hộ cho người 

lao động 

0 0 27,2 56,5 16,3 

HL6. Ngành than triển khai chính sách đánh giá 

thực hiện công việc và thi đua khen thưởng công 

khai, minh bạch, công bằng, dân chủ 

0 5,4 51,1 37 6,5 

HL7. Ngành than thực hiện các chính sách của 

Nhà nước về lương, thưởng cho người lao động 

đầy đủ, chính xác 

0 0 31,5 54,3 14,2 

1-Rất không đồng ý; 2-Không đồng ý; 3-Phân vân; 4-Đồng ý; 5-Rất đồng ý 

(Nguồn: tác giả tính toán theo kết quả điều tra, năm 2017) 

HL3: Mức độ hỗ trợ của TĐ, TCT đối với PT NNL của các DN thuộc 

ngành than đối với hoạt động đào tạo, bồi dưỡng nguồn nhân lực 

Kết quả điều tra doanh nghiệp qua câu hỏi: “DN nhận được nhiều hỗ trợ 

của Nhà nước, TĐ, TCT trong việc triển khai đào tạo, bồi dưỡng nguồn nhân 
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lực” cho thấy hầu hết các DN nhận được sự hỗ trợ nhất định từ TĐ, TCT trong 

việc triển khai chiến lược quy hoạch NNL với mức độ bình quân là 3,52 và mức 

độ đồng ý của DN là tỷ lệ phân vân là 51,1% và tỷ lệ đồng ý là 42,4%; cho thấy 

TĐ và TCT cần quan tâm hơn nữa tới việc đào tạo, bồi dưỡng NNL của các DN. 

HL4: Mức độ thực hiện của ngành than về chính sách thu hút và tuyển 

dụng nguồn nhân lực 

Kết quả điều tra cho thấy các DN ngành than thực hiện chính sách thu hút 

và tuyển dụng NNL là chưa thực sự công khai minh bạch. Kết quả trên được thể 

hiện qua câu hỏi đối với DN: “Ngành than thực hiện các chính sách của Nhà 

nước về thu hút, tuyển dụng NNL công khai, minh bạch”, với mức độ bình quân 

chỉ đạt 3,09 và chủ yếu làm mức độ phân vân và không đồng ý với tỷ lệ lần lượt 

là 56,5% và 17,4% là một trong những chỉ tiêu có mức độ đồng ý là thấp nhất, 

cho thấy thu hút và tuyển dụng và vấn đề hết sức khó khăn và nhạy cảm.  

HL5: Mức độ thực hiện của ngành than đối với chính sách bảo hộ lao 

động, an toàn lao động 

Kết quả trên có được thông qua câu hỏi: “Ngành than thực hiện tốt các 

chính sách của Nhà nước về an toàn và bảo hộ cho người lao động”, có mức độ 

bình quân khá cao đạt 3,89 với mức độ đồng ý và hoàn toàn đồng ý tương ứng là 

56,5% và 16,3%. Tuy nhiên vẫn còn 27,2% DN phân vân với chính sách an toàn 

và bảo hộ lao động, do vậy lãnh đạo TĐ, TCT và các DN tiếp tục triển khai mạnh 

mẽ và quyết liệt hơn nữa công tác này, bảo đảm nói “không” với xảy ra mất an 

toàn lao động. 

HL6: Mức độ thực hiện của ngành than đối với chính sách đánh giá thực 

hiện công việc và thi đua, khen thưởng 

 Kết quả điều tra cho thấy ngành than thực hiện chính sách đánh giá thực 

hiện công việc và thi đua, khen thưởng đối với người lao động khá tốt. Kết quả 

trên được thể hiện qua nhận định đối với DN: “Ngành than triển khai chính sách 

đánh giá thực hiện công việc và thi đua khen thưởng công khai, minh bạch, công 
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bằng, dân chủ” với mức độ bình quân là 3,45 và tỷ lệ DN đồng ý với câu hỏi 

trên là 37% và vẫn còn 51,1% DN còn phân vân với sự công bằng, công khai, 

minh bạch, cho thấy ngành than tiếp tục đổi mới, khen thưởng đúng đối tượng, 

đúng mức độ thành tích, kịp thời và đảm bảo chất lượng.  

HL7: Mức độ thực hiện của ngành than đối với chính sách lương, thưởng 

Kết quả trên có được thông qua câu hỏi: “Ngành than thực hiện các chính 

sách của Nhà nước về lương, thưởng cho người lao động đầy đủ, chính xác” với 

mức độ bình quân là 3,83 với tỷ lệ đồng ý là 54,3% và rất đồng ý là 14,2%, bên 

cạnh đó cẫn còn 31,3% phân vân cho thấy mặc dù lương bình quân của công 

nhân và thợ lò khá cao so với mặt bằng chung của xã hội, tuy nhiên so với hao 

phí lao động mà công nhân bỏ ra, phần đông công nhân phải sống xa ra đình, quê 

hương thì sự hy sinh này quá lớn so với thu nhập mà họ nhận được.  

3.3.1.2. Tính hiệu quả 

Hiệu quả QLNN đối với PT NNL còn được đo lường gián tiếp thông qua hiệu 

quả SXKD của ngành than Việt Nam, thông qua một số tiêu chí cụ thể dưới đây: 

Bảng 3.10. Kết quả đo lường hiệu quả quản lý nhà nước về phát triển nguồn 

nhân lực của ngành than Việt Nam 

Chỉ tiêu  

Tỷ lệ đồng ý của các doanh nghiệp 

(%) 

1 2 3 4 5 

HQ1. PT NNL ngành than thúc đẩy tăng 

NSLĐ 
0 0 21,7 53,3 25 

HQ2. PT NNL của ngành than góp phần 

hoàn thành các kế hoạch SXKD 
0 3,3 47,8 43,5 5,4 

HQ3. PT NNL luôn mang lại nhiều lợi ích 

cho việc phát triển của ngành than Việt Nam 
0 3,3 56,4 37 3,3 

HQ4. PT NNL góp phần tiết kiệm các chi phí 

cho hoạt động sản xuất kinh doanh của ngành 

than VN 

0 21,7 48,9 29,4 0 

1-Rất không đồng ý; 2-Không đồng ý; 3-Phân vân; 4-Đồng ý; 5-Rất đồng ý 

 (Nguồn: tác giả tính toán theo kết quả điều tra, năm 2017) 

HQ1: Mức độ hoàn thành kế hoạch về năng suất lao động 

Kết quả điều tra cho thấy ngành than thực hiện NSLĐ có xu hướng tăng 
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dần và kết quả trên có được thông qua câu hỏi: “NNL của ngành than luôn cố 

gắng hoàn thành kế hoạch NSLĐ” với mức độ bình quân khá cao là 4,03 với tỷ 

lệ đồng ý và rất đồng ý cao tương ứng là 53,3% và 25%, từ kết quả này cho thấy 

ngành than luôn quan tâm tới việc tăng NSLĐ cho người lao động. 

HQ2: Mức độ hoàn thành kế hoạch kinh doanh của doanh nghiệp 

Kết quả điều tra có được thông qua câu hỏi: “NNL của ngành than luôn cố 

gắng hoàn thành các kế hoạch sản xuất kinh doanh” với mức độ bình quân chỉ 

là 3,51 và tỷ lệ số DN còn phân vân với nhân định trên còn khá nhiều là 47,8%, 

cho thấy để hoàn thành kế hoạch SXKD, ngành than phụ thuộc vào rất nhiều yếu 

tố, trong đó yếu tố có vai trò quyết định là điều kiện tự nhiên, thời tiết, khí hậu 

do hoạt động gắn liền với khoáng sản và điều kiện khai thác trong lòng đất. 

HQ3: Khả năng mang lại lợi ích khi thực hiện các hoạt động PT NNL đối 

với phát triển của ngành than Việt Nam 

Kết quả điều tra cho thấy PT NNL mang lại lợi ích không nhiều đối với 

phát triển của ngành than Việt Nam, kết quả trên có được thông qua câu hỏi: 

“PT NNL luôn mang lại nhiều lợi ích cho việc phát triển của ngành than Việt 

Nam” với mức độ bình quân là 3,40 và với tỷ lệ các DN còn phân vân với nhận 

định trên rất lớn là 56,4%, cho thấy lợi ích khi thực hiện các hoạt động PT NNL 

đối với phát triển ngành than Việt Nam còn khá nhỏ, bởi vì như lý giải ở trên 

phụ thuộc rất lớn vào điều kiện tự nhiên và là yếu tố quyết định cho sự phát triển 

của ngành than. 

HQ4: Khả năng tiết kiệm các chi phí đối với hoạt động sản xuất kinh 

doanh của ngành than Việt Nam khi áp dụng các hoạt động PT NNL 

Kết quả điều tra cho thấy PT NNL đóng góp vào sự tiết kiệm chi phí đối 

với hoạt động phát triển của ngành than Việt Nam là rất nhỏ, kết quả trên có 

được thông qua câu hỏi: “PT NNL góp phần tiết kiệm các chi phí cho hoạt động 

sản xuất kinh doanh của ngành than Việt Nam” với mức độ bình quân chỉ là 

3,08 với tỷ lệ phân vân và không đồng ý là rất lớn, tương ứng là 48,9% và 
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21,7%. Xuất phát từ đặc thù của ngành than phụ thuộc nhiều vào điều kiện tự 

nhiên, máy móc, thiết bị nên tỷ lệ chi phí nhân công trong tổng chi phí thường 

chỉ chiếm từ 20-30% tổng chi phí kinh doanh, các chi phí nguyên vật liệu, chi 

phí khấu hao và các chi phi khác chiếm tỷ lệ hơn 60% do vậy sự đóng góp PT 

NNL vào tiết kiệm chi phí cho các hoạt động kinh doanh là không đáng kể. 

c. Tính phù hợp 

PH1: Mức độ phù hợp của khung khổ pháp luật về PT NNL đối với việc sử 

dụng NNL trong DN 

Kết quả điều tra cho thấy khung khổ pháp luật về PT NNL chưa thực sự 

phù hợp và xuất phát từ thực tiễn sử dụng NNL trong DN thể hiện thông qua mức 

độ bình quân rất thấp là 2,98, kết quả trên có được thông qua câu hỏi: “Pháp lý về 

PT NNL phù hợp với việc sử dụng NNL tại ngành than” với chủ yếu là các DN trả 

lời phân vân hoặc không đồng ý với tỷ lệ tương ứng là 54,4% và 23,9%, cho thấy 

trong thời gian tới các cơ quan QLNN có liên quan chú trọng hơn nữa đối với hoạt 

động khai khoáng và PT NNL tại các DN thuộc ngành than Việt Nam. 

Bảng 3.11. Kết quả đo lường tính phù hợp về quản lý nhà nước đối với phát 

triển nguồn nhân lực của ngành than Việt Nam 

Chỉ tiêu  

Tỷ lệ đồng ý của các doanh nghiệp 

(%) 

1 2 3 4 5 

PH1. Pháp lý về PT NNL phù hợp với việc sử 

dụng NNL tại ngành than 
0 23,9 54,4 21,7 0 

PH2. Chiến lược, quy hoạch, kế hoạch PT NNL 

phù hợp với việc sử dụng NNL tại ngành than 
0 0 25 46,7 28,3 

1-Rất không đồng ý; 2-Không đồng ý; 3-Phân vân; 4-Đồng ý; 5-Rất đồng ý 

(Nguồn: tác giả tính toán theo kết quả điều tra, năm 2017) 

PH2: Mức độ phù hợp của các mục tiêu trong kế hoạch PT NNL với việc 

sử dụng NNL trong DN 

Kết quả điều tra ý kiến của các DN cho thấy chiến lược, quy hoạch, kế 

hoạch PT NNL khá phù hợp với việc sử dụng NNL tại ngành than thể hiện thông 

qua kết quả câu hỏi: “Chiến lược, quy hoạch, kế hoạch PT NNL phù hợp với việc 



107 
 

sử dụng NNL tại ngành than” mức độ bình quân là 4,03 với tỷ lệ các DN đồng ý 

và rất đồng ý cao tương ứng là 46,7% và 28,3%, cho thấy quy hoạch PT NNL 

của ngành than có tác động khá lớn đến các DN của ngành, tuy nhiên các DN 

trong ngành cho rằng chiến lược, quy hoạch, kế hoạch PT NNL của ngành than 

cần rõ ràng cụ thể hơn, nhằm định hướng tốt cho hoạt động này tại các DN. 

d. Tính bền vững 

BV1: Mức độ gắn kết của các chính sách PT NNL ngành than với chiến 

lược PT NNL của quốc gia 

Kết quả điều tra ý kiến của các DN cho thấy chính sách PT NNL của 

ngành than Việt Nam có gắn kết nhất định với chiến lược PT NNL của quốc gia 

thể hiện thông qua mức độ bình quân là 3,97, kết quả trên có được thông qua câu 

hỏi: “Chính sách PT NNL của ngành than Việt Nam bổ sung với chiến lược PT 

NNL của quốc gia” và với tỷ lệ đồng ý và rất đồng ý tương ứng là 52,2% và 

22,8% cho thấy chính sách PT NNL của ngành than góp phần hoàn thành chính 

sách PT NNL của quốc gia. 

Bảng 3.12. Kết quả đo lường tính bền vững về quản lý nhà nước đối với 

phát triển nguồn nhân lực của ngành than Việt Nam 

Chỉ tiêu  

Tỷ lệ đồng ý của các doanh 

nghiệp (%) 

1 2 3 4 5 

BV1. Chính sách PT NNL ngành than bổ sung 

cho chiến lược PT NNL của quốc gia 
0 1,1 23,9 52,2 22,8 

BV2. Số lượng, cơ cấu NNL phù hợp với chiến 

lược phát triển bền vững ngành than Việt Nam 
0 3,3 44,6 28,3 23,8 

BV3. Chất lượng NNL luôn được nâng cao và 

phù hợp với chiến lược phát triển bền vững 

ngành than Việt Nam 

0 0 15,2 47,8 37 

BV4. NNL được sử dụng hợp lý, hiệu quả với 

chiến lược phát triển bền vững ngành than Việt 

Nam 

0 0 46,7 39,1 14,2 

1-Rất không đồng ý; 2-Không đồng ý; 3-Phân vân; 4-Đồng ý; 5-Rất đồng ý 

(Nguồn: tác giả tính toán theo kết quả điều tra, năm 2017) 

BV2: Mức độ phù hợp về số lượng, cơ cấu NNL với chiến lược phát triển 
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bền vững ngành than Việt Nam 

Kết quả điều tra ý kiến của các DN cho thấy số lượng, cơ cấu NNL chưa 

thực sự phù hợp với chiến lược PTBV ngành than Việt Nam thể hiện thông qua 

mức độ bình quân là 3,73, kết quả trên có được thông qua câu hỏi: “Số lượng, cơ 

cấu NNL phù hợp với chiến lược phát triển bền vững ngành than Việt Nam” với 

tỷ lệ DN còn phân vân với câu hỏi này khá cao là 44,6%, bởi vì như đã phân tích 

ở chương 2 lao động gián tiếp trong ngành than còn chiếm tỷ lệ lớn (hơn 20%) 

tổng số CBCNV, tỷ lệ CNKT lành nghề, tay nghề cao còn ít (bậc thợ 5 trở lên 

chỉ chiếm hơn 30% tổng số công nhân). 

BV3: Mức độ phù hợp và nâng cao về chất lượng NNL với chiến lược phát 

triển bền vững ngành than Việt Nam  

Kết quả điều tra ý kiến của các DN cho thấy chất lượng NNL khá phù hợp 

với chiến lược PTBV ngành than VN, kết quả trên có được thông qua câu hỏi: 

“Chất lượng NNL luôn được nâng cao và phù hợp với chiến lược phát triển bền 

vững ngành than Việt Nam” với mức độ bình quân có giá trị cao là 4,22 và với 

tỷ lệ DN đồng ý và rất đồng ý với câu hỏi trên lần lượt là 47,8% và 37%, cho 

thấy mặc dù, chất lượng NNL của ngành than VN không cao nhưng phù hợp với 

các yêu cầu của hoạt động SXKD và chiến lược PTBV ngành than Việt Nam. 

BV4: Mức độ sử dụng, bố trí công việc hợp lý, hiệu quả của NNL với 

chiến lược phát triển bền vững ngành than Việt Nam 

Kết quả điều tra ý kiến của các DN cho thấy việc sử dụng, bố trí công việc 

khá hợp lý, hiệu quả của NNL với chiến lược PTBV ngành than Việt Nam với mức 

độ bình quân là 3,67, kết quả trên có được thông qua câu hỏi: “NNL được sử dụng 

hợp lý, hiệu quả với chiến lược PTBV ngành than Việt Nam” với tỷ lệ doanh 

nghiệp phân vân là khá lớn (46,7%), cho thấy ngành than Việt Nam cần sâu sát 

hơn nữa trong công tác bố trí phù hợp với năng lực và sở trường riêng của mỗi 

người lao động. 

3.3.2. Tổng hợp, đánh giá chung về quản lý nhà nước đối với phát triển nguồn 
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nhân lực ngành than Việt Nam 

* Một số kết quả đã đạt được 

Từ việc phân tích thực trạng QLNN đối với PT NNL của ngành than Việt 

Nam, tác giả nhận thấy công tác này đạt được một số kết quả sau đây: 

Thứ nhất, về định hướng chiến lược phát triển nguồn nhân lực 

Trong các quy hoạch phát triển ngành than đến năm 2020, đều đã đề cập 

đến định hướng PT NNL cho ngành than, trong đó có chú trọng đến chính sách 

thu hút lao động vào làm việc tại các mỏ than, đặc biệt là các lao động làm trong 

mỏ than hầm lò, đây là một chủ trương hết sức đúng đắn, do xuất phát từ đặc điểm 

trong thời gian gần đây hiện tượng thợ lò bỏ việc tại các DN khai thác than hàng 

năm, chiếm một tỷ lệ khá đối lớn (thợ lò bỏ việc chiếm hơn 5% tổng số lao động 

của DN). Định hướng chiến lược PT NNL thông qua chính sách địa phương hóa 

nguồn nhân lực và ưu tiên tuyển chọn con em công nhân trong ngành đã tạo ra 

bước đột phá mới trong việc tạo NNL cho ngành, vì đây là đối tượng am hiểu lĩnh 

vực SXKD và có thể gắn bó lâu dài với ngành than Việt Nam. 

Thứ hai, tạo khung khổ pháp lý cho phát triển nguồn nhân lực của ngành than 

Trong thời gian từ năm 2010 đến nay, TKV và TCT Đông Bắc-BQP luôn 

cố gắng xây dựng và ban hành cơ chế, chính sách tạo hành lang pháp lý tốt phục 

vụ cho hoạt động PT NNL ngành than Việt Nam phát triển hiệu quả:  

- Chính sách thu hút thợ lò: TKV và TCT Đông Bắc-BQP đã tạo ra bước 

chuyển biến tích cực, về công tác tuyển sinh, các cơ sở đào tạo đã cơ bản đủ số 

lượng học sinh theo học ở các lớp, các hệ của trường; công tác đào tạo gắn liền 

với thực tiễn sản xuất, học viên ra trường có thể bắt tay ngay vào các công việc ở 

đơn vị sản xuất. 

- Chính sách tuyển dụng nhân lực vào ngành than: Do có chính sách đột 

phá trong tuyển dụng của TĐ, TCT tất cả các lao động tuyển vào ngành than từ 

năm 2016 trở đi đều thông qua hình thức thi tuyển, đã góp phần công khai, minh 

bạch hóa công tác tuyển dụng cũng như nâng cao được chất lượng nguồn lao 
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động đầu vào cho các doanh nghiệp. 

- Chính sách ưu tiên lao động làm việc trong hầm lò: Ngoài ưu tiên về tiền 

lương, thu nhập và các khoản phụ cấp cho người lao động, TKV và TCT Đông 

Bắc-BQP luôn luôn quan tâm tới đời sống tinh thần cho người lao động, đặc biệt 

là lao động trực tiếp trong hầm lò về ăn uống, chăm sóc sức khỏe, nhà ở và các 

phúc lợi cho người lao động, chính sách này đã phát huy những tác dụng nhất 

định, khi tỷ lệ lao động thợ lò hiện nay bỏ việc có xu hướng giảm đi. 

- Chính sách sử dụng và đãi ngộ người lao động: hàng năm TĐ, TCT thực 

hiện lộ trình tăng lương cho người lao động từ 5%-10%, đặc biệt thưởng cho công 

nhân hầm lò, kết quả của chính sách này thể hiện rõ nhất là tâm lý người lao động 

thoải mái và yên tâm làm việc tại DN, bên cạnh đó các vụ tai nạn lao động giảm 

hẳn so với trước kia. TKV TCT Đông Bắc - BQP đã chỉ đạo các đơn vị thực hiện 

nghiêm túc, không được phép không thực hiện hay cắt giảm, cụ thể như: đối với 

chế độ ăn định lượng, mặc dù việc cân đối chi phí còn khó khăn nhưng ngành than 

vẫn tính toán chi phí giao khoán cho các đơn vị một cách hợp lý.  

- Chính sách đào tạo và phát triển nguồn nhân lực: TKV và TCT Đông 

Bắc-BQP đã làm tốt công tác quy hoạch đội ngũ lãnh đạo các cấp, và các chuyên 

gia về kỹ thuật, công nghệ và quản lý, đã tăng cường và phát huy đội ngũ lao 

động có trình độ chuyên môn và giỏi về tay nghề. Nguồn vốn đầu tư cho hoạt 

động đào tạo và phát triển tăng lên, đối tượng được cử đi đào tạo, bồi dưỡng 

chuyên môn nghiệp vụ được mở rộng; các cơ sở dạy nghề được đầu tư, nâng cao 

chất lượng dạy và học, đào tạo gắn chặt chẽ với thực tiễn sản xuất. 

Thứ ba, tổ chức thực hiện phát triển nguồn nhân lực của ngành than 

- Thu hút và tuyển sinh lao động vào ngành than Việt Nam về số lượng 

học viên được tuyển vào các cơ sở đào tạo về quy mô tăng hàng năm, tuy nhiên 

chưa đạt kế hoạch đề ra, số lao động được tuyển mới vào ngành than liên tục 

biến động qua các năm. 

- Sử dụng và đãi ngộ người lao động tại ngành than Việt Nam: tiền lương 
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bình quân của toàn ngành tăng lên qua các năm, hiện nay thu nhập của người 

trực tiếp sản xuất than khoảng 13 triệu đồng/người-tháng, so với mặt bằng chung 

của toàn xã hội là khá cao, tiền thưởng cho lao động làm việc tại các DN ngành 

than rất đa dạng cho các hoạt động như thưởng sáng kiến, thưởng hoàn thành kế 

hoạch, thưởng an toàn,…Các điều kiện lao động tại TKV và TCT Đông Bắc-

BQP luôn có xu hướng cải thiện tích cực như sử dụng monoray hay song loan để 

đi lại trong lò, cơ giới hóa, tự động hóa được triển khai mạnh mẽ. 

- Đào tạo, bồi dưỡng và PT NNL của ngành than Việt Nam: TKV và TCT 

Đông Bắc-BQP luôn cố gắng cải thiện năng lực các cơ sở đào tạo do ngành than 

quản lý, mở rộng quy mô đào tạo, mở các ngành nghề đào tạo mới, đầu tư mới 

cơ sở vật chất thiết bị phục vụ đào tạo, hướng tới đào tạo theo nhu cầu của các 

đơn vị sản xuất.  

- Thứ tư, kiểm tra, giám sát, thanh tra về hoạt động phát triển nguồn nhân 

lực tại ngành than Việt Nam 

TKV và TCT Đông Bắc-BQP thực hiện rất nghiêm túc hành lang pháp lý 

của Nhà nước về Luật lao động năm 2012, Luật Bảo hiểm xã hội năm 2014, Luật 

Bảo hiểm y tế năm 2014, Luật an toàn và vệ sinh lao động năm 2015, Luật việc 

làm năm 2013, và các chính sách liên quan đến lao động trong hầm lò, Luật 

khoáng sản năm 2010 và các chỉ thị 02/2012/CT-TTg và chỉ thị 03/CT-TTg ngày 

30/05/2012 về tăng cường hiệu lực thực thi chính sách pháp luật về khai thác 

khoáng sản. TKV và TCT Đông Bắc - BQP thay mặt nhà nước quản lý nghiêm 

các nguồn tài nguyên khoáng sản, đặc biệt là than tại bể than Đông Bắc và bể than 

Sông Hồng, hạn chế đến mức thấp nhất các hoạt động khai thác than trái phép trên 

các địa bàn mà TĐ, TCT thực hiện quản lý khoáng sản. 

* Một số hạn chế, yếu kém  

Thứ nhất, Định hướng chiến lược về PT NNL của ngành than Việt Nam 

chưa lượng hóa thành các chỉ tiêu cụ thể: Hai đơn vị chủ quản của ngành than 

đã xây dựng định hướng trên cơ sở định hướng của Chính phủ. Tuy nhiên những 
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định hướng này mới chỉ dừng lại ở các định hướng chung, chưa lượng hóa thành 

các chỉ tiêu cụ thể như tỷ lệ thợ lò bỏ việc giảm xuống còn bao nhiêu %, thu hút 

được số lượng bao nhiêu công nhân là người địa phương, bao nhiêu là con em 

vùng sâu vùng xa và tỷ lệ tương ứng là bao nhiêu %. Các định hướng về việc thu 

hút, tuyển dụng, sử dụng, đãi ngộ, địa phương hóa và truyển thống hóa NNL 

ngành than Việt Nam chưa thực sự tạo ra sự chuyển biến lớn về NNL. 

Thứ hai, Tạo khung khổ pháp lý và tổ chức thực hiện quy hoạch, kế hoạch, 

chính sách về phát triển nguồn nhân lực của ngành than Việt Nam 

- Chính sách thu hút thợ lò: chính sách này đã được TKV, TCT Đông Bắc - 

BQP quan tâm hàng đầu và triển khai rất quyết liệt. Tuy nhiên ở một số đơn vị còn 

hạn chế như điều kiện làm việc trong hầm lò chậm được cải thiện, vẫn để tình 

trạng gửi lương người lao động, lao động dư thừa nên tiền lương còn thấp, văn 

hóa ứng xử của một số cán bộ chỉ huy sản xuất đối với người lao động có nơi, có 

lúc còn chưa phù hợp, nên đã để xảy ra tình trạng người lao động có tay nghề cao 

bỏ việc, như thợ sửa chữa cơ máy mỏ ở các mỏ lộ thiên, kỹ sư vận hành ở các nhà 

máy điện, nhà máy hóa chất.  

 - Chính sách tuyển dụng nhân lực vào ngành than: Mặc dù đã áp dụng 

chính sách thi tuyển đối với hầu hết các lao động tuyển vào ngành than từ năm 

2016 trở đi, tuy nhiên đối với thợ lò tuyển mới thì nguồn tuyển không đa dạng, 

do vậy TKV và TCT Đông Bắc vẫn phải nhận nhưng lao động chưa thực sự ưng 

ý; còn đối với thi tuyển vào các vị trí lãnh đạo, vẫn còn tính trạng nhất thân nhì 

quen chi phối kết quả tuyển dụng. Trong quá trình thực hiện các quy chế việc 

tuyển chọn đầu vào chưa đạt chất lượng cao, nhiều lưu học sinh ở trường học lực 

kém không chịu tu dưỡng rèn luyện bản thân, ra trường không đảm nhiệm được 

nhiệm vụ các doanh nghiệp giao, hoặc có một số không thực hiện cam kết ra 

trường phục vụ theo yêu cầu của thực tế tại ngành than Việt Nam. 

- Chính sách ưu tiên lao động làm việc trong hầm lò: mặc dù áp dụng nhiều 

chính sách, biện pháp đồng bộ để ưu tiên thợ lò như tăng lương, phụ cấp, chăm sóc 
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sức khỏe, phục hồi chức năng, hỗ trợ tối đa về nhà ở, an sinh xã hội. Tuy nhiên đây 

mới chỉ là các giải pháp tạm thời, do các điều kiện làm việc trong lò khá nặng 

nhọc, độc hại, nguy hiểm nên sự đánh đổi sức khỏe lấy thu nhập là không nhiều, do 

vậy trong thời gian tới cần có sự đột phá trong cải thiện môi trường làm việc. 

- Chính sách sử dụng và đãi ngộ người lao động: Mặc dù tiền lương năm 

2016 đạt 9,1 triệu đồng/người-tháng, trong đó khối sản xuất than đạt 9,315 triệu 

đồng/người - tháng và tiếp tục thực hiện lộ trình tăng lương cho người lao động 

làm việc trong hầm lò, tuy nhiên mức tiền lương này vẫn chưa tương xứng với hao 

phí mà người lao động bỏ ra và chưa thực sự gắn với NSLĐ của họ. Ngoài ra, một 

số đơn vị còn khá cứng nhắc trong việc trả lương giãn cách giữa các chức danh 

ngành nghề, chưa nghiên cứu kỹ quy định của Nhà nước và của ngành than, TKV, 

TCT Đông Bắc - BQP hoặc biết nhưng vẫn e ngại khi thực hiện cơ chế trả lương 

thỏa đáng đối với người lao động có tài năng, có trình độ chuyên môn, kỹ thuật 

cao và đóng góp nhiều cho đơn vị 

- Chính sách đào tạo và phát triển nguồn nhân lực:  

Chất lượng đào tạo của các trường hiện nay còn có những bất cập và 

khiếm khuyết như cơ sở vật chất trong những năm qua tuy các trường đó có nhiều 

cố gắng nhưng chưa đáp ứng đủ chỗ ăn, ở và nơi thực tập để rèn luyện nghề 

nghiệp cho sinh viên, học sinh. Chất lượng tuyển sinh đầu vào còn thấp, số học 

sinh tốt nghiệp hệ Trung học cơ sở (cấp 2) vào học nghề còn đông làm ảnh 

hưởng lớn đến chất lượng đào tạo, khi ra trường chưa đáp ứng được bậc thợ đào 

tạo để bố trí vào các dây chuyền sản xuất chính.  

Sự phối kết hợp giữa nhà trường với các DN chưa đồng bộ, còn một số 

DN chưa thể hiện rõ vai trò tự chủ NNL của mình, còn phó thác cho các trường 

trong công tác tuyển sinh đào tạo nhân lực.  

Bố trí cán bộ làm công tác đào tạo tại các DN, các trường còn thay đổi nhiều 

về tổ chức, năng lực cán bộ còn yếu chưa đủ tầm để tham mưu cho lãnh đạo về 

phương pháp tổ chức, đào tạo NNL chất lượng cao, gây không ít lãng phí về cơ sở 
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vật chất, chưa tạo được NNL chất lượng cao để phục vụ cho PTBV của ngành than.   

Việc đầu tư vào đào tạo và PT NNL cho các DN chưa được chuẩn bị tốt. 

Phần lớn các DN chưa có chiến lược đào tạo và PT NNL, kể cả ngắn hạn và dài 

hạn, phù hợp với mục tiêu phát triển của mình. Một số DN cũng tổ chức những 

khóa đào tạo nâng cao trình độ, kỹ năng cho nhân viên nhưng kết quả chưa được 

như mong muốn do chưa áp dụng các chuẩn quốc gia, quốc tế vào chương trình, 

nội dung và phương pháp đào tạo. Còn thiếu nhiều chuyên gia đào tạo có đủ 

năng lực, kiến thức chuyên môn, nghề nghiệp và kỹ năng sư phạm. 

Thứ ba, Công tác thanh tra, kiểm tra, giám sát về hoạt động PT NNL tại 

ngành than Việt Nam chưa thực sự quyết liệt, chế tài xử phạt còn nhẹ: 

- TĐ, TCT chưa ban hành đầy đủ các văn bản nhằm chỉ đạo Giám đốc điều 

hành mỏ tổ chức thực hiện quy chuẩn kỹ thuật chuyên ngành, các quy định về an 

toàn - vệ sinh lao động, bảo vệ môi trường trong khai thác khoáng sản.  

- Tại một số đơn vị thành viên được thanh tra, công tác kiểm tra, giám sát 

về việc sử dụng trang bị bảo hộ lao động chưa được triển khai quyết liệt, có hiệu 

quả. Công tác hướng dẫn, kiểm tra việc lập hộ chiếu, thực hiện sản xuất theo hộ 

chiếu (đặc biệt là hộ chiếu khoan, nổ mìn) chưa đảm bảo yêu cầu.  

- Công tác tổng hợp, rút kinh nghiệm hàng năm về lĩnh vực an toàn vệ sinh 

lao động, bảo hộ lao động của TĐ, TCT chú trọng đến lĩnh vực khai thác than hầm 

lò; các lĩnh vực khai thác than lộ thiên chưa được đề cập tương xứng.  

* Nguyên nhân của các hạn chế:  

(i) Cơ chế quản lý của các cơ quan chủ quản của ngành than Việt Nam 

chưa linh hoạt, mềm dẻo 

Do hai đơn vị chủ quản của ngành than Việt Nam là TKV, TCT Đông Bắc 

chưa được phân cấp, và xây dựng bản chiến lược PT NNL của ngành, đơn vị mình 

một cách cụ thể, các nội dung liên quan đến NNL, PT NNL mới chỉ là một nội 

dung trong các chiến lược phát triển chung của ngành than Việt Nam. 

(ii)  Điều kiện sản xuất kinh doanh, điều kiện làm việc của người lao động 
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tại ngành than Việt Nam 

Mặc dù đã nỗ lực duy trì ổn định sản xuất, đảm bảo việc làm và thu nhập 

cho công nhân lao động, nhưng với sự giảm sút về giá bán và thị trường tiêu thụ 

nên kết quả SXKD giai đoạn 2015 - 2017 của ngành than vẫn sụt giảm mạnh. Do 

điều kiện khai thác đặc thù ngành mỏ ngày càng xuống sâu làm cho chi phí về an 

toàn và môi trường tăng cao, tỷ trọng than hầm lò tăng nhanh làm cho giá thành 

tiếp tục tăng, nhu cầu vốn đầu tư của ngành than rất lớn, nhất là sản lượng hầm lò 

xuống sâu tăng, suất đầu tư tăng cao, trong khi lượng than tồn lớn gây mất cân đối 

tài chính; Điều kiện sản xuất của các mỏ hiện đã xuống sâu -300m so với mặt 

nước biển và tỷ lệ than lộ thiên so với than hầm lò chiếm 50-60%. Các mỏ than lộ 

thiên, hệ số bóc đất đá và cung độ tăng nhanh, làm cho sức cạnh tranh của than 

Việt Nam yếu hơn. 

(iii)  Sự cạnh tranh gay gắt từ thị trường lao động trong nước và quốc tế 

Sự cạnh tranh gay gắt trên thị trường lao động hiện nay khi sức hút lao động 

tại chỗ của nhiều khu kinh tế, khu công nghiệp, khu chế xuất ngày càng mạnh hơn, 

dẫn đến người lao động chịu thu nhập ít hơn, nhưng được làm việc gần nhà, lại 

nhàn hơn nghề thợ mỏ rất nặng nhọc, độc hại, nguy hiểm. Đặc biệt, khi Việt Nam 

chủ động tham gia sâu rộng vào các liên kết kinh tế quốc tế đa phương như AEC, 

WTO, CPTPP và các hiệp định kinh tế song phương như Việt Nam với Nhật Bản, 

Trung Quốc, EU,.. thì điều kiện để lao động tham gia vào thị trường lao động toàn 

cầu là rất thuận lợi. Vì vậy, nghề mỏ chỉ là sự lựa chọn cuối cùng của các học sinh 

khi xác định nghề nghiệp cho mình. 

(iv) Chưa thực sự tạo môi trường tốt cho đào tạo và phát triển nguồn nhân 

lực ngành than 

Tâm lý người học muốn thời gian đào tạo ngắn để sớm đi làm, cộng với sự 

xâm nhập của tệ nạn xã hội vào học đường và ở xung quanh trường cũng làm 

nhiều học sinh phải bỏ học. Số lượng học sinh tuyển vào các trường những năm 

qua tăng nhanh dẫn đến các trường gặp không ít khó khăn về bố trí chỗ ăn, ở, 
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thiếu đội ngũ giáo viên dạy nghề, ảnh hưởng một phần đến chất lượng đào tạo.  

Công tác tuyên truyền, quảng cáo về nghề mỏ nói chung, DN nói riêng và các 

chế độ chính sách đãi ngộ cho học sinh đã được các đơn vị quan tâm thực hiện 

nhưng chưa sâu rộng, cụ thể và thường xuyên.  

(v) Sự liên kết giữa Nhà nước - Nhà trường - Doanh nghiệp chưa chặt chẽ 

Một số DN gặp khó khăn về bố trí điều kiện nơi thực tập, nơi ở, ăn và 

phương tiện đi lại cho học sinh thực tập như đối với công nhân của doanh nghiệp, 

làm cho học sinh chán nản bỏ học (nhất là khi đang học lý thuyết ở trong trường 

được bố trí nơi ăn, ở tập trung, nay xuống sản xuất thấy không đáp ứng được nên 

tư tưởng dao động). Các cơ sở đào tạo và một số DN chưa có sự thống nhất trong 

việc phân công trách nhiệm đảm bảo an toàn trong quá trình học sinh thực tập nghề 

ở DN, trong việc trang bị công cụ, dụng cụ làm việc, quần áo bảo hộ lao động, 

trong việc chi trả kinh phí hướng dẫn, kèm cặp học sinh. 

(vi) Công tác thanh tra, kiểm tra, giám sát về hoạt động phát triển nguồn 

nhân lực chưa thực sự quyết liệt, chế tài xử phạt chưa đủ sức răn đe 

Hai đơn vị chủ quản là TKV, TCT Đông Bắc chưa hoàn thiện khung pháp 

lý về kiểm tra, giám sát và đánh giá các đơn vị sản xuất kinh doanh than, chưa xây 

dựng và ban hành các tiêu chuẩn, tiêu chí để làm căn cứ kiểm tra, giám sát hoạt 

động PT NNL của các đơn vị thuộc, trực thuộc Tập đoàn, TCT có hiệu quả. 

Hai đơn vị chủ quản là TKV, TCT Đông Bắc chưa xây dựng đội ngũ 

thanh tra đủ mạnh về quân số cũng như chuyên môn, trong điều kiện lực lượng 

thanh tra còn mỏng như hiện nay, chưa có sự phối hợp giữa thanh tra ngành với 

thanh tra liên ngành khác.  

TKV, TCT Đông Bắc - BQP, chưa có các chế tài mạnh, đủ sức răn đe đối 

với những trường hợp vi phạm trong khai thác, sử dụng tài nguyên than và các vấn 

đề liên quan đến PT NNL của ngành than. 
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CHƯƠNG 4 

PHƯƠNG HƯỚNG VÀ GIẢI PHÁP  

ĐỔI MỚI QUẢN LÝ NHÀ NƯỚC ĐỐI VỚI PHÁT TRIỂN 

NGUỒN NHÂN LỰC CỦA NGÀNH THAN VIỆT NAM 
 

4.1. Bối cảnh và những thuận lợi, khó khăn về đổi mới quản lý nhà nước đối 

với phát triển nguồn nhân lực của ngành than Việt Nam đến năm 2025  

4.1.1. Bối cảnh đổi mới quản lý nhà nước đối với phát triển nguồn nhân lực 

ngành than Việt Nam đến năm 2025  

Than là nguồn năng lượng không thể tái tạo và có một vai trò quan trọng 

trong chính sách năng lượng quốc gia của Việt Nam. Chính vì vậy, PTBV ngành 

than luôn là một nhiệm vụ quan trọng trong chiến lược phát triển kinh tế đất 

nước. Thị trường than trong nước có những biến động lớn không chỉ về số 

lượng, mà cả chủng loại và nhà cung cấp; tình trạng tồn kho than lớn; giá than 

trong nước cao hơn nhập khẩu; các bất cập về thuế và phí trong lĩnh vực khoáng 

sản; những vấn đề liên quan đến phát triển nhiệt điện và nhu cầu nhập than từ 

nước ngoài; vai trò của Nhà nước trong vấn đề PTBV công nghiệp than với tư 

cách như là một trụ cột của an ninh năng lượng quốc gia.  

Năm 2017, cân đối than cho nhu cầu trong nước còn đủ, nhưng đến năm 

2020, Việt Nam phải nhập 20 triệu tấn than; năm 2025 sẽ nhập 50 triệu tấn và 

đến năm 2030, theo kế hoạch sẽ phải nhập khoảng 80-100 triệu tấn than [64]. Để 

thực hiện mục tiêu chiến lược trên, ngành than Việt Nam tập trung việc đào tạo 

NNL và đầu tư khoa học công nghệ, đẩy mạnh nghiên cứu, tiếp nhận, chuyển 

giao, làm chủ công nghệ - kỹ thuật tiên tiến trong lĩnh vực thăm dò, khai thác, 

chế biến than (đặc biệt là công nghệ khai thác than dưới mức -300m bể than 

Quảng Ninh và bể than Sông Hồng) trong đó NNL là yếu tố có vai trò quyết định 

thực hiện thắng lợi chiến lược phát triển ngành than đến năm 2025. 

Các quốc gia trên toàn thế giới hiện nay, trong đó có Việt Nam chịu ảnh 

hưởng rất lớn của sự hội nhập sâu rộng về tất cả các mặt về đời sống, KT-XH. 
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Trong một thế giới kinh tế phẳng như hiện nay đòi hỏi cần tất cả mọi nguồn lực 

đều phải hội nhập, cạnh tranh rất cao; từ đó đòi hỏi các quốc gia, ngành, DN đều 

cần chuẩn bị sớm cho hội nhập. Việt Nam là một quốc gia luôn chủ động hội nhập, 

tham gia sâu rộng vào các liên kết kinh tế quốc tế đa phương như: APEC; WTO; 

AFTA nay là AEC các liên kết kinh tế song phương của Việt Nam: Việt Nam - 

Nhật Bản; Việt Nam - Hoa Kỳ; Việt Nam - Hàn Quốc, Việt Nam - Trung Quốc, 

EU - Việt Nam. Các hiệp định thương mại tự do này tạo ra cánh cửa hội nhập rất 

lớn cho Việt Nam, và NNL các ngành nghề, trong đó có ngành than Việt Nam. 

Trong bối cảnh cạnh tranh gay gắt đó, thì chất lượng NNL là yếu tố trọng 

tâm, quyết định mọi thắng lợi của sự phát triển KT-XH, nâng cao NSLĐ, năng lực 

cạnh tranh của nền kinh tế Việt Nam. Do đó NNL của ngành than cần nhanh 

chóng chuẩn bị nền tảng kiến thức, kỹ năng, thái độ, tay nghề, trình độ, năng lực 

làm việc, ngoại ngữ, tin học cho hội nhập kinh tế quốc tế.  

4.1.2. Thuận lợi, khó khăn và yêu cầu đặt ra về quản lý nhà nước đối với phát 

triển nguồn nhân lực ngành than Việt Nam 

4.1.2.1. Thuận lợi về quản lý nhà nước đối với phát triển nguồn nhân lực của 

ngành than Việt Nam 

Hiện tại và trong tương lai, ngành than, TKV và TCT Đông Bắc - BQP vẫn 

có lợi thế so sánh nhất định so với các đơn vị khác. TKV là tập đoàn kinh tế do 

Nhà nước nắm giữ vốn điều lệ ở mức chi phối, được Nhà nước giao quản lý phần 

lớn các nguồn tài nguyên quan trọng như than, một số khoáng sản quan trọng, có 

chiến lược kinh doanh hiệu quả dựa trên sự tương hỗ giữa 2 lĩnh vực là than - 

điện; trong khi đó, TCT Đông Bắc là một đơn vị kinh tế do Bộ Quốc Phòng trực 

tiếp quản lý cũng được tạo nhiều cơ chế hoạt động thuận lợi cho hoạt động kinh 

doanh và PT NNL.  

TKV và TCT Đông Bắc - BQP có hệ thống đào tạo của riêng mình, gồm 2 

trường cao đẳng nghề mỏ chuyên đào tạo công nhân kỹ thuật và 2 viện nghiên cứu, 

1 trường đào tạo cán bộ quản lý trên cơ sở đó ngành than định hướng được quan 

https://vi.wikipedia.org/w/index.php?title=Hi%E1%BB%87p_%C4%91%E1%BB%8Bnh_%C4%91%E1%BB%91i_t%C3%A1c_kinh_t%E1%BA%BF_to%C3%A0n_di%E1%BB%87n_Vi%E1%BB%87t_Nam_-_Nh%E1%BA%ADt_B%E1%BA%A3n&action=edit&redlink=1
https://vi.wikipedia.org/w/index.php?title=Hi%E1%BB%87p_%C4%91%E1%BB%8Bnh_%C4%91%E1%BB%91i_t%C3%A1c_kinh_t%E1%BA%BF_to%C3%A0n_di%E1%BB%87n_Vi%E1%BB%87t_Nam_-_Nh%E1%BA%ADt_B%E1%BA%A3n&action=edit&redlink=1
http://cafef.vn/vi-mo-dau-tu/hiep-dinh-thuong-mai-tu-do-viet-nam-han-quoc-co-hoi-hay-thach-thuc-20150505214751554.chn
http://cafef.vn/vi-mo-dau-tu/hiep-dinh-thuong-mai-tu-do-viet-nam-han-quoc-co-hoi-hay-thach-thuc-20150505214751554.chn
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điểm, phương pháp đào tạo đối với lực lượng lao động các nghề đặc thù của mình. 

4.2.1.2. Khó khăn về quản lý nhà nước đối với phát triển nguồn nhân lực của 

ngành than Việt Nam 

- QLNN về PT NNL phải đối mặt với việc đổi mới mô hình kinh doanh, mô 

hình tăng trưởng của ngành than Việt Nam: công tác quy hoạch ngành than thành 

một hệ thống “kinh doanh mỏ”, từ khâu mở mỏ, trình tự khai thác, đổ thải, cơ sở 

hạ tầng (đường vận chuyển, điện, nước, cảng…), chế biến và tiêu thụ, các công 

trình môi trường chưa tính toán đầy đủ đến các yếu tố khu vực dân cư xung quanh, 

sự tác động của biến đổi khí hậu cực đoan. Điều này, đã dẫn đến các nguy cơ rủi 

ro cao do sự chồng lấn, sạt lở, trôi lấp… gây ra thiệt hại nghiêm trọng, mà tác 

động của thiên tai mưa lũ lớn trong thời gian vừa qua.  

Ngành than đang chịu sự tác động ngày càng nhiều của những biến động 

trên thị trường tài chính, tiền tệ, thị trường hàng hóa trong nước và quốc tế, đây sẽ 

là một khó khăn lớn khi đề ra các giải pháp đổi mới QLNN đối với PT NNL tại 

ngành than Việt Nam. 

- QLNN đối với PT NNL ngành than Việt Nam đối mặt với khó khăn về cạn 

kiệt tài nguyên và biến đổi khí hậu 

NNL của ngành than Việt Nam phải có năng lực thích ứng với tình trạng 

nguồn TNTN ngày càng khan hiếm và sự sụt giảm các nguồn đầu tư tài chính 

(do tác động và hậu quả của khủng hoảng kinh tế thế giới); có khả năng đề ra các 

giải pháp gia tăng cơ hội phát triển trong điều kiện thay đổi nhanh chóng của các 

thế hệ công nghệ, tương quan sức mạnh kinh tế giữa các khu vực.  

Quản trị tài nguyên như một nguồn vốn gắn liền với chiến lược đầu tư 

phát triển kinh doanh bền vững bằng việc: Nâng cao năng lực thực tiễn về khảo 

sát, thăm dò địa chất đối với các vỉa than, khoáng sản rắn sâu (từ -300m trở 

xuống) đối với các vùng Quảng Ninh, đồng bằng Sông Hồng.  

- QLNN đối với PT NNL ngành than Việt Nam với cách mạng công nghiệp 4.0 

PT NNL ngành than Việt Nam dựa trên cơ sở triết lý kinh doanh của mô 
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hình quản trị hiện đại. Đó là vừa tạo ra lợi nhuận, vừa phát triển đội ngũ giai cấp 

công nhân mỏ trung thành, lao động sáng tạo và có cơ hội thăng tiến, gồm cán 

bộ quản lý, quản trị cao cấp, chuyên gia, công nhân kỹ thuật trong các lĩnh vực. 

Đây chính là chìa khóa tạo ra NSLĐ cao và PTBV của ngành than Việt Nam. 

Đặc biệt chú trọng đến công tác cán bộ, bởi hiện nay có không ít cán bộ có xu 

hướng ngại khó, giảm sút tình yêu nghề.  

Nhân lực ngành than vừa phải đáp ứng được yêu cầu SXKD than, bên 

cạnh đó cũng phải được đào tạo để có khả năng tham gia lao động ở nước ngoài 

do tình trạng thiếu lao động ở nhiều quốc gia phát triển để phát huy lợi thế của 

thời kỳ dân số vàng; đồng thời có đủ năng lực để tham gia với cộng đồng quốc tế 

giải quyết những vấn đề mang tính toàn cầu và khu vực trong kỷ nguyên tự động 

hóa và công nghệ thông tin (cách mạng công nghiệp lần thứ 4). 

4.2.1.3. Yêu cầu đặt ra về quản lý nhà nước đối với phát triển nguồn nhân lực 

ngành than Việt Nam 

(i). PT NNL ngành than Việt Nam đang đối mặt với yêu cầu và thách thức 

về đẩy nhanh tốc độ hội nhập kinh tế quốc tế. Nhà nước phải xác định các nguy 

cơ để theo dõi và giảm thiểu tác động bất lợi, bảo đảm cho quá trình hội nhập kinh 

tế quốc tế thực sự mang lại lợi ích cho người lao động tại ngành than Việt Nam. 

(ii). Bối cảnh thế giới hiện nay đang có những thay đổi rất nhanh, phức tạp, 

cộng với thảm họa thiên tai và cạn kiệt tài nguyên và biến đổi khí hậu đang đặt ra 

yêu cầu cấp bách để PT NNL của ngành than Việt Nam là Nhà nước phải hoạch 

định chính sách PT NNL với chất lượng cao, phù hợp và có khả thi trong thực hiện 

nhằm giải quyết những thách thức về hội nhập kinh tế quốc tế trong tương lai. 

4.1.3. Cơ hội và thách thức về quản lý nhà nước đối với phát triển nguồn 

nhân lực ngành than Việt Nam 

Bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế sâu rộng hiện nay vừa là điều kiện thuận 

lợi, vừa là thách thức lớn cho QLNN đối với PT NNL ngành than Việt Nam trong 

giai đoạn hiện nay, được tổng hợp theo bảng SWOT sau đây: 



121 
 

Bảng 4.1. Mạnh, yếu, cơ hội và thách thức (SWOT) về quản lý nhà nước 

đối với phát triển nguồn nhân lực ngành than Việt Nam 

A. Cơ hội (O) 

O1. Hội nhập quốc tế giúp NNL 

ngành than Việt Nam tiếp thu tri 

thức, văn hóa, phong cách làm việc 

công nghiệp, quản lý nhân lực hiện 

đại, công nghệ khai thác mỏ tiên 

tiến của các quốc gia có công 

nghiệp mỏ tiên tiến như Nhật Bản, 

Nga, Trung Quốc, các nước Châu 

Âu (EU); 

O2. Hội nhập quốc tế giúp ngành 

than có cơ hội hợp tác, giao lưu, 

trao đổi thợ mỏ từ các quốc gia 

trong khu vực Asean và thế giới; 

O3. Hội nhập quốc tế giúp NNL 

ngành than Việt Nam tái cơ cấu lao 

động theo hướng tinh gọn, hợp lý, 

hiệu quả cao. Tái cơ cấu lao động 

theo hướng tăng tỷ lệ lao động cho 

các công việc nhóm ngành điều 

khiển máy móc, thiết bị và công 

nghệ thông tin phục vụ các mạng 

công nghiệp lần thứ 4; 

O4. Thu hút, đa dạng hóa nguồn tài 

chính trong nước và quốc tế đầu tư 

cho PT NNL ngành than Việt Nam. 

B. Thách thức (T) 

T1. Hội nhập kinh tế quốc tế sâu sắc khiến ngành than 

đối mặt với chảy máu chất xám NNL chất lượng cao 

liên quan đến công việc điều hành, lãnh đạo, quản trị 

doanh nghiệp, quản lý tại TKV, TCT Đông Bắc-BQP; 

T2. Hội nhập kinh tế quốc tế sâu sắc khiến ngành than 

đối mặt với cả đội ngũ lao động phổ thông về số lượng 

cũng như tay nghề với các ngành công nghiệp điện tử, 

viễn thông, dệt may, da dày nơi có điều kiện làm việc 

thuận lợi và thu nhập cao hơn so với ngành than VN; 

T3. Hội nhập kinh tế quốc tế sâu sắc khiến NNL ngành 

than phải đối mặt với yêu cầu cao về hiểu biết pháp luật, 

thông lệ quốc tế, ngoại ngữ, tin học, tác phong làm việc 

công nghiệp, tính hòa nhập và tương tác, mà đây là 

điểm yếu cố hữu của NNL ngành than VN; 

T4. Trong điều kiện kinh doanh, chuỗi cung ứng, mạng 

sản xuất toàn cầu đòi hỏi NNL ngành than tiếp thu các 

tri thức mới, các kỹ năng mềm, khả năng làm việc 

nhóm cũng như làm việc độc lập và năng suất lao động 

đặt lên hàng đầu; 

T5. Các vấn đề quản lý, sử dụng, đãi ngộ, đào tạo và 

phát triển mà ngành than Việt Nam đối mặt với “lao 

động nhập khẩu” khi hội nhập sâu sắc về lao động. Đặc 

biệt cạnh tranh quyết liệt trong cung cấp dịch vụ đào 

tạo, dịch vụ công khiến cho các cơ sở đào tạo cung cấp 

NNL cho ngành than đối mặt nhiều khó khăn; 

T6. Hệ thống thông tin thị trường lao động của Việt 

Nam còn nhiều hạn chế, khiến ngành than đối mặt với 

khó khăn khi thu hút lao động, đặc biệt là lao động 

chất lượng cao.  

C. Điểm mạnh (S) 

S1. Số lượng nguồn nhân lực ngành 

than đông, có khoảng gần 130 ngàn 

lao động với lực lượng lao động trẻ 

dưới 35 tuổi chiếm khoảng 65%; tỷ 

lệ lao động có tay nghề bậc 4/7 trở 

D. Điểm yếu (W) 

W1. Cơ cấu lao động chưa hợp lý, tỷ lệ lao động làm 

việc gián tiếp cao ( trung bình khoảng 20%). Tỷ lệ lao 

động trẻ cao tuy nhiên đều là lao động mới vào nghề, kỹ 

năng tay nghề còn thấp (bậc thợ dưới 3 chiếm tỷ lệ cao 

khoảng 30%). 
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lên chiếm hơn 60% thuận lợi cho 

việc tăng năng suất lao động; 

S2. Trong văn bản chính sách Nhà 

nước, cơ chế, quy định của Ngành 

than của Tổng công ty đã có định 

hướng về phát triển nguồn nhân 

lực, tạo điều kiện thuận lợi cho 

quản lý, sử dụng, đào tạo và phát 

triển nguồn nhân lực ngành than 

Việt Nam; 

S3. Ban hành khung pháp lý đã cơ 

bản tạo được các điều kiện về pháp 

lý cho các hoạt động thu hút, tuyển 

dụng, sử dụng, đãi ngộ, đào tạo và 

phát triển NNL cho ngành than Việt 

Nam;  

S4. Tổ chức thực hiện các chính 

sách địa phương hóa, truyền thống 

hóa nguồn nhân lực, chính sách thi 

tuyển vào các vị trí lãnh đạo, quản 

lý bước đầu có tác dụng và đi vào 

thực chất hơn; 

S5. Tiền lương của CBCNV, đặc 

biệt thợ lò cao và tăng hàng năm, 

các khoản phụ cấp và tiền thưởng 

đa dạng, đúng đối tượng đã phát 

huy được vai trò của chúng, các 

phúc lợi được chăm lo thường 

xuyên và có chuyển biến mạnh mẽ. 

Việc tuyển chon người đi đào tạo, 

bồi dưỡng đã công khai, minh bạch, 

công bằng, dân chủ hơn; các cơ sở 

đào tạo được tăng cường năng lực 

cả đội ngũ giáo viên và cơ sở vật 

chất thiết bị. 

W2. Định hướng chiến lược PT NNL còn chung 

chung, chưa ban hành thành các tiêu chí, chỉ tiêu cho 

từng ngành nghề, lĩnh vực, hoạt động cụ thể;  

W3. Khung pháp lý về PT NNL của ngành than Việt 

Nam: cơ chế quản lý nhà nước của TĐ, TCT còn nặng 

tính chỉ huy, bao cấp, chưa phát huy tính tự chủ của 

các đơn vị thành viên; việc thể chế hóa các quy định 

của Nhà nước liên quan đến lao động ngành than còn 

chậm, các quy định của ngành, TĐ, Tổng công ty đối 

với PT NNL còn nghèo nàn chưa thực sự phát huy hết 

khả năng cống hiến của người lao động cho các đơn vị 

và toàn ngành than Việt Nam;  

W4. Thực hiện cơ chế thu hút và tuyển dụng chưa 

được quảng bá rộng rãi và triển khai quyết liệt, triệt để 

trong công tác tuyển dụng còn tình trạng thân, quen chi 

phối; cam kết, phối hợp giữa Nhà trường với DN còn 

lỏng lẻo; môi trường làm việc chưa thực sự có những 

cải thiện đáng kể nên khó thu hút NNL từ thị trường 

lao động cạnh tranh khốc liệt hiện nay; 

Chính sách sử dụng và đãi ngộ: về tiền lương và phúc 

lợi chưa tương xứng với sự cống hiến người lao động, 

điều kiện làm việc còn nhiều khó khăn; 

Chính sách đào tạo và PT NNL còn nhiều bất cập cơ sở 

vật chất, trang thiết bị còn nghèo nàn, chưa sát thực tế 

doanh nghiệp, đội ngũ giáo viên dạy nghề chưa bắt kịp 

đổi mới công nghệ hầm lò mới nhất hiện nay, sự kết 

hợp giữa Nhà trường với DN chưa chặt trẽ, các lớp 

ngắn hạn còn nặng tính hình thức, nguồn vốn đầu tư 

cho đào tạo và PT NNL còn hạn chế; các lớp bồi 

dưỡng, nâng ngạch cho CB CNV chưa thiết thực;  

W5. Kiểm tra, giám sát đối với hoạt động PT NNL của 

ngành than Việt Nam: lực lượng thanh kiểm tra của 

ngành than còn mỏng; các chế tài xử lý vi phạm còn 

nhẹ đối với việc sử dụng, bố trí, đánh giá, đào tạo, bồi 

dưỡng cán bộ công nhân viên của ngành than, chưa đủ 

sức răn đe đối với các hành vi vi phạm trong PT NNL. 

(Nguồn, tác giả tổng hợp) 
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4.2. Mục tiêu, quan điểm và phương hướng đổi mới quản lý nhà nước đối 

với phát triển nguồn nhân lực của ngành than Việt Nam đến năm 2025 

4.2.1. Mục tiêu đổi mới quản lý nhà nước đối với phát triển nguồn nhân lực 

của ngành than Việt Nam 

* Mục tiêu chung: 

Đến năm 2025, công tác QLNN về PT NNL được đổi mới căn bản và toàn 

diện theo hướng khắc phục những hạn chế, chồng chéo về chức năng, nhiệm vụ 

của các cơ quan quản lý và nâng cao hiệu lực, hiệu quả hoạt động của các tổ 

chức cung ứng dịch vụ công và các cơ quan QLNN về PT NNL, qua đó góp 

phần thực hiện mục tiêu của Chiến lược phát triển nhân lực quốc gia đến năm 

2025 và đáp ứng nhu cầu của thị trường lao động.  

* Mục tiêu cụ thể: 

- Thực hiện đề án tái cơ cấu ngành than Việt Nam đến năm 2025, đổi mới 

cơ chế chính sách, đẩy mạnh cải cách thủ tục hành chính: tiếp tục rà soát sửa đổi 

bổ sung, hoàn thiện hệ thống văn bản quy phạm pháp luật trong lĩnh vực than. 

Nâng cao hiệu quả việc sắp xếp, đổi mới các DN ngành than: Đẩy mạnh thực 

hiện CPH các DN ngành than theo phương án đã được phê duyệt. Xây dựng hệ 

thống quản trị nhân sự chuẩn mực mang tính hội nhập quốc tế; tăng cường quản 

lý, giám sát thông qua người đại diện phần vốn tại các DN. 

- Cân đối đủ lao động làm việc trong hầm lò để đáp ứng yêu cầu tăng sản 

lượng than. Hằng năm phải đảm bảo tuyển mới được ít nhất 8.300 thợ lò, trong 

đó bổ sung 4.500 người do tăng sản lượng và 3.800 người để bù đắp, thay thế 

cho số hao hụt hàng năm [64].  

- Xây dựng được đội ngũ chuyên gia đầu ngành trong từng lĩnh vực từ cấp 

ngành than cho đến từng đơn vị thành viên. Ở mỗi lĩnh vực của từng đơn vị có ít 

nhất 2 chuyên gia về thiết kế mỏ, đào chống lò, khai thác mỏ, thông gió, thoát 

nước, tự động hóa, cơ giới hóa, an toàn, hạch toán, quản trị chi phí, quản trị đầu tư, 

định mức lao động... Đối với các viện nghiên cứu, công ty tư vấn số lượng chuyên 
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gia giỏi phải có số lượng nhiều hơn và phải có kinh nghiệm từ thực tế sản xuất.   

* Dự báo nguồn nhân lực ngành than Việt Nam đến năm 2025 

Theo những phân tích dự báo lao động của TKV, nhu cầu CNKT đến 

năm 2020 là 73,8 ngàn người, năm 2025 là: 90,6 ngàn người. Trong đó sơ cấp 

nghề: năm 2020 là 10.103 người, năm 2025 là: 11.298 người. Trung cấp nghề 

và CNKT: năm 2020 là 81.461 người, năm 2025 là 84.634 người. Cao đẳng 

nghề năm 2020 là 4.715 người; năm 2025 là 5.272 người. 

Tổng số lao động chuyên môn - kỹ thuật (kỹ sư, kỹ thuật viên, cán bộ 

chuyên môn nghiệp vụ...) của toàn ngành than Việt Nam là 8.675 người, chiếm 

6,8% trong tổng số lao động của toàn ngành than Việt Nam, trong đó số lao 

động có độ tuổi trên 56 tuổi chiếm 5%.  

Bảng 4.2: Mục tiêu phát triển nguồn nhân lực của ngành than Việt Nam đến 

năm 2025 

TT Diễn giải 

Số lượng lao động  

(người) 

Năm 2020 Năm 2025 

1 Tổng số lao động  153.816 187.141 

1.1 Cán bộ quản lý các cấp 21.534 26.200 

1.2 Công nhân, nhân viên 132.282 160.941 

2 Lao động đào tạo mới 11.961 14.074 

  a. Đào tạo nghề 10.400 12.380 

  b. Đào tạo đại học 1.561 1.694 

2.1 Để bổ sung thêm 6.983 7.357 

  a. Đào tạo nghề 5.926 6.191 

  b. Đào tạo đại học 1.057 1.166 

2.2 Để thay thế (nghỉ hưu...) 6.539 6.718 

  a. Đào tạo nghề 6.035 6.189 

  b. Đào tạo đại học 504 529 

3 Đào tạo lại, bồi dưỡng cán bộ 5.384 6.549 

4 Đào tạo sau đại học 200-250 250-400 

 (Nguồn: Ban Tổ chức - Nhân sự TKV, năm 2017) 

Theo đó, nhu cầu đào tạo PT NNL phục vụ cho phát triển và thay thế của 

ngành than Việt Nam định hướng đến năm 2035. Nhu cầu lao động không ngừng 

tăng lên, cụ thể là: trong giai đoạn đến năm 2015 và tầm nhìn đến năm 2030 hàng 
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năm nhu cầu đào tạo ở bậc đại học khoảng 1.800 - 2.300 người, trên đại học từ 100 

- 400 người và CNKT từ 9.000 đến 17.000 người thuộc các ngành nghề và lĩnh vực 

chủ yếu thuộc ngành than Việt Nam. Riêng công nghiệp than của TKV đến năm 

2025 và dự báo đến năm 2030 nhu cầu lao động kỹ thuật cần đào tạo bổ sung mới 

cho các ngành nghề chính của ngành than mỗi năm từ 5.000 - 8.000 người. 

Căn cứ vào chiến lược phát triển của ngành than Việt Nam và kế hoạch 

SXKD trong dài hạn, trung hạn, ngành than xác định kế hoạch đào tạo nhân lực tập 

trung vào ba đối tượng chính trong cơ cấu nhân lực của ngành than Việt Nam và có 

quan hệ chặt chẽ với nhau, không được xem nhẹ bất cứ lực lượng nào. 

Bảng 4.3: Mục tiêu đào tạo nhân lực là cán bộ có trình độ Sau đại học và 

Kỹ sư chuyên ngành của ngành than Việt Nam đến năm 2025 
Đơn vị tính: Người 

TT Danh mục Năm 2020 Năm 2025 

 

TỔNG SỐ (1+2+3) 790 2.900 

Trong đó: Trên đại học 113 348 

+ Thạc sĩ 100 310 

+ Tiến sĩ 13 38 

1 
Chuyên ngành mỏ:  442 1.734 

Trong đó: Trên đại học 76 219 

2 
Chuyên ngành cơ khí, cơ, điện  240 735 

Trong đó: Trên đại học 10 46 

3 
Chuyên ngành KT khác  108 431 

Trong đó: Trên đại học 15 46 

 (Nguồn: Ban Tổ chức - Nhân sự TKV, năm 2017) 

Như vậy, mục tiêu đào tạo NNL của ngành than Việt Nam đã dự báo đầy đủ 

và xác định khá rõ ràng. Mục tiêu đào tạo cán bộ Sau đại học và các kỹ sư chuyên 

ngành hàng năm là từ 800-830 người/năm, trong đó trình độ trên đại học 110-117 

người/ năm, kinh phí cần đào tạo dự tính khoảng 70-72 tỷ đồng/năm. Mục tiêu đào 

tạo CNKT phục vụ cho duy trì sản xuất than hầm lò và diện mở mỏ mới hàng năm 

cần đào tạo khoảng 8.000-8100 người/năm, kinh phí cần cho đào tạo dự tính 

khoảng 140 - 150 tỷ đồng/năm. 
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Mục tiêu đào tạo CNKT, thợ hầm lò theo nhu cầu DN và sự phát triển của 

ngành than đến năm 2020: Để chuẩn bị nhân lực cho PTBV ngành than xác định 

mục tiêu đào tạo CNKT như bảng 4.3 dưới đây: Chỉ tiêu xác định rõ từ nay đến 

năm 2025 mỗi năm ngành than cần đào tạo, phát triển thêm khoảng 8.500 thợ lò, 

trong đó: 4.500 người để bổ sung nhu cầu nhân lực do tăng sản lượng than hầm lò; 

3.800 người để bù đắp, thay thế cho những người về hưu, chuyển việc do yếu sức 

khỏe, bỏ việc, thôi việc (theo số thống kê toàn ngành than Việt Nam hàng năm 

giảm từ 3.500-4.000 người/năm). 

Bảng 4.4: Mục tiêu đào tạo công nhân kỹ thuật, thợ hầm lò  

của ngành than Việt Nam đến năm 2025 
                               Đơn vị tính: Người 

TT 
Danh mục Năm 2020 Năm 2025 

TỔNG SỐ (1+2) 8.648 9.549 

1 CNKT Diện duy trì sản xuất 6.845 7.746 

1.1 CNKT khai thác hầm lò 4.366 4.738 

1.2 CNKT Đào chống lò 1.025 1.360 

1.3 CNKT sửa chữa cơ điện mỏ 1.464 1.648 

2 CNKT Diện mở các mỏ mới 1.803 1.803 

2.1 CNKT khai thác hầm lò 921 921 

2.2 CNKT Đào chống lò 480 480 

2.3 CNKT sửa chữa cơ điện mỏ 402 402 

(Nguồn: Ban Tổ chức - Nhân sự, TKV, năm 2017) 

4.2.2. Quan điểm đổi mới quản lý nhà nước đối với phát triển nguồn nhân lực 

của ngành than Việt Nam  

- Xác định đúng vai trò của quản lý nguồn nhân lực đối với hoạt động 

SXKD của ngành than Việt Nam:  

+ Xây dựng đội ngũ CB CNV có chất lượng cao, đủ về số lượng, cơ cấu 

hợp lý phù hợp với yêu cầu của các ngành, lĩnh vực SXKD và của TĐ, TCT.   

+ Chất lượng đội ngũ cán bộ, công nhân được tuân thủ thực hiện theo công 

thức nhân tài 3C (Competence, Commitment, Contribution) của GS Dave 
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Ultrich, đó là “Nhân tài = Năng lực * Cam kết * Cống hiến”.   

+ PT NNL trên cơ sở thực hiện đồng bộ các giải pháp cho tất cả các khâu từ 

tuyển dụng, đào tạo - bồi dưỡng, bố trí, sử dụng, đánh giá, đãi ngộ phù hợp cho 

NNL của ngành than Việt Nam. 

- Cần tách bạch vai trò nòng cốt của Chính phủ sang định hướng, kiến 

tạo, phục vụ các hoạt động PT NNL: Thực hiện vai trò nòng cốt là Chính phủ 

thực hiện các nhiệm vụ: ban hành cơ chế chính sách, quản lý theo chiến lược, 

quy hoạch, kế hoạch về PT NNL của ngành, địa phương; quy định những tiêu 

chuẩn định mức, chất lượng dịch vụ; cung cấp thông tin kết nối cung - cầu, thanh 

tra, kiểm tra việc tổ chức thực hiện các hoạt động PT NNL của ngành than VN. 

- Quản lý nhà nước đối với hoạt động xã hội hóa đầu tư đối với PT NNL 

của ngành than Việt Nam: Đào tạo chuyên môn và nâng cao trình độ nghề 

nghiệp cho người lao động là trách nhiệm không chỉ của Nhà nước, của xã hội 

mà còn là của chính bản thân người lao động. Trước hết, mỗi người lao động 

phải tự thấy rằng ra sức học tập trang bị cho mình có một nghề nghiệp vững 

vàng thì sẽ tìm được việc làm tốt, ổn định và tay nghề càng cao thì thu nhập sẽ 

tăng theo. Nhà nước cũng cần huy động tối đa sự tham gia của khu vực tư nhân 

dưới nhiều hình thức.  

- Đổi mới QLNN về PT NNL của ngành than Việt Nam đến năm 2025 phải 

phải gắn với thể chế kinh tế thị trường và quá trình hội nhập kinh tế quốc tế: Đổi 

mới QLNN về PT NNL cần phải gắn chặt với thể chế kinh tế thị trường định 

hướng xã hội chủ nghĩa. Đó là do các vấn đề về thể chế liên quan chặt chẽ với 

QLNN nói chung và QLNN về PT NNL nói riêng. Bối cảnh hội nhập kinh tế 

quốc tế đối với Việt Nam cũng hết sức quan trọng ảnh hưởng đến sự PT NNL 

của Việt Nam và cần được tính đến, đặc biệt là việc thành lập một thị trường 

chung trao đổi hàng hóa, dịch vụ và sức lao động khu vực ASEAN năm 2015 có 

ảnh hưởng trực tiếp đến thị trường lao động của Việt Nam với tính cạnh tranh 
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cao. Trong bối cảnh đó, đổi mới QLNN về PT NNL của ngành than Việt Nam để 

nâng cao chất lượng NNL, chuẩn bị cho việc gia nhập thị trường lao động khu 

vực càng cần thiết hơn. 

4.2.3. Phương hướng đổi mới quản lý nhà nước về phát triển nguồn nhân lực 

của ngành than Việt Nam đến năm 2025 

- Quản lý nhà nước đối với PT NNL của ngành than Việt Nam theo hướng 

hội nhập quốc tế: Đến năm 2025, hình thành được hệ thống QLNN về PT NNL 

của ngành than Việt Nam theo hướng chuẩn hóa, hiện đại hóa, xã hội hóa và hội 

nhập quốc tế. Bộ Công thương sẽ chủ trì xây dựng và bổ sung đội ngũ cán bộ 

lãnh đạo, cán bộ quản lý có tri thức kinh doanh toàn cầu, tư duy sáng tạo, nhạy bén, 

coi trọng hiệu quả KT - XH và môi trường, biết giữ gìn đoàn kết nội bộ, tôn trọng 

đối tác, bạn hàng, chia sẻ với người nghèo, hài hòa với địa phương và cộng đồng, 

không ngừng phát huy truyền thống của ngành, xây dựng thương hiệu ngành than 

vững mạnh. TKV, TCT Đông Bắc - BQP sẽ tìm kiếm và xây dựng đội ngũ CNKT 

khỏe mạnh, lành nghề, có tác phong công nghiệp, hình thành đội ngũ công nhân 

đạt tiêu chuẩn, kỹ năng tay nghề quốc gia, tiến tới của khu vực và toàn cầu. 

- Hoàn thiện khung khổ pháp lý về PT NNL của ngành than: Bộ Công 

thương sẽ chủ trì xây dựng và hoàn thiện khung pháp lý để nâng cao hiệu lực và 

hiệu quả của công tác QLNN về PT NNL ngành than Việt Nam trong nền kinh tế 

thị trường. Đến năm 2020 cơ bản sẽ khắc phục được hoàn toàn sự chồng chéo 

trong chức năng quản lý nhà nước của các Bộ có chức năng, nhiệm vụ QLNN về 

PT NNL và đảm bảo có đủ bộ máy và năng lực chuyên môn tiến hành việc 

thanh, kiểm tra chất lượng của hầu hết các cơ sở cung cấp dịch vụ liên quan đến 

PT NNL của ngành than Việt Nam. 

- Ban hành và thực hiện chính sách PT NNL của ngành than Việt Nam 

theo hướng đáp ứng tối đa nhu cầu của xã hội: Công tác QLNN về PT NNL của 

ngành than Việt Nam phải gắn với nhu cầu thị trường lao động và của xã hội. Bộ 
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Công thương sẽ xây dựng cơ chế và ban hành chính sách về quản lý và PT NNL 

hợp lý, đảm bảo đến năm 2025, 100% các đơn vị SXKD hướng tới kết quả đầu ra, 

đảm bảo chất lượng mà thị trường và xã hội yêu cầu. Đồng thời, xây dựng được 

một hệ thống đảm bảo chất lượng làm cơ sở để đánh giá kết quả chất lượng dịch 

vụ công mà các cơ sở đào tạo cung cấp NNL cho ngành than Việt Nam. 

Bộ Công thương quản lý nguồn nhân lực ngành than Việt Nam sẽ tập 

trung vào 3 đối tượng chính là (i) Cán bộ quản lý cao cấp, trung cấp; (ii) Chuyên 

gia về kỹ thuật, công nghệ, quản lý; (iii) Công nhân kỹ thuật các ngành, nghề 

chính, đặc biệt là lao động làm việc trong hầm lò. 

Bộ Công thương cần đổi mới cơ chế tài chính, tạo điều kiện cho TKV và 

TCT Đông Bắc - BQP huy động tối đa các nguồn lực của xã hội và sử dụng nguồn 

lực hợp lý trong việc xã hội hóa đầu tư đào tạo, PT NNL cho ngành than VN.  

- Công tác thanh tra, kiểm tra về PT NNL của ngành than theo hướng tự 

chủ, tự chịu trách nhiệm của các đơn vị, chế tài xử lý vi phạm đủ mạnh: TKV và 

TCT Đông Bắc cần đổi mới tổ chức và hoạt động, đề cao và bảo đảm quyền tự 

chủ, tự chịu trách nhiệm của DN ngành than Việt Nam; điều này làm cho các 

quyền lợi, nghĩa vụ của DN và người lao động gắn liền với kết quả hoạt động 

SXKD của đơn vị.  

TKV, TCT Đông Bắc - BQP phối hợp với thanh tra liên ngành, thanh tra 

của các địa phương để đề ra các chế tài mạnh, đủ sức răn đe đối với những 

trường hợp vi phạm trong khai thác, sử dụng tài nguyên than và các vấn đề về 

thu hút, tuyển dụng, sử dụng, đãi ngộ đối với NNL của ngành than Việt Nam. 

4.3. Một số giải pháp chủ yếu đổi mới quản lý nhà nước về phát triển nguồn 

nhân lực của ngành than Việt Nam đến năm 2025 

4.3.1. Đổi mới về xây dựng định hướng phát triển nguồn nhân lực của ngành 

than Việt Nam 
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- Bổ sung yêu cầu đối với chiến lược PT NNL của ngành than Việt Nam: 

Xây dựng mục tiêu PT NNL của ngành than Việt Nam nhằm cụ thể hóa chủ 

trương của Đảng; Chính sách, pháp luật của Nhà nước hiện hành. Đặt quy hoạch 

PT NNL của ngành than trong quy hoạch phát triển KT-XH của quốc gia, của 

từng địa phương có trụ sở của ngành than Việt Nam. Tăng cường công tác dự 

báo về diễn biến NNL và nhu cầu nhân lực. Có chính sách điều tiết quy mô và cơ 

cấu đào tạo cho phù hợp với nhu cầu phát triển ngành than Việt Nam, khắc phục 

tình trạng mất cân đối và lãng phí trong đào tạo, gắn đào tạo với sử dụng nhân 

lực tại các cơ sở sản xuất. Thường xuyên tiến hành rà soát lại chiến lược, quy 

hoạch phát triển từng lĩnh vực để phù hợp với tình hình phát triển ngành than 

Việt Nam trong bối cảnh mới. Nâng cao chất lượng công tác xây dựng chiến 

lược và quy hoạch, khắc phục tình trạng chiến lược và Quy hoạch mang tính chủ 

quan, thiếu tính thực tế và tính khả thi. 

- Đề xuất chiến lược PT NNL của ngành than Việt Nam đến năm 2025 bao 

gồm các nội dung:  

+ Chủ thể QLNN là Bộ Công thương giao cho TKV chủ trì và phối hợp với 

TCT ĐB - BQP soạn thảo và lấy ý kiến rộng rãi của các tổ chức, cá nhân có liên 

quan và ra quyết định thực hiện. 

+ Nội dung của chiến lược: “Chiến lược PT NNL của ngành than Việt Nam 

đến năm 2025” một cách chi tiết, rõ ràng và bao gồm những nội dung chính sau: 

(i) Mục tiêu PT NNL ngành than Việt Nam thời kỳ 2017-2025; (ii) Quan điểm và 

phương hướng thực hiện mục tiêu PT NNL của ngành than đến năm 2025; (iii) 

Một số giải pháp PT NNL ngành than Việt Nam đến năm 2025. (iv) Tổ chức thực 

hiện chiến lược PT NNL ngành than Việt Nam đến năm 2025.  

- Xây dựng các tiêu chí, chỉ tiêu cụ thể về quy mô và cơ cấu, chất lượng 

NNL, NSLĐ. Cụ thể hóa các chỉ tiêu về thu hút, tuyển sinh, sử dụng, đãi ngộ, 

phúc lợi phù hợp với nhu cầu PTBV ngành than Việt Nam đến năm 2025. 
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- Bổ sung định hướng, chính sách ưu tiên tập trung đào tạo 3 đối tượng 

chính trong cơ cấu NNL là cán bộ quản lý cao cấp, trung cấp; chuyên gia về kỹ 

thuật, công nghệ, quản lý; CNKT các ngành, nghề chính, đặc biệt là lao động 

làm việc trong hầm lò. Chủ động tự đào tạo NNL từ bậc thấp lên bậc cao, từ 

công nhân trở thành cán bộ kỹ thuật, quản lý.  

- Xây dựng “lực lượng lao động hội nhập toàn cầu” của ngành than VN:  

+ Xây dựng đội ngũ cán bộ lãnh đạo, cán bộ quản lý có tri thức kinh 

doanh toàn cầu, tư duy sáng tạo, nhạy bén, coi trọng hiệu quả KT - XH - Môi 

trường, biết giữ gìn đoàn kết nội bộ, tôn trọng đối tác, bạn hàng, chia sẻ với 

người nghèo, hài hòa với địa phương và cộng đồng, không ngừng phát huy 

truyền thống của ngành, xây dựng thương hiệu ngành than mang tầm quốc tế; 

+ Xây dựng đội ngũ CNKT khỏe mạnh, lành nghề, có tác phong công 

nghiệp, biết bảo vệ mình, bảo vệ an toàn cho đồng nghiệp; biết tôn trọng khách 

hàng, chia sẻ với cộng đồng và biết giữ gìn, phát huy truyền thống quý báu của 

ngành than VN, nâng cao kỹ năng và tay nghề đạt chuẩn khu vực và quốc tế;   

- Tiếp tục thực hiện phương châm địa phương hóa và truyền thống hóa 

nguồn nhân lực bằng cách:   

+ Ưu tiên tuyển chọn, đào tạo, sử dụng nguồn nhân lực tại địa phương nơi 

có dự án, trước hết tuyển chọn con em các gia đình giao đất cho dự án, các gia 

đình đồng bào các dân tộc thiểu số, các gia đình nghèo.   

+ Ưu tiên tuyển chọn, đào tạo, sử dụng con em công nhân, viên chức trong 

ngành, trước hết là con em các gia đình có người bị chết hoặc tàn phế do tai nạn 

lao động, con em các gia đình công nhân nghèo. Dành kinh phí thỏa đáng để cấp 

học bổng cho học sinh, sinh viên, nghiên cứu sinh do ngành than cử đi học.   

+ Ưu tiên đãi ngộ những người làm các công việc nặng nhọc, độc hại, 

nguy hiểm (nhất là trong các mỏ hầm lò), những người làm việc ở vùng sâu, 
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vùng xa, vùng khó khăn ở trong và ngoài nước. 

+ Tuyển chọn nhân sự lãnh đạo, quản lý các đơn vị thành viên và của 

Ngành than theo phương thức cạnh tranh, minh bạch. 

- Bổ sung định hướng, tiếp tục tái cơ cấu và sắp xếp lại lao động một cách 

hợp lý trên cơ sở tái cơ cấu Tập đoàn, Tổng công ty do Nhà nước đã phê duyệt, 

nâng cao năng lực công tác trên cơ sở nâng cao trình độ chuyên môn, kỹ năng, 

tính chuyên nghiệp và tinh thần trách nhiệm đối với công việc và tổ chức. 

4.3.2. Hoàn thiện khung khổ pháp lý về phát triển nguồn nhân lực của ngành 

than Việt Nam 

4.3.2.1. Tạo hành lang pháp lý cho phát triển nguồn nhân lực ngành than Việt Nam 

- Nhà nước cần tạo môi trường thuận lợi, bình đẳng cho các thành phần xã 

hội tham gia cung ứng dịch vụ công trong giáo dục và đào tạo. Các đơn vị sự 

nghiệp ngoài công lập được khuyến khích tham gia cung ứng dịch vụ bình đẳng 

như các đơn vị sự nghiệp công lập. Đơn giản hóa các thủ tục hành chính nhằm huy 

động tối đa các nguồn lực ngoài nhà nước trong PT NNL cho ngành than VN. 

- Kiến nghị với Quốc hội cần sửa đổi, bổ sung Luật doanh nghiệp, Luật 

giáo dục đại học, Luật giáo dục, Luật dạy nghề đảm bảo đầy đủ, kịp thời, hiệu 

quả. Nhà nước cần tạo dựng khung pháp lý cho các loại hình DN ngoài nhà nước 

được phép khai thác khoáng sản; bảo đảm môi trường hoạt động cạnh tranh, bình 

đẳng, không phân biệt hình thức DN, hình thức sở hữu các DN. 

- Nhà nước cần hoàn thiện cơ sở pháp lý cho hoạt động của thị trường lao 

động, bao gồm ban hành và sửa đổi các luật lao động, luật dạy nghề, xuất khẩu 

lao động, tiền lương tối thiểu, quan hệ lao động và đình công. 

- Nhà nước cần quy hoạch và phát triển rộng khắp các cơ sở giới thiệu 

việc làm cụ thể cho từng nhóm ngành, trong đó có nhóm ngành khai khoáng. 

TKV, TCT Đông Bắc cần tham mưu, tư vấn cho Bộ Công Thương về nhu cầu 
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nguồn nhân lực ngành than trong trung và dài hạn để có kế hoạch thực thi các 

giải pháp liên quan cụ thể. 

- Bộ Công Thương phối hợp liên ngành với Bộ Giáo dục và Đào tạo, Bộ Lao 

động - Thương binh và Xã hội tiến hành phân luồng học sinh sau đào tạo các khóa 

học và các ngành trong nền kinh tế quốc dân, trong đó có ngành khai khoáng.  

- Bộ Công Thương phối hợp với UBND các Tỉnh/Thành phố nơi có trụ sở 

các DN thuộc TKV, TCT Đông Bắc - BQP, trong việc ưu tiên chính sách tuyển 

dụng nhân lực, đặc biệt là các nhân lực khai thác than hầm lò theo chính sách địa 

phương hóa và truyền thống hóa của ngành than Việt Nam. 

- Nhà nước cần xây dựng và thực hiện chính sách đào tạo, bồi dưỡng, 

trọng dụng, đãi ngộ, tôn vinh đội ngũ cán bộ quản lý, cán bộ nghiên cứu khoa 

học và công nghệ, nhất là các chuyên gia giỏi, có nhiều đóng góp cho ngành 

than. Tạo môi trường thuận lợi, điều kiện vật chất để cán bộ quản lý, cán bộ khoa 

học và công nghệ phát triển bằng tài năng và hưởng lợi ích xứng đáng với giá trị 

lao động sáng tạo của mình đã cống hiến cho ngành than Việt Nam.  

4.3.2.2. Hoàn thiện chính sách thu hút và giữ chân người lao động 

Hướng đổi mới chính sách thu hút và giữ chân người lao động tác giả xin 

được đề xuất như sau: 

(i) Bộ Công thương, Bộ Quốc phòng chỉ đạo TKV, TCT Đông Bắc - BQP 

cần tiếp tục duy trì công tác chăm lo đời sống, điều kiện làm việc, nhà ở đối với 

người lao động làm việc trong hầm lò, làm các công việc đặc biệt nặng nhọc, độc 

hại, nguy hiểm, người lao động giỏi và chuyên gia trong các lĩnh vực.  

(ii) Bộ Công thương, Bộ Quốc phòng chỉ đạo TKV, TCT Đông Bắc - BQP 

thực hiện chính sách sử dụng quy mô lao động hợp lý và trả lương cao thay cho 

việc sử dụng nhiều lao động nhưng lương thấp để giữ chân được lao động có 

chất lượng cao và CNKT tay nghề giỏi. 
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(iii) Bộ Công thương, Bộ Quốc phòng chỉ đạo TKV, TCT Đông Bắc - 

BQP cần phải thực hiện chính sách bảo hiểm hưu trí bổ sung để thu hút, giữ chân 

những vị trí cán bộ, công nhân có vai trò quyết định đến sự ổn định, phát triển 

của từng DN và toàn ngành than. Đặc biệt, đề nghị Nhà nước quan tâm hỗ trợ 

các DN ngành than về quỹ đất, đầu tư xây dựng hạ tầng đến chân công trình và 

cho phép các DN ngành than được tạo lập Quỹ đầu tư nhà ở công nhân mỏ hầm 

lò, hạch toán vào chi phí sản xuất để có nguồn tài chính đầu tư xây dựng các khu 

nhà ở cho hộ gia đình công nhân mỏ theo phương thức DN - người lao động kết 

hợp, để thợ lò có điều kiện lập gia đình, chăm lo được cho vợ con ở ngay trên địa 

bàn nơi họ làm việc, từ đó công nhân hầm lò sẽ yên tâm gắn bó với sự nghiệp 

công nghiệp than cho đất nước và con cháu họ sau này tiếp bước cha ông trở thành 

công nhân mỏ và xây dựng gia đình truyền thống thợ mỏ. 

(iv) Bộ Công thương, Bộ Quốc phòng chỉ đạo TKV, TCT Đông Bắc - BQP 

cụ thể hóa chính sách, giải pháp thỏa đáng thu hút nhân tài, kể cả lao động nước 

ngoài, nhất là nhân tài cho các ngành, nghề, lĩnh vực chế biến than, hoàn nguyên 

môi trường, đầu tư ra nước ngoài, thương mại quốc tế, pháp luật kinh doanh quốc 

tế, v.v., bao gồm cán bộ quản lý, cán bộ chuyên môn, kỹ thuật, chuyên gia tư vấn, 

thiết kế, pháp luật, công nhân lành nghề. 

4.3.2.3. Hoàn thiện chính sách tuyển dụng nguồn nhân lực 

Hướng đổi mới chính sách tuyển dụng NNL, tác giả xin đề xuất như sau: 

 (i) Bộ Công thương, Bộ Quốc phòng chỉ đạo TKV, TCT Đông Bắc - BQP 

tiếp tục thực hiện rộng khắp tại tất cả DN về chính sách tuyển dụng NNL đều 

phải thông qua hình thức thi tuyển để đảm bảo chất lượng lao động. Trong quá 

trình thi tuyển ưu tiên những đối tượng là con những gia đình bị thu hồi đất cho 

dự án đầu tư, con người lao động bị chết do tai nạn lao động. 

(ii) Với đặc thù nghề khai thác trong hầm lò, lực lượng thợ mỏ đóng vai 

trò hết sức quan trọng trong SXKD. TKV, TCT Đông Bắc - BQP cần quan tâm 
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hàng đầu đến yếu tố về sức khoẻ của thợ mỏ, an toàn lao động là trên hết vì môi 

trường lao động của công nhân ngành than là rất độc hại, thường xuyên tiếp xúc 

với khí độc metan (CH4), khí các bon (C); làm việc trong hầm lò dưới độ sâu 

20m-300m thiếu ánh sáng, không khí, luôn ẩm ướt, không gian trật hẹp, nguy cơ 

mất an toàn cao. TKV, TCT Đông Bắc - BQP tuyệt đối không tuyển dụng lao 

động chưa có nghề hoặc có nghề không phù hợp với yêu cầu sử dụng để đào tạo 

mới, đào tạo lại nhằm giảm chi phí đào tạo lao động.  

4.3.2.4. Hoàn thiện chính sách đào tạo và phát triển nguồn nhân lực ngành than 

- Đối với đội ngũ cán bộ lãnh đạo cao cấp của ngành than: 

+ Bộ Công thương, Bộ Quốc phòng yêu cầu TKV, TCT Đông Bắc chủ động 

phát hiện cán bộ trẻ, được đào tạo chính quy, đã qua trực tiếp SXKD, có năng lực, 

có phẩm chất đạo đức để đưa vào quy hoạch cán bộ kế cận, từ đó tiến hành luân 

chuyển, giao việc để thử thách, cử đi đào tạo bổ sung về chuyên môn, ngoại ngữ, kỹ 

năng lãnh đạo để tạo nguồn cán bộ lãnh đạo cho đơn vị và cho ngành than; 

+ Bộ Công thương, Bộ Quốc phòng chỉ đạo TKV, TCT Đông Bắc - BQP 

xây dựng quy hoạch cán bộ lãnh đạo theo các giai đoạn, theo độ tuổi, từ đó đẩy 

mạnh việc đào tạo về ngoại ngữ, kỹ năng lãnh đạo, luân chuyển cán bộ qua các môi 

trường, vị trí, đơn vị công tác để thử thách, tạo nguồn cán bộ cao cấp cho ngành 

than Việt Nam. 

- Đối với đội ngũ chuyên gia về kỹ thuật, công nghệ và quản lý ngành than: 

Bộ Công thương, Bộ Quốc phòng chỉ đạo TKV, TCT Đông Bắc - BQP 

chủ động phát hiện, đề xuất những cán bộ kỹ thuật, nghiệp vụ có năng lực, say 

mê nghề nghiệp để quy hoạch đào tạo thành các chuyên gia giỏi, đứng đầu đơn 

vị về thiết kế mỏ, đào chống lò, khai thác mỏ, thông gió, thoát nước, tự động 

hóa, cơ giới hóa, an toàn, luyện kim, công nghệ hóa chất, hạch toán, quản trị chi 

phí, quản trị đầu tư, định mức lao động. 
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- Đối với đội ngũ công nhân kỹ thuật các ngành nghề chính của ngành than: 

+ Bộ Công thương, Bộ Quốc phòng yêu cầu TKV, TCT Đông Bắc - BQP 

cần nâng cao năng lực đào tạo, về cơ sở vật chất, đội ngũ giáo viên cho các trường 

đào tạo chuyên ngành mỏ của ngành than để đào tạo lực lượng lao động chuyên 

ngành mỏ đạt chất lượng đáp ứng cho các doanh nghiệp trong ngành than. Phát 

triển trường cao đẳng nghề Than - Khoáng sản (TKV) thành trường đại học công 

nghệ (Đại học nghề) sau khi Nhà nước sửa Luật dạy nghề theo xu hướng nâng cấp 

lên 4 cấp trình độ nghề Sơ cấp - Trung cấp - Cao đẳng - Đại học. 

+ Bộ Công thương, Bộ Quốc phòng yêu cầu TKV, TCT Đông Bắc - BQP 

tiếp tục duy trì phong trào ôn lý thuyết, luyện tay nghề, thi thợ giỏi trong đội ngũ 

công nhân kỹ thuật; đào tạo lực lượng giáo viên kiêm chức là cán bộ kỹ thuật, 

thợ cả của doanh nghiệp để làm hạt nhân bồi dưỡng tay nghề, nâng bậc thợ cho 

người lao động ngay trong quá trình sản xuất.  

+ Bộ Công thương, Bộ Quốc phòng yêu cầu TKV, TCT Đông Bắc - BQP 

chỉ đạo các cơ sở dạy nghề mà 2 đơn vị quản lý, và phối hợp với các cơ sở đào 

tạo nghề khác để từng bước chuẩn hóa đội ngũ giáo viên dạy nghề, bồi dưỡng 

công nhân lành nghề, có tay nghề cao, nhiều kinh nghiệm thực tiễn để làm giáo 

viên hướng dẫn thực hành trong các trường đào tạo công nhân mỏ. Đổi mới 

phương pháp dạy nghề, ứng dụng kỹ thuật công nghệ tiên tiến vào giảng dạy; 

phát huy tính chủ động của học sinh, tăng thời gian thực hành, thực tập và tự rèn 

luyện của học sinh; kết hợp dạy nghề với thực hành tại mỏ. 

4.3.2.5. Đổi mới chính sách đào tạo nghề, đào tạo nhân lực đáp ứng nhu cầu 

doanh nghiệp của ngành than Việt Nam 

- Bộ Công thương, Bộ Quốc phòng yêu cầu TKV, TCT Đông Bắc - BQP 

thực hiện tốt vấn đề đào tạo NNL, việc này sẽ thể hiện được cam kết về trách 

nhiệm của nhà trường về việc đảm bảo chất lượng đào tạo và đầu ra cho học sinh 

- sinh viên, đồng thời khẳng định việc đào tạo tại nhà trường là thực chất, thực tế 
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sản xuất chứ không phải đào tạo đại trà, chạy theo bằng cấp. Kết quả đào tạo 

theo nhu cầu của DN cần đóng góp thiết thực vào công tác tuyển dụng và giữ 

chân thợ mỏ tại nhiều đơn vị và toàn ngành than Việt Nam. 

- Chính sách đào tạo nghề của nhà trường với nhu cầu của các DN; một 

mặt, chất lượng đào tạo của nhà trường được nâng cao do DN cùng tham gia hỗ 

trợ quá trình đào tạo, tạo điều kiện cho các sinh viên nhà trường có môi trường 

thực hành tốt nhất, đồng thời giám sát quá trình đào tạo và chất lượng của sinh 

viên sau khi ra trường. Mặt khác, thông qua việc phối hợp này, các DN sẽ được 

cung cấp đội ngũ lao động có tay nghề, đáp ứng được nhu cầu công việc, góp 

phần nâng cao hiệu quả SXKD của DN… Đặc biệt là người lao động có thêm 

động lực, thêm niềm tin gắn bó với nghề, gắn bó với ngành than Việt Nam. 

4.3.3. Đổi mới sự điều tiết của Nhà nước và tổ chức thực hiện phát triển 

nguồn nhân lực của ngành than Việt Nam 

4.3.3.1. Đổi mới sự điều tiết của Nhà nước đối với phát triển nguồn nhân lực của 

ngành than Việt Nam 

- Bộ Công Thương tiếp tục đổi mới cơ chế quản lý các đơn vị trực thuộc 

của các DN thuộc TKV, TCT Đông Bắc - BQP theo tinh thần tăng cường tính tự 

chủ, tự chịu trách nhiệm, nâng cao hiệu lực, hiệu quả QLNN. Việc đổi mới cơ chế 

quản lý cần đi đôi với đổi mới cơ chế tài chính nhằm tăng cường tính tự chủ, tự 

chịu trách nhiệm, tự kiểm soát các DN thuộc TKV, TCT Đông Bắc. 

- Bộ Công thương, Bộ Quốc phòng yêu cầu TKV, TCT Đông Bắc cần 

nâng cao nhận thức của CB CNV của ngành than VN về chính sách, pháp luật 

của Nhà nước. Cần tuyên truyền và công khai các nội dung của chính sách và 

pháp luật tại các DN thuộc ngành than VN và đổi mới tư duy mới cho bản thân 

các cán bộ quản lý nhà nước ở các đơn vị về tính bình đẳng của các tổ chức, đơn 

vị SXKD than trong việc thụ hưởng các chính sách và pháp luật của Nhà nước.  

- Bộ Công thương, Bộ Quốc phòng yêu cầu TKV, TCT Đông Bắc - BQP 
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cần nghiên cứu và áp dụng cơ chế phân bổ ngân sách nhà nước được giao tại đơn 

vị theo hướng dựa theo kết quả hoạt động và chỉ tiêu đầu ra cho các đơn vị 

SXKD than thay vì dựa theo định mức đầu vào như trước kia. 

- Chính phủ, Bộ Công Thương tiếp tục củng cố, hoàn thiện và nâng cao 

năng lực, hiệu lực, hiệu quả hoạt động của bộ máy quản lý về PT NNL; tùy thuộc 

vào nhu cầu tăng cường QLNN về PT NNL mà có thể bố trí giao cho một đơn vị 

chuyên trách hoặc không chuyên trách thực hiện công tác PT NNL thuộc TKV, 

TCT Đông Bắc và các địa phương mà DN ngành than Việt Nam có trụ sở chính. 

4.3.3.2. Đổi mới về tổ chức thực hiện PT NNL của ngành than Việt Nam 

* Đổi mới công tác thu hút và tuyển sinh nhân lực vào ngành than  

- Đổi mới công tác tuyển sinh học sinh học nghề mỏ 

+ Bộ Công thương, Bộ Quốc phòng yêu cầu TKV, TCT Đông Bắc - BQP 

cần chỉ đạo các cơ sở đào tạo mà 2 đơn vị quản lý cần phối hợp các DN triển 

khai quyết liệt công tác tuyển sinh, đào tạo ngay từ tháng đầu năm để đáp ứng đủ 

NNL theo nhu cầu của các DN. Đưa tiêu chí thực hiện kế hoạch tuyển sinh để 

đánh giá mức độ hoàn thành nhiệm vụ đối với hiệu trưởng các trường cao đẳng 

nghề, giám đốc các DN khai thác, xây dựng mỏ hầm lò.  

+ Bộ Công thương, Bộ Quốc phòng yêu cầu TKV, TCT Đông Bắc - BQP 

cần chỉ đạo các trường và các DN cần tăng cường truyền thông về các chế độ, 

chính sách đãi ngộ cho học sinh học nghề mỏ hầm lò; điều kiện làm việc, các 

chính sách đãi ngộ đối với người lao động làm việc trong hầm lò; truyền thống và 

PTBV của các DN mỏ để xã hội có cái nhìn tích cực về ngành than Việt Nam. 

- Đổi mới công tác đào tạo tại Trường 

Bộ Công thương, Bộ Quốc phòng yêu cầu TKV, TCT Đông Bắc - BQP 

cần các trường Cao đẳng nghề thực hiện có hiệu quả các giải pháp nâng cao chất 

lượng đào tạo, quản lý, giáo dục học sinh nhằm đảm bảo chất lượng đào tạo, thể 
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chất của học sinh để đáp ứng được theo nhu cầu của DN, đặc biệt là nâng cao 

trình độ tay nghề và ý thức, tác phong công nghiệp, hạn chế ảnh hưởng tiêu cực 

ngoài xã hội vào học đường. 

* Đổi mới công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực ngành than 

trong bối cảnh hội nhập quốc tế 

- Tiến hành quy hoạch, đổi mới, sắp xếp, đầu tư xây dựng hệ thống các 

trường đào tạo của ngành than theo hướng chuẩn hoá, hiện đại hoá 

+ Việc quy hoạch, đổi mới, sắp xếp và xây dựng hệ thống trường đào tạo 

nhân lực giữ vai trò đặc biệt quan trọng trong nâng cao chất lượng NNL của 

ngành than Việt Nam. TKV và TCT Đông Bắc - BQP xin ý kiến chỉ đạo của 

Chính phủ yêu cầu hệ thống các trường cần được quy hoạch như một hệ thống 

mở, cho phép điều chỉnh mở rộng hoặc thu hẹp lại, thậm chí sáp nhập các bộ 

phận trong một trường hay toàn hệ thống mà không gây những xáo trộn lớn ảnh 

hưởng đến số lượng, chất lượng, cơ cấu nhân lực phục vụ cho hoạt động SXKD.  

+ Đối với 02 cơ sở đạo tạo nghề và bồi dưỡng cán bộ hiện nay của ngành 

than. Bộ Công Thương phối hợp với Bộ Lao động Thương binh và xã hội chỉ 

đạo cần tiếp tục củng cố nâng cấp các trường kể cả cơ sở vật chất lẫn bổ sung đội 

ngũ giáo viên để nâng cao năng lực dạy nghề trước mắt đảm nhiệm được đào tạo 

nhân lực cung cấp kịp thời nhu cầu các DN. 

- Xây dựng đội ngũ nhà giáo thành lực lượng chủ chốt trong việc nâng cao 

chất lượng nguồn nhân lực ngành than 

+ Bộ Công thương, Bộ Quốc phòng yêu cầu TKV, TCT Đông Bắc - BQP 

chỉ đạo các cơ sở đào tạo mà mình quản lý, cần tập trung phát triển đội ngũ giáo 

viên có đủ về số lượng, chất lượng ngày càng cao để đáp ứng với yêu cầu, sứ 

mạng là những “máy cái” để đào tạo nhân lực cho ngành than. Vì vậy, cần thực 

hiện từng bước chuẩn hoá giáo viên dạy nghề, đến năm 2025 phấn đấu 100% giáo 

viên dạy nghề đạt chuẩn theo quy định, một bộ phận đạt trình độ tiên tiến theo 



140 
 

chuẩn khu vực và quốc tế. Trong đó 100% giáo viên dạy thực hành có trình độ từ 

cao đẳng trở lên. 

+ Bộ Công thương, Bộ Quốc phòng yêu cầu TKV, TCT Đông Bắc - BQP 

chỉ đạo các cơ sở đào tạo mà mình quản lý, cần thường xuyên tiến hành các hoạt 

động đào tạo, đào tạo lại, bồi dưỡng để nâng cao trình độ của đội ngũ giáo viên 

kết hợp với việc luân chuyển, đưa giáo viên đi thực tế ở các đơn vị SXKD. Tiến 

hành đổi mới, nội dung, chương trình đào tạo gắn sát với thực tiễn, đáp ứng ngày 

càng tốt hơn nhu cầu của các DN.  

- Thường xuyên quan tâm đến công tác đầu tư cơ sở vật chất cho các nhà 

trường để nâng cao chất lượng giáo dục, đào tạo 

+ Chính phủ chỉ đạo TKV, TCT Đông Bắc cần tập trung đầu tư cơ sở vật 

chất cho các trường đào tạo nghề của mình để xây dựng thành các cơ sở đào tạo 

nghề có chất lượng cao, đạt chuẩn trường nghề của khu vực và quốc tế. Tiến hành 

đầu tư xây dựng cơ bản, bảo đảm diện tích đất và các hạng mục công trình theo 

hướng tiên tiến, hiện đại, trong đó tập trung vào hệ thống máy móc thiết bị, 

phòng thí nghiệm, xưởng thực hành để học viên tăng cường thực hành, khắc 

phục triệt để tình trạng “dạy chay, học chay” như đã và đang diễn ra ở các 

trường dạy nghề.  

+ Bộ Công thương, Bộ Quốc phòng yêu cầu TKV, TCT Đông Bắc - BQP 

cần kiên quyết chỉ đạo các trường triển khai đúng tiến độ, chất lượng kế hoạch 

đầu tư đã được phê duyệt, chú trọng đầu tư cơ sở vật chất phục vụ công tác dạy 

nghề như phòng học, trang thiết bị hiện đại, xưởng thực tập, đường lò thực tập. 

- Nâng cao năng lực quản lý và tổ chức thực hiện nâng cao chất lượng 

nguồn nhân lực của ngành than   

+ Bộ Công thương, Bộ Quốc phòng yêu cầu TKV, TCT Đông Bắc - BQP 

cần xây dựng đội ngũ cán bộ chuyên môn, nghiệp vụ có trình độ chuyên môn, 

nghiệp vụ cao, kỹ năng công tác điêu luyện, thông thạo ngoại ngữ, tin học, am 
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hiểu pháp luật Việt Nam và quốc tế. Duy trì và từng bước nâng cao chất lượng các 

khóa đào tạo quản trị kinh doanh cao cấp và đào tạo ngoại ngữ  cho cán bộ đương 

chức và cán bộ kế cận, đồng thời đổi mới nội dung đào tạo với mục tiêu sau khi 

học viên hoàn thành khóa đào tạo này được trang bị đầy đủ kiến thức, kỹ năng 

lãnh đạo để có thể đảm đương ngay được các chức vụ lãnh đạo doanh nghiệp. 

+ TKV, TCT Đông Bắc - BQP cần tiếp tục quan tâm xây dựng, phát triển 

đội ngũ CNKT lành nghề, tay nghề cao theo hướng trí thức hóa công nhân. Địa 

phương hóa và truyền thống hóa đội ngũ công nhân, cán bộ của ngành than Việt 

Nam. Xây dựng nội dung và chương trình giảng dạy các cơ sở đào tạo của ngành 

than theo tiêu chuẩn khu vực và quốc tế. Xây dựng cơ sở vật của các Trường phấn 

đấu từng bước đạt chuẩn quốc tế. Thực hiện liên thông, liên kết đào tạo đối với 

các trường trong và ngoài nước đạt hiệu quả ngày càng cao. 

- Đẩy mạnh hợp tác đào tạo nghề với các tổ chức đào tạo trong và ngoài nước 

+ TKV, TCT Đông Bắc - BQP cần xác định hướng lựa chọn những ngành 

nghề hợp tác đào tạo phù hợp, tránh lãng phí song phải thực hiện quyết tâm đi tắt, 

đón đầu. Hợp tác cần đi vào chiều sâu với các nước truyền thống song cũng cần 

mở rộng với các nước khác, ưu tiên các nước trong khu vực để cùng phát triển. 

Bên cạnh đó, cần tăng cường kinh phí, khắc phục rào cản về ngoại ngữ, chú trọng 

bồi dưỡng nguồn dài hạn, tập trung vào bộ phận nhân lực trẻ, các nhà khoa học 

nguồn, những tài năng.  

+ Lãnh đạo TKV và TCT Đông Bắc - BQP và các cơ quan chức năng cần 

làm tốt công tác quy hoạch, tạo nguồn để gửi đi đào tạo nước ngoài đạt hiệu quả. 

Cần xây dựng chương trình cụ thể, thiết thực, hiệu quả để tạo chuyển biến đột 

phá về trình độ ngoại ngữ cho người lao động nói chung và nguồn gửi đi đào tạo 

ở nước ngoài nói riêng.  

4.3.4. Tăng cường thanh tra, kiểm tra, giám sát về phát triển nguồn nhân lực 

của ngành than Việt Nam 
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- Nhà nước thực hiện đúng chức năng tạo lập khung pháp lý và kiểm tra, 

thanh tra, giám sát việc thực thi pháp luật, tạo môi trường cạnh tranh lành mạnh 

trong lĩnh vực SXKD than. Đổi mới tổ chức và hoạt động, đề cao và bảo đảm 

quyền tự chủ, tự chịu trách nhiệm của DN ngành than Việt Nam;  

- Chính phủ cần kiện toàn đội ngũ thanh tra của TKV và TCT Đông Bắc - 

BQP tại các cấp. Hoàn thiện khung pháp lý về kiểm tra, giám sát và đánh giá các 

đơn vị trong nhóm ngành năng lượng nói chung và SXKD than nói riêng. Cần 

hình thành cơ chế chia sẻ lợi ích cộng đồng, tăng cường điều kiện tiếp cận thông 

tin, minh bạch trong quản trị và sự tham gia của công chúng.  

- Chính phủ chỉ đạo TKV và TCT Đông Bắc - BQP khẩn trương tổ chức 

lại và xây dựng đội ngũ thanh tra đủ mạnh về quân số cũng như chuyên môn. 

Trước mắt, trong điều kiện lực lượng thanh tra còn mỏng như hiện nay, cần có 

chương trình phối hợp giữa thanh tra ngành với thanh tra liên ngành khác. Tăng 

cường thanh tra, kiểm tra, giám sát và đánh giá công tác triển khai chủ trương, 

đường lối, quan điểm và các chính sách về phát triển ngành than, PT NNL của 

ngành than. Bộ Công thương cần có các chế tài mạnh, đủ sức răn đe đối với 

những trường hợp vi phạm trong khai thác, sử dụng tài nguyên than và các vấn 

đề liên quan đến PT NNL của ngành than. 

- Chính phủ cần thể chế hóa và tăng cường thực thi việc kiểm tra giám sát 

hoạt động và chất lượng dạy nghề tại các cơ sở thuộc ngành than và 2 đơn vị 

đứng đầu là TKV và TCT Đông Bắc - BQP chủ trì quản lý về các vấn đề kiểm 

định chương trình, kiểm định cơ sở dạy nghề, kiểm tra và theo dõi việc cấp 

chứng chỉ.  

4.3.5. Đổi mới cơ cấu tổ chức, bộ máy và cơ chế quản lý 

Để vận hành hiệu quả mô hình Tập đoàn, TCT sẽ tiến hành đổi mới, tái cơ 

cấu tổ chức và cơ chế quản lý theo đề án tái cơ cấu ngành than Việt Nam đến năm 

2025 được phê duyệt, tác giả đề xuất giải pháp đổi mới như sau:  
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4.3.5.1. Đổi mới cơ cấu tổ chức bộ máy quản lý:  

- Bộ máy quản lý, giám sát, kiểm soát của chủ sở hữu nhà nước tại Công 

ty mẹ là TKV; TCT Đông Bắc - BQP: 

+ Chính phủ tiếp tục rà soát sửa đổi bổ sung, hoàn thiện hệ thống văn bản 

quy phạm pháp luật trong lĩnh vực than và nhiệt điện sử dụng than. 

+ Bộ công Thương nghiên cứu đổi mới mô hình, tổ chức hoạt động của 

ngành than, xây dựng mô hình quản lý nhà nước về than hợp lý đáp ứng nhu cầu 

phát triển KT - XH phục vụ sự nghiệp công nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nước. 

 + Bộ Công Thương đề xuất các cơ chế, chính sách phù hợp để thu hút đầu 

tư các dự án công nghệ cao, các dự án chuyển giao công nghệ đồng thời đề xuất 

chính sách và lộ trình loại bỏ dần các công nghệ lạc hậu trong sản xuất than. 

- Bộ máy quản lý của các công ty con 

+ Bộ Công Thương đẩy mạnh thực hiện cổ phần hóa các doanh nghiệp 

ngành than theo phương án đã được phê  duyệt. 

+ Bộ Công Thương ban hành quy chế giám sát đối với các doanh nghiệp 

nhà nước hoạt động trong lĩnh vực than với các nội dung: Thanh tra, kiểm tra, 

kiểm toán và minh bạch, công khai thông tin hoạt động của doanh nghiệp. 

+ Bộ Công Thương xây dựng hệ thống quản trị nhân sự mang tính hội nhập 

quốc tế; tăng cường quản lý, giám sát thông qua người đại diện phần vốn tại các DN. 

4.3.5.2. Đổi mới cơ chế quản lý, điều hành:  

- Bộ Công Thương cần nâng cao năng lực QLNN, tổ chức cơ cấu bộ máy 

hợp lý thông qua các cơ chế, chính sách, phân định rõ vai trò, chức năng của nhà 

nước và của thị trường theo hướng giảm thiểu các rào cản, các biện pháp can thiệp 

hành chính, tạo động lực khuyến khích, chuyển dịch, phân bổ nguồn lực hợp lý để 

phát triển ngành than Việt Nam. 
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- Bộ Công Thương thực hiện tái cơ cấu ngành than vừa phải thực hiện theo 

cơ chế thị trường, vừa phải đảm bảo hài hòa lợi ích của nhà nước và doanh 

nghiệp; thực hiện chuyển mạnh từ tăng trưởng theo chiều rộng sang phát triển theo 

chiều sâu, nâng cao chất lượng, năng suất lao động và giá trị gia tăng của ngành 

than, đồng thời đáp ứng được các yêu cầu về xã hội. 

 - Bộ Công Thương thực hiện tái cơ cấu ngành than hướng đến xây dựng 

cơ cấu hợp lý trong các lĩnh vực sản xuất kinh doanh chính: Thăm dò, khai thác, 

chế biến và tiêu thụ than đồng bộ, bền vững, có khả năng cạnh tranh, góp phần 

đảm bảo an ninh năng lượng cho phát triển đất nước; gắn phát triển ngành than 

với bảo vệ môi trường; sử dụng hiệu quả nguồn tài nguyên than ở trong nước; 

- Bộ Công Thương cần phát huy tối đa nội lực, kết hợp với mở rộng hợp 

tác và chủ động hội nhập quốc tế; thu hút sự tham gia tích cực của các thành 

phần kinh tế trong và ngoài nước để huy động tối đa và sử dụng hiệu quả hơn 

các nguồn lực cho phát triển ngành than Việt Nam. 

- Bộ Công Thương cần đổi mới thực hiện chức năng chủ sở hữu tại Công 

ty mẹ (TKV) và tại các công ty con; Đổi mới cơ chế quản trị điều hành nội bộ Tổ 

hợp Công ty mẹ - công ty con, nội bộ Công ty mẹ (TKV) và nội bộ các công ty 

con theo tiêu chí tinh giản bộ máy, phát huy tối đa tính tự chủ, tự chịu trách 

nhiệm, hiệu lực, hiệu quả cao, phù hợp và PTBV.  

4.4. Điều kiện thực thi các giải pháp đổi mới quản lý nhà nước về phát 

triển nguồn nhân lực tại ngành than Việt Nam 

 Để nâng cao chất lượng NNL, đổi mới QLNN về PT NNL tại ngành than 

Việt Nam trong giai đoạn tới đòi hỏi phải có sự vào cuộc của cả hệ thống chính 

trị, từ các cơ quan QLNN và TKV, TCT ĐB - BQP, UBND các tỉnh thành phố 

có trụ sở của các DN ngành than, các DN và người lao động tại ngành than VN. 

4.4.1. Đối với các cơ quan quản lý nhà nước 
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 * Đối với các cơ quan quản lý nhà nước ở Trung ương 

- Nhà nước cần quyết tâm trong việc xây dựng, điều chỉnh bổ sung các 

chính sách tiền lương, bảo hiểm, phụ cấp, chăm sóc sức khỏe phù hợp nhằm 

khuyến khích người lao động có trình độ, có tay nghề nhất là lực lượng công 

nhân kỹ thuật hầm lò, tạo môi trường làm việc thuận lợi, cần có các chính sách 

khuyến khích về nhà ở, phúc lợi để người lao động yên tâm công tác lâu dài. 

- Nhà nước cần xem xét và điều chỉnh lại mức học phí đào tạo nghề (đặc 

biệt đối với nghề đặc thù); các chế độ chính sách tiền lương, phúc lợi xã hội, 

thâm niên công tác, v.v. đối với giáo viên; số lượng học sinh từng lớp cũng như 

yêu cầu chuẩn hóa về trang thiết bị phương tiện đồ dùng dạy học. 

- Nhà nước cần có chính sách liên kết giữa Nhà trường và DN: Nội dung 

chính sách cần quy định rõ và gắn liền trách nhiệm của các DN với đào tạo, tiến 

tới người sử dụng lao động phải trả kinh phí đào tạo cho các cơ sở đào tạo hoặc 

người được đào tạo phải đóng góp và được tính trong giá thành sản phẩm của DN 

mỏ. Có chính sách hỗ trợ các cơ sở đào tạo trực thuộc DN trong việc tăng cường 

cơ sở vật chất - kỹ thuật, biên soạn giáo trình, hợp tác quốc tế nhằm đảm bảo 

công bằng về chế độ ngân sách được cấp giữa các trường trong và ngoài DN.  

- Nhà nước cần xây dựng trung tâm phân tích, dự báo nhu cầu thị trường 

lao động quốc gia và từng khu vực - vùng miền, ngành kinh tế quốc dân. 

- Nhà nước cần có chính sách, giải pháp thích hợp đẩy mạnh xã hội hoá 

công tác dạy nghề nhằm huy động mọi nguồn lực, các thành phần kinh tế và các 

doanh nghiệp tham gia vào công tác dạy nghề. 

* Đối với các cơ quan quản lý nhà nước ở địa phương có trụ sở doanh 

nghiệp ngành than Việt Nam 
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 - Các cơ quan quản lý nhà nước ở địa phương cần hỗ trợ kinh phí đầu tư 

hạ tầng bên ngoài hàng rào các dự án đầu tư xây dựng nhà ở tập thể, nhà ở hộ 

gia đình công nhân mỏ tạo điều kiện cho thợ mỏ “an cư, lạc nghiệp”. 

 - Tăng cường đầu tư, mở rộng ngành nghề thu hút lao động nữ tại các địa 

bàn lân cận các mỏ than để tạo điều kiện cho vợ con thợ lò có cơ hội có việc làm 

và thợ lò độc thân xây dựng gia đình, yên tâm làm việc. 

4.4.2. Đối với Tập đoàn công nghiệp Than - Khoáng sản Việt Nam và Tổng 

công ty Đông Bắc - Bộ quốc phòng 

- TKV và TCT Đông Bắc - BQP là Hai đơn vị này làm đầu mối tổ chức 

công tác đào tạo, bồi dưỡng tập trung nguồn nhân lực, nhất là nguồn nhân lực 

quản lý cho các đơn vị thành viên thông qua các cơ sở đào tạo của ngành than, 

các cơ sở đào tạo trong nước cũng như hợp tác, liên kết đào tạo với các cơ sở 

đào tạo ở nước ngoài. 

- Giữ vai trò chủ đạo và đầu mối thống nhất hướng dẫn, giám sát, kiểm tra 

công tác tuyển sinh để cho đi học nghề và quản lý chặt chẽ công tác tuyển sinh 

đào tạo phù hợp với kế hoạch phối hợp kinh doanh hàng năm cũng như kế hoạch 

dài hạn của ngành than. 

- Tiếp tục củng cố mở rộng hình thức hợp tác đào tạo với các trường đại 

học liên kết trong và ngoài nước gửi sinh viên học hệ đại học, đào tạo Thạc sĩ, 

Tiến sĩ, đào tạo, bồi dưỡng giáo viên và cán bộ theo các chuyên ngành: Mỏ, Cơ 

điện, Vận tải, và các ngành nghề khác mà ngành than Việt Nam đang cần. 

- Giao các trường thuộc TKV và TCT Đông Bắc chủ động mở rộng liên kết 

với các trường đại học để các trường theo từng chuyên ngành mà thế mạnh các 

trường hiện có để nâng cao tính sáng tạo trong PT NNL ngành than hiện nay. 

- Đối với các cơ sở đạo tạo nghề và bồi dưỡng cán bộ hiện nay của ngành 

than quản lý tiếp tục củng cố nâng cấp các trường kể cả cơ sở vật chất lẫn bổ 
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sung đội ngũ giáo viên để nâng cao năng lực dạy nghề trước mắt đảm nhiệm 

được đào tạo NNL cung cấp kịp thời nhu cầu các doanh nghiệp hiện đang cần. 

- Quy hoạch lại mạng lưới các trường thuộc TKV, nếu có thể nghiên cứu 

các cơ sở vật chất kỹ thuật của các trường Cao đẳng, Đại học của Trung Quốc 

đang liên kết với ngành than, các trường đều rất khang trang, hiện đại, được xây 

dựng mới hoàn chỉnh trên diện tích 100 - 200 ha với đầy đủ các điều kiện học 

tập, giảng dạy, nghiên cứu khoa học, ăn ở sinh hoạt, thể thao, văn hóa cho giáo 

viên và sinh viên lấy mô hình này làm mô hình mẫu cho các trường của ngành 

than nghiên cứu và học tập. 

- Điều chỉnh qui chế đào tạo, chế độ chính sách cho phù hợp với các 

trường, tạo điều kiện thuận lợi nhất cho học sinh, sinh viên yên tâm học tập đạt 

kết quả tốt, sau khi học tập tình nguyện về làm việc lâu dài trong các doanh 

nghiệp mỏ và ngành than Việt Nam. 

- Bổ sung vào Quy chế thi đua - khen thường của ngành than chỉ tiêu về 

thực hiện nhiệm vụ đào tạo, bồi dưỡng PT NNL, bao gồm cán bộ lãnh đạo, quản 

lý; cán bộ chuyên môn, nghiệp vụ và công nhân kỹ thuật nhằm khuyến khích các 

công ty, đơn vị quan tâm thích đáng hơn đối với công tác đào tạo, PT NNL. 

4.4.3. Đối với các doanh nghiệp thuộc ngành than Việt Nam 

Để PTBV NNL nói chung và đào tạo, bồi dưỡng nâng cao trình độ chuyên 

môn, tay nghề cho đội ngũ CB CNV nói riêng, các DN của ngành than Việt Nam 

cần phải thực hiện các công việc sau đây làm cơ sở cho việc tuyển dụng, đào tạo, 

bồi dưỡng, sử dụng có hiệu quả nguồn nhân lực: 

- Xây dựng quy hoạch, kế hoạch nhu cầu nguồn nhân lực phù hợp với 

chiến lược, quy hoạch phát triển kinh doanh của doanh nghiệp. 

- Xây dựng quy chế quản lý cán bộ, tiêu chuẩn chức danh cán bộ và tiêu 

chuẩn chức công nhân kỹ thuật. 



148 
 

- Xây dựng quy hoạch cán bộ và thực hiện tiêu chuẩn hóa cán bộ trong 

diện quy hoạch. 

- Thiết lập quỹ đào tạo và quy chế đào tạo, bồi dưỡng phát triển nguồn 

nhân lực; tổ chức bộ phận quản lý công tác đào tạo, bồi dưỡng trong doanh 

nghiệp và ngành than đồng bộ, hợp lý hơn với đội ngũ cán bộ có trình độ chuyên 

môn, nghiệp vụ và tính chuyên nghiệp cao hơn. 

- Xây dựng và tổ chức thực hiện kế hoạch hàng năm về tuyển dụng và đào 

tạo, bồi dưỡng cán bộ, công nhân theo nhu cầu; quan tâm chỉ đạo chặt chẽ xây dựng 

nội dung chương trình và tổ chức các lớp đào tạo, bồi dưỡng cán bộ, công nhân. 

- Có chính sách và giải pháp hợp lý để giữ và thu hút NNL chất lượng cao. 

- Tích cực tìm kiếm các chương trình học bổng của Chính phủ, của các 

nước, các tổ chức quốc tế để gửi các thực tập sinh, tu nghiệp sinh, NCS, SV và 

những cán bộ, công nhân ưu tú được các DN giới thiệu và có đơn tình nguyện 

hoặc ký kết hợp đồng sau khi hoàn thành khóa học về phục vụ trực tiếp tại DN. 

- Cần liên kết chặt chẽ hơn nữa với các trường đại học, cao đẳng và dạy 

nghề để tuyển những học sinh, sinh viên có năng lực, học giỏi, tay nghề vững 

vàng, tâm huyết với nghề nghiệp, nhiệt tình sáng tạo gắn bó lâu dài với ngành than 

Việt Nam.  
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  KẾT LUẬN VÀ KIẾN NGHỊ 
 

 Luận án của tác giả với đề tài: “Đổi mới quản lý nhà nước đối với phát 

triển nguồn nhân lực của ngành than Việt Nam”, đã phần nào bổ sung được lý 

luận và thực tiễn về QLNN đối với PT NNL tại ngành than Việt Nam, các kết 

quả cụ thể của luận án như sau: 

(1) Tác giả đã hệ thống hóa cơ sở lý luận và thực tiễn về QLNN đối với PT 

NNL của ngành than về khái niệm, mục tiêu, nội dung, phương pháp, công cụ và 

các tiêu chí đánh giá về QLNN đối với PT NNL của ngành than. Luận án của tác 

giả cũng tổng kết kinh nghiệm về QLNN đối với PT NNL ngành than của các nước 

trên thế giới và rút ra bài học kinh nghiệm cho ngành than Việt Nam.  

(2) Luận án đã phân tích thực trạng PT NNL của ngành than Việt Nam; phân 

tích và đánh giá thực trạng QLNN đối với PT NNL của ngành than Việt Nam theo 

quá trình quản lý; đánh giá theo 04 tiêu chí là hiệu lực, hiệu quả, phù hợp và bền 

vững và cụ thể hóa thành 18 chỉ tiêu đánh giá QLNN đối với PT NNL của ngành 

than Việt Nam; từ đó rút ra các kết quả đạt được, ưu điểm cũng như các mặt còn 

hạn chế, yếu kém và nguyên nhân của hạn chế, yếu kém về QLNN đối với PT 

NNL của ngành than Việt Nam. 

(3) Tác giả cũng đã đề xuất một số giải pháp đổi mới QLNN đối với PT 

NNL đáp ứng chiến lược phát triển ngành than, yêu cầu của hoạt động SXKD 

than đến năm 2025 cụ thể là:  

+ Đổi mới định hướng chiến lược PT NNL của ngành than Việt Nam cụ 

thể, rõ ràng đầy đủ, hợp lý và bền vững cho phát triển ngành than Việt Nam. 

+ Hoàn thiện khung khổ pháp lý về PT NNL của ngành than Việt Nam 

như: Chính sách về thu hút, tuyển dụng nhân lực; (ii) Chính sách ưu tiên lao động 

làm việc trong hầm lò; (iii) Chính sách sử dụng và đãi ngộ NNL; (iv) Chính sách 

đào tạo và phát triển nguồn nhân lực cho ngành than Việt Nam; (v) Chính sách địa 

phương hóa và truyền thống hóa NNL của ngành than.  
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+ Đổi mới về cơ chế điều tiết, tác động và tổ chức thực hiện chính sách 

PT NNL của ngành than Việt Nam đảm bảo tính nghiêm túc, công khai, minh 

bạch, công bằng dân chủ nhằm tăng cường tính hiệu lực, hiệu quả, phù hợp và 

PTBV ngành than Việt Nam trong tương lai. 

+ Đổi mới và hoàn thiện công tác thanh tra, kiểm tra, giám sát về PT NNL 

của ngành than, các chế tài xử lý vi phạm nghiêm minh để đủ sức ngăn ngừa, răn 

đe các hành vi vi phạm về QLNN đối với PT NNL của ngành than Việt Nam. 

Để các giải pháp đổi mới QLNN đối với PT NNL của ngành than Việt 

Nam đến năm 2025 có hiệu lực, hiệu quả cao và triển khai tốt trong thực tế đòi 

hỏi phải có sự vào cuộc của cả hệ thống chính trị, từ các cơ quan Quản lý nhà 

nước, TKV, TCT Đông Bắc - Bộ quốc phòng, UBND các Tỉnh/Thành phố có trụ 

sở của các DN của ngành than, và bản thân các DN, người lao động tại ngành 

than Việt Nam. 

 Hạn chế của LA và hướng nghiên cứu tiếp theo: Luận án mới tập trung 

nghiên cứu QLNN đối với PT NNL chung cho các DN ngành than Việt Nam, mà 

chưa nghiên cứu cụ thể cho từng loại hình DN, chưa đánh giá toàn diện các yếu 

tố ảnh hưởng đến QLNN đối với PT NNL của ngành than Việt Nam, bối cảnh 

mới về cách mạng công nghiệp 4.0 chưa được nghiên cứu sâu sắc. Trong thời 

gian tới tác giả tiếp tục nghiên cứu, đưa ra những giải pháp QLNN đối với PT 

NNL cụ thể cho từng loại hình DN, theo từng địa phương, đặc biệt trong bối 

cảnh mới là cách mạng công nghiệp 4.0. 

 Nội dung nghiên cứu PT NNL của tổ chức và QLNN đối với PT NNL của 

ngành than Việt Nam là một vấn đề rộng lớn, bao trùm; trong khi đó trình độ của 

nghiên cứu sinh có hạn, đây là những bước đầu trên con đường NCKH có khó 

khăn, rộng lớn; tác giả mới chỉ giới hạn một số nội dung cơ bản về QLNN đối 

với PT NNL, do đó không tránh khỏi thiếu sót, rất mong nhận được sự đóng góp 

của các nhà khoa học, giảng viên và các độc giả quan tâm đến đề tài luận án để 

giúp tác giả tiếp tục hoàn thiện hơn nghiên cứu của mình./.  
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Phụ lục 1: Phiếu khảo sát doanh nghiệp về đánh giá Quản lý Nhà nước đối với 

phát triển nguồn nhân lực ngành than Việt Nam 

NCS tiến hành khảo sát nhằm thu thập thêm thông tin về Quản lý nhà nước đối 

với phát triển nguồn nhân lực của ngành than Việt Nam. Kết quả khảo sát cung cấp 

những số liệu hữu ích để phục vụ cho nghiên cứu luận án tiến sĩ của NCS, đề tài “Đổi 

mới quản lý nhà nước đối với phát triển nguồn nhân lực tại ngành than Việt Nam”, 

làm cơ sở đề xuất những giải pháp đổi mới quản lý nhà nước đối với phát triển nhân 

lực của ngành than đến năm 2025 và tầm nhìn đến năm 2030. NCS xin cam kết những 

thông tin ghi trên phiếu khảo sát sẽ được giữ bí mật và chỉ được công bố một cách tổng 

hợp để phục vụ duy nhất cho nghiên cứu này. 

Cuộc khảo sát được tiến hành như sau: 

Thời than khảo sát: Từ tháng 03 đến tháng 05 năm 2017. 

Lực lượng tham gia khảo sát:  

Các tổ chức, cá nhân là đơn vị tư vấn, chuyên gia và cộng tác viên hỗ trợ 

NCS trong quá trình tham gia điều tra, khảo sát, phỏng vấn, xin ý kiến chuyên gia, 

cán bộ, viên chức, người lao động trong quá trình thực hiện Luận án.  

Đối tượng khảo sát: các DN thuộc ngành than Việt Nam hiện nay gồm: 

TT Đối tượng khảo sát Cơ quan quản lý 
Số lượng 

DN 

I Doanh nghiệp khai thác  35 

1 DN khai thác  TKV 19 

2 DN khai thác  TCT Đông Bắc - BQP 16 

II DN tư vấn, thiết kế, XD mỏ  11 

3 DN tư vấn thiết kế TKV 9 

4 DN xây dựng mỏ TKV 2 

III 
Doanh nghiệp sàng tuyển, kinh 

doanh than 
 14 

5 DN sàng tuyển và kinh doanh than TKV 11 

6 DN sàng tuyển và kinh doanh than TCT Đông Bắc - BQP 3 

IV Doanh nghiệp cơ điện  7 

7 DN cơ điện TKV 7 

V Doanh nghiệp dịch vụ  12 

8 DN dịch vụ TKV 10 

9 DN dịch vụ TCT Đông Bắc - BQP 2 

VI Đơn vị NCKH  3 

10 Đơn vị NCKH TKV  3 

VII DN khác  10 

11 DN khác TKV 9 

12 DN khác TCT Đông Bắc - BQP 1 

 Tổng  92 

Thông tin về Nghiên cứu sinh (NCS): 

- Họ và tên: Phương Hữu Từng         Sinh ngày: 01/12/1985 

- Chức vụ: Giảng viên     Cơ quan công tác: Trường Đại học Nội vụ Hà Nội. 

- Địa chỉ: Số 36 Xuân La, Tây Hồ , Hà Nội. 

- Điện thoại cơ quan: 043.7532864 - máy lẻ 107   Mobile: 0985086185 

- Email: phuonghuutung@gmail.com 
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   Phương pháp khảo sát: điều tra chọn mẫu, sử dụng bảng hỏi về điều tra XHH.  

Số lượng phiếu khảo sát: 92 phiếu điều tra doanh nghiệp 

Mẫu phiếu khảo sát về quản lý nhà nước đối với PT NNL của ngành than Việt 

Nam được xây dựng gồm 5 nhóm câu hỏi, tập trung vào một số vấn đề chính như sau: 

* Phần I. Thông tin chung của doanh nghiệp. 

* Phần II. Các nội dung đánh giá QLNN về PT NNL của ngành than VN  

 + Tính hiệu lực của QLNN đối với PT NNL của ngành than Việt Nam được 

đánh giá thông qua các câu hỏi từ 1 đến 7. 

 + Tính hiệu quả của QLNN đối với PT NNL của ngành than Việt Nam được 

đánh giá thông qua các câu hỏi 8 đến 11. 

 + Tính phù hợp của QLNN đối với PT NNL của ngành than Việt Nam được 

đánh giá thông qua các câu hỏi 12 đến 14. 

 + Tính bền vững của QLNN đối với PT NNL của ngành than Việt Nam được 

đánh giá thông qua các câu hỏi 15 đến 18. 

 * Phần III. Những bất cập trong QLNN đối với PT NNL của ngành than VN 

* Phần IV. Nguyên nhân của những bất cập trong QLNN đối với PT NNL của 

ngành than Việt Nam 

* Phần V. Một số giải pháp đột phá nhằm đổi mới QLNN đối với PT NNL 

của ngành than Việt Nam.  

 



iv 
 

I. THÔNG TIN CÁC DOANH NGHIỆP 

1. Tên doanh nghiệp (ghi đầy đủ cả như trong Giấy phép kinh doanh): 

...................................................................................................................................... 

...................................................................................................................................... 

- Trụ sở chính (ghi xã/phường, quận/huyện, tỉnh/TP và khoanh tròn vào tỉnh/TP mà 

doanh nghiệp có trụ sở chính): ….......................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

 

11. Quảng Ninh 

12. Hà Nội 

13. TP. Hồ Chí Minh 

14. Tỉnh/TP khác 

- Mã số thuế:              - Năm cấp Giấy phép kinh doanh: 
 

              
 

    

2. Cơ quan quản lý (khoanh tròn vào cơ quan quản lý trực tiếp dưới đây):  

  21. TKV             22. Tổng công ty Đông Bắc - BQP 

3. Cơ cấu tổ chức của doanh nghiệp (khoanh tròn vào số ở đầu dòng):       

31. Đơn vị trong cơ cấu tổ chức thuộc Công ty Mẹ (TKV, TCT Đông Bắc)      

32. Đơn vị sự nghiệp có thu, hạch toán độc lập 

33. Công ty TNHH nhà nước một thành viên 

34. Công ty cổ phần 

4. Ngành nghề kinh doanh (khoanh tròn vào ngành nghề kinh doanh chính của 

DN): 

41. Khai thác, thu gom than cứng, than non, các loại than khác. 

42. Xây dựng, đào lò, đào hầm, các công trình cơ bản khác 

43. Sàng tuyển, chế biến, kho vận, vận tải, xếp dỡ, kinh doanh, xuất nhập khẩu than. 

44. Tư vấn, thiết kế, kiểm tra, phân tích mẫu; chuyển giao KHKT, công nghệ. 

45. Nghiên cứu khoa học, nghiên cứu thực nghiệm khoa học tự nhiên, kỹ thuật. 

46. Sản xuất, gia công chế biến các thiết bị cơ, điện. 

47. Dịch vụ giám định, nghỉ dưỡng, chăm sóc sức khỏe, nhà hàng, dịch vụ khác. 

48. Các hoạt động kinh doanh khác. 

5. Quy mô của doanh nghiệp (ghi cụ thể về tổng số vốn và lao động) 

- Tổng nguồn vốn kinh doanh năm 2016 (tỷ đồng): .................................................. 

- Tổng số lao động cuối năm 2016 (tổng số người trong danh sách phòng Tổ chức-

nhân sự/Lao động tiền lương quản lý): .................................................................. 
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II. ÔNG/BÀ CHO Ý KIẾN ĐÁNH GIÁ NỘI DUNG QUẢN LÝ NHÀ NƯỚC ĐỐI VỚI 

PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC CỦA NGÀNH THAN VIỆT NAM HIỆN NAY 
   (Lựa chọn đáp án phù hợp nhất đối với mỗi câu hỏi dưới đây theo mức độ đồng ý với nhận 

định của tác giả theo 5 cấp độ: 1. Rất không đồng ý; 2. Không đồng ý; 3. Phân vân; 4. Đồng ý; 

5. Hoàn toàn đồng ý). 

TT 
Ký 

hiệu 
CÂU HỎI 

TRẢ LỜI 

Rất 

không 

đồng ý 

Không 

đồng 

ý 

Phân 

vân 

Đồng 

ý 

Hoàn 

toàn 

đồng ý 

1 HL1 

NNL đáp ứng tốt các yêu cầu của hoạt 

động sản xuất kinh doanh và chiến lược 

phát triển của ngành than  

          

2 HL2 
Chính sách đối với PT NNL tại ngành 

than VN đầy đủ, rõ ràng  
        

3 HL3 

DN nhận được nhiều hỗ trợ của Nhà 

nước, Tập đoàn, Tổng công ty trong việc 

triển khai đào tạo và bồi dưỡng NNL  

          

4 HL4 

Ngành than thực hiện các chính sách của 

Nhà nước về thu hút, tuyển dụng NNL 

công khai, minh bạch 

          

5 HL5 

Ngành than thực hiện tốt các chính sách 

của Nhà nước về an toàn và bảo hộ cho 

người lao động 

          

6 HL6 

Ngành than triển khai chính sách đánh giá 

thực hiện công việc và thi đua khen 

thưởng công khai, minh bạch, công bằng, 

dân chủ 

          

7 HL7 

Ngành than thực hiện các chính sách của 

Nhà nước về lương, thưởng cho người lao 

động đầy đủ, chính xác 

          

8 HQ1 
PT NNL của ngành than thúc đẩy tăng 

NSLĐ 
          

9 HQ2 
PT NNL của ngành than góp phần hoàn 

thành các kế hoạch SXKD 
          

10 HQ3 
PT NNL luôn mang lại nhiều lợi ích cho 

việc phát triển của ngành than VN 
          

11 HQ4 

PT NNL góp phần tiết kiệm các chi phí 

cho hoạt động sản xuất kinh doanh của 

ngành than Việt Nam 

          

12 PH1 
Pháp lý về PT NNL phù hợp với việc sử 

dụng NNL tại ngành than VN 
          

13 PH2 

Chiến lược, quy hoạch, kế hoạch PT NNL 

phù hợp với việc sử dụng NNL tại ngành 

than VN 
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14 PH3 

Chính sách PT NNL của ngành than Việt 

Nam phù hợp với chiến lược PT NNL của 

quốc gia 

          

15 BV1 
Chính sách PT NNL ngành than bổ sung 

cho chiến lược PT NNL của quốc gia 
          

16 BV2 

Số lượng, cơ cấu NNL phù hợp với chiến 

lược phát triển bền vững ngành than Việt 

Nam 

          

17 BV3 

Chất lượng NNL luôn được nâng cao và 

phù hợp với chiến lược phát triển bền 

vững ngành than Việt Nam 

          

18 BV4 

 NNL được sử dụng hợp lý, hiệu quả với 

chiến lược phát triển bền vững ngành than 

Việt Nam 

          

 

III. ÔNG/BÀ CHO Ý KIẾN NHỮNG VẤN ĐỀ BẤT CẬP TRONG QLNN 

ĐỐI VỚI PT NNL CỦA NGÀNH THAN VIỆT NAM? 

1. Bất cập về định hướng chiến lược cho PT NNL của ngành than Việt Nam: 

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

2. Bất cập về chính sách PT NNL của ngành than Việt Nam: 

2.1. Bất cập trong chính sách phát triển ngành than Việt Nam: 

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

2.2. Bất cập trong chính sách thu hút thợ lò và ưu tiên người lao động làm việc trong 

hầm lò: 

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

2.3. Bất cập trong chính sách tuyển dụng nhân lực: 

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

2.4. Bất cập trong chính sách sử dụng và đãi ngộ người lao động: 

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

2.5. Bất cập trong chính sách đào tạo, bồi dưỡng, phát triển nguồn nhân lực: 

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 
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....................................................................................................................................... 

3. Bất cập trong chính sách trong tổ chức thực hiện PT NNL của ngành than VN: 

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

4. Bất cập trong chính sách về thanh tra, kiểm tra, giám sát với hoạt động PT 

NNL của ngành than Việt Nam: 

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

III. ÔNG/BÀ CHO BIẾT NGUYÊN NHÂN NHỮNG VẤN ĐỀ BẤT CẬP 

TRONG QLNN ĐỐI VỚI PT NNL CỦA NGÀNH THAN VIỆT NAM? 

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

IV. ÔNG/BÀ CHO MỘT SỐ GIẢI PHÁP ĐỘT PHÁ NÀO ĐỂ ĐỔI MỚI 

QUẢN LÝ NHÀ NƯỚC ĐỐI VỚI PT NNL CỦA NGÀNH THAN VIỆT NAM? 

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................... 

Xin chân thành cảm ơn sự hợp tác của Ông/Bà! 
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Phụ lục 2. Các doanh nghiệp điều tra của ngành than Việt Nam 

TT Công ty  
Trụ sở 

chính 

Loại hình 

doanh 

nghiệp 

Cơ 

quan 

quản lý 

Ngành nghề 

kinh doanh 

chính 

1 
Công ty kho vận và cảng Cẩm Phả-

Vinacomin 

Quảng 

Ninh 

CCTC 

CTM 
TKV 

Kinh doanh 

than 

2 Công ty kho vận Hòn Gai-Vinacomin 
Quảng 

Ninh 

CCTC 

CTM 
TKV 

Kinh doanh 

than 

3 Công ty kho vận Đá Bạc-Vinacomin 
Quảng 

Ninh 

CCTC 

CTM 
TKV 

Kinh doanh 

than 

4 
Công ty tuyển than Hòn Gai-

Vinacomin 

Quảng 

Ninh 

CCTC 

CTM 
TKV 

Kinh doanh 

than 

5 
Công ty tuyển than Cửa Ông-

Vinacomin 

Quảng 

Ninh 

CCTC 

CTM 
TKV 

Kinh doanh 

than 

6 
Công ty xây dựng mỏ hầm lò 1-

Vinacomin 

Quảng 

Ninh 

CCTC 

CTM 
TKV Xây dựng 

7 
Công ty xây dựng mỏ hầm lò 2-

Vinacomin 

Quảng 

Ninh 

CCTC 

CTM 
TKV Xây dựng 

8 Công ty Tư vấn QLDA-Vinacomin Hà Nội 
CCTC 

CTM 
TKV Tư vấn thiết kế 

9 Trung tâm cấp cứu mỏ-Vinacomin 
Quảng 

Ninh 

CCTC 

CTM 
TKV Dịch vụ 

10 
Trường Quản trị kinh doanh-

Vinacomin 
Hà Nội 

CCTC 

CTM 
TKV Dịch vụ 

11 
Khách sạn Heritage Hạ Long-

Vinacomin 

Quảng 

Ninh 

CCTC 

CTM 
TKV Dịch vụ 

12 
Ban QLDA Nhà máy tuyển than Khe 

Chàm-Vinacomin 

Quảng 

Ninh 

CCTC 

CTM 
TKV Tư vấn thiết kế 

13 
Ban QLDA Nhà máy tuyển than Khe 

Thần-Vinacomin 

Quảng 

Ninh 

CCTC 

CTM 
TKV Tư vấn thiết kế 

14 
Ban QL các DA than Đồng bằng 

Sông Hồng-Vinacomin 

Hưng 

Yên 

CCTC 

CTM 
TKV Tư vấn thiết kế 

15 
Ban QLDA tòa nhà Vinacomin tại TP 

HCM 

TP 

HCM 

CCTC 

CTM 
TKV Tư vấn thiết kế 

16 
Ban QLDA tòa nhà Vinacomin tại 

Quảng Ninh 

Quảng 

Ninh 

CCTC 

CTM 
TKV Tư vấn thiết kế 

17 
Ban QLDA trụ sở Vinacomin tại Hà 

Nội 
Hà Nội 

CCTC 

CTM 
TKV Tư vấn thiết kế 

18 
Trung tâm điều hành sản xuất than tại 

Quảng Ninh 

Quảng 

Ninh 

CCTC 

CTM 
TKV Tư vấn thiết kế 

19 
Trường cao đẳng nghề Than-Khoáng 

sản Việt Nam 

Quảng 

Ninh 
ĐV SNCT TKV Dịch vụ 

20 
Viện khoa học công nghệ mỏ-

Vinacomin 
Hà Nội ĐV SNCT TKV 

Nghiên cứu 

khoa học 

21 
Viện cơ khí Năng lượng và mỏ-

Vinacomin 
Hà Nội ĐV SNCT TKV 

Nghiên cứu 

khoa học 

22 Trung tâm Y tế Lao động-Vinacomin Hà Nội ĐV SNCT TKV Khác 

23 Tạp chí Than-Khoáng sản Việt Nam Hà Nội ĐV SNCT TKV 
Nghiên cứu 

khoa học 
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24 
Tổng công ty Công nghiệp Mỏ Việt 

Bắc-Vinacomin 
Hà Nội 

TNHH NN 

MTV 
TKV Khai thác than 

25 
Tổng công ty Công nghiệp Hóa chất 

mỏ - Vinacomin 
Hà Nội 

TNHH NN 

MTV 
TKV Khác 

26 Tổng công ty điện lực-Vinacomin Hà Nội 
TNHH NN 

MTV 
TKV Khác 

27 
Công ty TNHH MTV Than Uông Bí-

Vinacomin 

Quảng 

Ninh 

TNHH NN 

MTV 
TKV Khai thác than 

28 
Công ty TNHH MTV Than Mạo 

Khê-Vinacomin 

Quảng 

Ninh 

TNHH NN 

MTV 
TKV Khai thác than 

29 
Công ty TNHH MTV Than Nam 

Mẫu-Vinacomin 

Quảng 

Ninh 

TNHH NN 

MTV 
TKV Khai thác than 

30 
Công ty TNHH MTV Hoa tiêu hàng 

hải-Vinacomin 

Quảng 

Ninh 

TNHH NN 

MTV 
TKV Khác 

31 
Công ty TNHH MTV Than Hòn Gai-

Vinacomin 

Quảng 

Ninh 

TNHH NN 

MTV 
TKV Khai thác than 

32 
Công ty TNHH MTV Than Hạ Long-

Vinacomin 

Quảng 

Ninh 

TNHH NN 

MTV 
TKV Khai thác than 

33 
Công ty TNHH MTV Than Thống 

Nhất-Vinacomin 

Quảng 

Ninh 

TNHH NN 

MTV 
TKV Khai thác than 

34 
Công ty TNHH MTV Than Dương 

Huy-Vinacomin 

Quảng 

Ninh 

TNHH NN 

MTV 
TKV Khai thác than 

35 
Công ty TNHH MTV Than Than 

Khe Chàm-Vinacomin 

Quảng 

Ninh 

TNHH NN 

MTV 
TKV Khai thác than 

36 
Công ty TNHH MTV Than Quang 

Hanh-Vinacomin 

Quảng 

Ninh 

TNHH NN 

MTV 
TKV Khai thác than 

37 
Công ty TNHH MTV Môi trường-

Vinacomin 

Quảng 

Ninh 

TNHH NN 

MTV 
TKV Khác 

38 
Công ty TNHH MTV Vật tư vận tải 

và xếp dỡ-Vinacomin 

Quảng 

Ninh 

TNHH NN 

MTV 
TKV Khác 

39 
Công ty TNHH MTV Cơ khí đóng 

tàu-Vinacomin 

Quảng 

Ninh 

TNHH NN 

MTV 
TKV Khác 

40 
Công ty TNHH MTV Địa chất mỏ-

Vinacomin 

Quảng 

Ninh 

TNHH NN 

MTV 
TKV Khác 

41 
Công ty TNHH MTV Địa chất Việt 

Bắc-Vinacomin 
Hà Nội 

TNHH NN 

MTV 
TKV Khác 

42 
Công ty TNHH MTV Đầu tư phát 

triển nhà và hạ tầng-Vinacomin 
Hà Nội 

TNHH NN 

MTV 
TKV Dịch vụ 

43 CTCP Than Tây Nam Đá Mài 
Quảng 

Ninh 
CTCP TKV Khai thác than 

44 CTCP Than Núi Béo 
Quảng 

Ninh 
CTCP TKV Khai thác than 

45 CTCP Than Cọc Sáu 
Quảng 

Ninh 
CTCP TKV Khai thác than 

46 CTCP Than Đèo Nai 
Quảng 

Ninh 
CTCP TKV Khai thác than 

47 CTCP Than Cao Sơn 
Quảng 

Ninh 
CTCP TKV Khai thác than 

48 CTCP Than Hà Tu 
Quảng 

Ninh 
CTCP TKV Khai thác than 
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49 CTCP Than Hà Lầm 
Quảng 

Ninh 
CTCP TKV Khai thác than 

50 CTCP Than Mông Dương 
Quảng 

Ninh 
CTCP TKV Khai thác than 

51 CTCP Than Vàng Danh 
Quảng 

Ninh 
CTCP TKV Khai thác than 

52 CTCP Công nghiệp ô tô 
Quảng 

Ninh 
CTCP TKV Cơ điện 

53 CTCP Thiết bị điện 
Quảng 

Ninh 
CTCP TKV Cơ điện 

54 CTCP Cơ điện Uông Bí 
Quảng 

Ninh 
CTCP TKV Cơ điện 

55 CTCP Cơ khí Mạo Khê 
Quảng 

Ninh 
CTCP TKV Cơ điện 

56 CTCP Cơ khí Hòn Gai 
Quảng 

Ninh 
CTCP TKV Cơ điện 

57 CTCP kinh doanh than Miền Bắc Hà Nội CTCP TKV 
Kinh doanh 

than 

58 CTCP Than Miền Trung 
Đà 

Nẵng 
CTCP TKV 

Kinh doanh 

than 

59 CTCP Than Miền Nam 
TP 

HCM 
CTCP TKV 

Kinh doanh 

than 

60 CTCP kinh doanh than Cẩm Phả 
Quảng 

Ninh 
CTCP TKV 

Kinh doanh 

than 

61 CTCP XNK than Hà Nội CTCP TKV 
Kinh doanh 

than 

62 CTCP Du lịch và Thương mại Hà Nội CTCP TKV Dịch vụ 

63 
CTCP Đầu tư, Thương mại và dịch 

vụ 
Hà Nội CTCP TKV Dịch vụ 

64 CTCP Đại lý hàng hải 
Quảng 

Ninh 
CTCP TKV Dịch vụ 

65 CTCP Vận tải và đưa đón thợ mỏ 
Quảng 

Ninh 
CTCP TKV Dịch vụ 

66 CTCP Vận tải thủy 
Quảng 

Ninh 
CTCP TKV Dịch vụ 

67 
CTCP Tin học, công nghệ, môi 

trường 
Hà Nội CTCP TKV Dịch vụ 

68 
CTCP Tư vấn đầu tư mỏ và công 

nghiệp 
Hà Nội CTCP TKV Tư vấn thiết kế 

69 CTCP Giám định 
Quảng 

Ninh 
CTCP TKV Dịch vụ 

70 CTCP Cảng Cửa Suốt 
Quảng 

Ninh 
CTCP TKV 

Kinh doanh 

than 

71 Công ty TNHH 1TV 35 
Quảng 

Ninh 

TNHH NN 

MTV 

TCT 

ĐB 
Khai thác than 

72 Công ty TNHH 1TV 45 
Bắc 

Giang 

TNHH NN 

MTV 

TCT 

ĐB 
Khai thác than 

73 Công ty TNHH 1TV 86 
Quảng 

Ninh 

TNHH NN 

MTV 

TCT 

ĐB 
Khai thác than 

74 Công ty TNHH 1TV 91 Quảng TNHH NN TCT Khai thác than 
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Ninh MTV ĐB 

75 Công ty TNHH 1TV 397 
Quảng 

Ninh 

TNHH NN 

MTV 

TCT 

ĐB 
Khai thác than 

76 Công ty TNHH 1TV 618 
Quảng 

Ninh 

TNHH NN 

MTV 

TCT 

ĐB 
Khai thác than 

77 Công ty TNHH 1TV 790 
Quảng 

Ninh 

TNHH NN 

MTV 

TCT 

ĐB 
Khai thác than 

78 Công ty TNHH 1TV Khe Sim 
Quảng 

Ninh 

TNHH NN 

MTV 

TCT 

ĐB 
Khai thác than 

79 
Công ty TNHH 1TV Khai thác 

Khoảng sản 

Quảng 

Ninh 

TNHH NN 

MTV 

TCT 

ĐB 
Khai thác than 

80 Công ty TNHH 1TV Thăng Long 
Quảng 

Ninh 

TNHH NN 

MTV 

TCT 

ĐB 
Khai thác than 

81 
Công ty TNHH 1TV Vận tải và Chế 

biến than Đông Bắc 

Quảng 

Ninh 

TNHH NN 

MTV 

TCT 

ĐB 
Khai thác than 

82 
Công ty Đầu tư Xây dựng và Thương 

Mại 

Quảng 

Ninh 

CCTC 

CTM 

TCT 

ĐB 
Khai thác than 

83 Công ty Cảng 
Quảng 

Ninh 

CCTC 

CTM 

TCT 

ĐB 

Kinh doanh 

than 

84 
Công ty Khai thác Khoáng sản Tây 

Nguyên 

Đắc 

Nông 

CCTC 

CTM 

TCT 

ĐB 
Khai thác than 

85 Công ty CP Khoáng sản Đông Bắc 1 
Hà 

Giang 
CTCP 

TCT 

ĐB 
Khai thác than 

86 Công ty CP Than Sông Hồng Hà Nội CTCP 
TCT 

ĐB 
Khai thác than 

87 Công ty CP khoáng sản Miền Bắc 
Điện 

Biên 
CTCP 

TCT 

ĐB 
Khai thác than 

88 
Chi nhánh Tổng công ty Đông Bắc 

tại TP Hồ Chí Minh 

TP 

HCM 

CCTC 

CTM 

TCT 

ĐB 
Khác 

89 Trung tâm Giám định 
Quảng 

Ninh 

CCTC 

CTM 

TCT 

ĐB 
Dịch vụ 

90 Trung tâm Nghỉ dưỡng Trà Cổ 
Quảng 

Ninh 

CCTC 

CTM 

TCT 

ĐB 
Dịch vụ 

91 Đội quản lý Đường vận tải Mỏ 
Quảng 

Ninh 

CCTC 

CTM 

TCT 

ĐB 

Kinh doanh 

than 

92 Trạm than Tây Bắc 
Quảng 

Ninh 

CCTC 

CTM 

TCT 

ĐB 

Kinh doanh 

than 
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PHỤ LỤC 3. KẾT QUẢ THỐNG KÊ MÔ TẢ 

- Các thông tin chung 

Statistics 

 
Trụ sở 

chính 

Loại hình 

doanh 

nghiệp 

Cơ quan 

quản lý 

Ngành nghề 

kinh doanh 

chính 

Số lao 

động năm 

2016 

Nguoi 

traloi 

Quy mô 

doanh 

nghiệp 

N 

Valid 92 92 92 92 92 92 92 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 

 - Trụ sở chính của doanh nghiệp: 

Trụ sở chính 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 

Bắc Giang 1 1,1 1,1 1,1 

Đà Nẵng 1 1,1 1,1 2,2 

Đắc Nông 1 1,1 1,1 3,3 

Điện Biên 1 1,1 1,1 4,3 

Hà Giang 1 1,1 1,1 5,4 

Hà Nội 19 20,7 20,7 26,1 

Hưng Yên 1 1,1 1,1 27,2 

Quảng Ninh 64 69,6 69,6 96,7 

TP HCM 3 3,3 3,3 100,0 

Total 92 100,0 100,0  

 - Loại hình doanh nghiệp: 

Loại hình doanh nghiệp 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 

CCTC Công ty Mẹ 26 28,3 28,3 28,3 

CTCP 31 33,7 33,7 62,0 

ĐV Sự nghiệp có thu 5 5,4 5,4 67,4 

TNHH NN MTV 30 32,6 32,6 100,0 

Total 92 100,0 100,0  

- Cơ quan quản lý:  

Cơ quan quản lý 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 

TCT ĐB 22 23,9 23,9 23,9 

TKV 70 76,1 76,1 100,0 

Total 92 100,0 100,0  
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 - Ngành nghề kinh doanh chính:  

Ngành nghề kinh doanh chính 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 

Cơ điện 5 5,4 5,4 5,4 

Dịch vụ 14 15,2 15,2 20,7 

Khác 10 10,9 10,9 31,5 

Khai thác than 35 38,0 38,0 69,6 

Kinh doanh than 14 15,2 15,2 84,8 

Nghiên cứu khoa học 3 3,3 3,3 88,0 

Tư vấn thiết kế 9 9,8 9,8 97,8 

Xây dựng 2 2,2 2,2 100,0 

Total 92 100,0 100,0  

 - Về quy mô doanh nghiệp: 

Quy mô doanh nghiệp 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 

Doanh nghiệp lớn 50 54,3 54,3 54,3 

Doanh nghiệp nhỏ và vừa 40 43,5 43,5 97,8 

Doanh nghiệp siêu nhỏ 2 2,2 2,2 100,0 

Total 92 100,0 100,0  

- Về thông tin của người trả lời phiếu điều tra 

nguoitraloi 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 

lanhdao 32 34,8 34,8 34,8 

nhanvien 25 27,2 27,2 62,0 

quanly 35 38,0 38,0 100,0 

Total 92 100,0 100,0  

 - Thông tin về số lao động năm 2016 của ngành than Việt Nam 

Số lao động năm 2016 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 

"<10" 2 2,2 2,2 2,2 

"10-200" 30 32,6 32,6 34,8 

">200-300" 6 6,5 6,5 41,3 

">300" 54 58,7 58,7 100,0 

Total 92 100,0 100,0  
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PHỤ LỤC 4. KẾT QUẢ KIỂM ĐỊNH THANG ĐO: 

Bảng 2.1. Kết quả kiểm định KMO và Bartlett lần thứ nhất 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,904 

Bartlett's Test of Sphericity 

Approx. Chi-Square 950,521 

df 153 

Sig. ,000 

 

Bảng 2.2. Kết quả phân tích nhân tố khám phá lần thứ nhất 

Rotated Component Matrixa 

 
Component 

1 2 

HL2 ,796  

HL1 ,762  

HQ1 ,762  

HL7 ,719  

BV1 ,705  

BV3 ,690  

HL3 ,687  

PH2 ,685  

HL5 ,649  

HQ2 ,600  

HQ4 ,533  

PH3   

BV2  ,811 

BV4  ,599 

HQ3 ,504 ,597 

HL4  ,578 

PH1  ,569 

HL6 ,516 ,561 

Extraction Method: Principal Component Analysis.  

 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 

a. Rotation converged in 3 iterations. 
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Bảng 2.3. Mức độ giải thích độ biến thiên của các nhân tố 

Total Variance Explained 

Component Initial Eigenvalues Rotation Sums of Squared 

Loadings 

Total % of 

Variance 

Cumulative 

% 

Total % of 

Variance 

Cumulative 

% 

1 8,871 49,286 49,286 6,653 36,963 36,963 

2 1,317 7,316 56,602 3,535 19,639 56,602 

3 ,937 5,204 61,806    

4 ,816 4,535 66,341    

5 ,715 3,972 70,313    

6 ,663 3,684 73,997    

7 ,599 3,325 77,322    

8 ,562 3,120 80,442    

9 ,546 3,033 83,475    

10 ,493 2,741 86,216    

11 ,457 2,542 88,758    

12 ,410 2,280 91,038    

13 ,373 2,072 93,110    

14 ,336 1,866 94,976    

15 ,282 1,565 96,541    

16 ,244 1,355 97,897    

17 ,237 1,318 99,215    

18 ,141 ,785 100,000    

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

 Sau khi loại khỏi biến PH3 ra khỏi mô hình, tiến hành điều chỉnh  

* Điều chỉnh và phân tích nhân tố khám phá lần 2: 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy. 
,930 

Bartlett's Test of 

Sphericity 

Approx. Chi-Square 909,565 

df 136 

Sig. ,000 
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Rotated Component Matrixa 

 Component 

1 2 

HL2 ,781  

BV1 ,731  

HL3 ,718  

PH2 ,712  

HQ1 ,696  

HL1 ,692  

HL7 ,643  

BV3 ,635  

HQ2 ,519 ,501 

HQ4 ,504  

HL4  ,721 

HL6  ,711 

HL5  ,690 

PH1  ,672 

BV4  ,664 

BV2  ,657 

HQ3  ,601 

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

Rotation Method: Varimax with Kaiser 

Normalization. 

a. Rotation converged in 3 iterations. 

Total Variance Explained 

Component Initial Eigenvalues Rotation Sums of Squared 

Loadings 

Total % of Variance Cumulative % Total % of 

Variance 

Cumulativ

e % 

1 8,766 51,567 51,567 5,269 30,993 30,993 

2 1,059 6,227 57,794 4,556 26,801 57,794 

3 ,810 4,764 62,557    

4 ,758 4,456 67,013    

5 ,696 4,096 71,110    

6 ,657 3,863 74,972    

7 ,562 3,307 78,279    

8 ,549 3,228 81,507    

9 ,521 3,064 84,571    

10 ,500 2,942 87,513    

11 ,424 2,494 90,007    

12 ,374 2,203 92,210    

13 ,340 1,998 94,207    

14 ,301 1,769 95,976    

15 ,267 1,570 97,546    

16 ,238 1,402 98,948    

17 ,179 1,052 100,000    

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
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ĐÁNH GIA ĐỘ TIN CẬY CỦA THANG ĐO 

NHÓM 1 
Bảng phân tích độ tin cậy  

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based 

on 

Standardized 

Items 

N of 

Items 

,917 ,917 10 

Bảng thống kê về các quan sát 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Squared 

Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

HL2 32,81 41,465 ,678 ,492 ,909 

BV1 32,17 40,264 ,685 ,542 ,909 

HL3 32,59 41,200 ,712 ,552 ,908 

HQ1 32,09 40,064 ,718 ,562 ,907 

HL1 32,39 40,299 ,734 ,616 ,906 

HL7 32,30 40,940 ,677 ,520 ,909 

BV3 31,91 39,960 ,700 ,585 ,908 

HQ2 32,60 41,656 ,647 ,452 ,911 

HQ4 33,03 41,864 ,627 ,422 ,912 

PH2 32,10 39,489 ,737 ,564 ,906 

NHÓM 2 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's Alpha Based 

on Standardized Items 

N of Items 

,870 ,873 7 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Squared 

Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

HL4 20,46 17,583 ,670 ,469 ,849 

HL6 20,12 16,998 ,687 ,478 ,846 

HL5 19,68 16,511 ,742 ,556 ,838 

PH1 20,57 18,039 ,593 ,383 ,858 

BV4 19,90 17,115 ,635 ,442 ,853 

BV2 19,82 16,979 ,548 ,356 ,868 

HQ3 20,16 17,508 ,677 ,485 ,848 
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PHÂN TÍCH ĐÁNH GIÁ ĐỘ TIN CẬY CỦA THANG ĐO 

Bảng phân tích đánh giá độ tin cậy 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 

Based on Standardized 

Items 

N of Items 

,889 ,937 18 

Bảng thống kê về các biến quan sát 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected  

Item-Total 

Correlation 

Squared 

Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

HL1 36,16 49,817 ,741 ,621 ,915 

HL2 36,58 51,214 ,677 ,494 ,918 

HL7 36,07 50,595 ,679 ,528 ,918 

HQ1 35,86 49,676 ,716 ,563 ,916 

HL2 36,36 50,845 ,718 ,558 ,916 

HL5 36,00 50,337 ,697 ,521 ,917 

BV1 35,94 49,828 ,689 ,544 ,917 

BV3 35,68 49,631 ,692 ,587 ,917 

PH2 35,88 48,995 ,738 ,566 ,915 

HQ2 36,38 51,226 ,664 ,494 ,919 

HQ4 36,80 51,571 ,635 ,433 ,920 

 Các hệ số của các biến quan sát theo bảng trên có hệ số Cronbach's Alpha > 

0.70 do vậy có thể khẳng định các biến quan sát này có đủ đọ tin cậy và có tính 

gắn kết để có thể thành biến độc lập. 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

39,77 60,452 7,775 11 
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PHỤ LỤC 5. KẾT QUẢ ĐO LƯỜNG CHỈ TIÊU ĐÁNH GIÁ QLNN ĐỐI VỚI 

PT NNL CỦA NGÀNH THAN VIỆT NAM 

5.1. Kiểm định thang đo mỗi tiêu chí 

5.1.1. Tiêu chí hiệu lực 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 

Based on 

Standardized Items 

N of Items 

,879 ,879 7 

Item-Total Statistics 

 Scale 

Mean if 

Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Squared 

Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if 

Item 

Deleted 

HL1. NNL đáp ứng tốt các yêu 

cầu của hoạt động sản xuất kinh 

doanh và chiến lược phát triển 

của ngành than 

20,39 16,639 ,717 ,533 ,854 

HL2. Pháp lý hỗ trợ tích cực cho 

hoạt động PT NNL tại ngành 

than VN 

20,81 17,628 ,623 ,468 ,866 

HL3. DN nhận được nhiều hỗ trợ 

của Nhà nước, TĐ, TCT trong 

việc triển khai đào tạo, bồi 

dưỡng nguồn nhân lực 

20,59 17,465 ,657 ,495 ,862 

HL4. Ngành than thực hiện các 

chính sách của Nhà nước về thu 

hút, tuyển dụng NNL công khai, 

minh bạch 

21,01 17,779 ,633 ,483 ,865 

HL5. Ngành than thực hiện tốt 

các chính sách của Nhà nước về 

an toàn và bảo hộ cho người lao 

động 

20,23 16,600 ,722 ,534 ,854 

HL6. Ngành than triển khai 

chính sách đánh giá thực hiện 

công việc và thi đua khen thưởng 

công khai, minh bạch, công 

bằng, dân chủ 

20,67 17,340 ,630 ,492 ,866 

HL7. Ngành than thực hiện các 

chính sách của Nhà nước về 

lương, thưởng cho người lao 

động đầy đủ, chính xác 

20,30 17,055 ,657 ,451 ,862 
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5.4.2. Tiêu chí hiệu quả 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha 

Based on 

Standardized Items 

N of Items 

,787 ,789 4 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale 

Mean if 

Item 

Deleted 

Scale 

Variance 

if Item 

Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Squared 

Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if 

Item 

Deleted 

HQ1. PT NNL của ngành than 

thúc đẩy tăng NSLĐ 
9,66 4,502 ,595 ,356 ,736 

HQ2. PT NNL của ngành than 

góp phần hoàn thành các kế 

hoạch SXKD 

10,17 4,793 ,599 ,359 ,733 

HQ3. PT NNL luôn mang lại 

nhiều lợi ích cho việc phát 

triển của ngành than Việt Nam 

10,27 4,915 ,609 ,371 ,729 

HQ4. PT NNL góp phần tiết 

kiệm các chi phí cho hoạt 

động sản xuất kinh doanh của 

ngành than Việt Nam 

10,59 4,854 ,580 ,339 ,742 

 



xxi 
 

5.4.3. Tiêu chí phù hợp 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha 

Based on 

Standardized 

Items 

N of Items 

,675 ,681 3 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item 

Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Squared 

Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if 

Item 

Deleted 

PH1. Pháp lý về PT NNL 

phù hợp với việc sử dụng 

NNL tại ngành than 

7,14 2,666 ,538 ,299 ,527 

PH2. Chiến lược, quy 

hoạch, kế hoạch PT NNL 

phù hợp với việc sử dụng 

NNL tại ngành than 

6,13 2,468 ,433 ,190 ,659 

PH3. Chính sách PT 

NNL của ngành than 

Việt Nam phù hợp với 

chiến lược PT NNL của 

quốc gia 

6,78 2,404 ,504 ,278 ,558 

5.4.4. Tiêu chí bền vững 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based 

on 

Standardized 

Items 

N of 

Items 

,732 ,734 4 

 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Squared 

Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

BV1 11,27 5,469 ,535 ,305 ,664 

BV2 11,48 5,500 ,448 ,205 ,718 

BV3 11,01 5,282 ,570 ,329 ,643 

BV4 11,56 5,582 ,545 ,304 ,660 
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5.2. Kết quả đo lường các tiêu chí đánh giá 

5.2.1. Phân tích Descriptive 

Descriptive Statistics 

 

N Range Minimum Maximum Mean 
Std. 

Deviation 

Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic 
Std. 

Error 
Statistic 

HL1. NNL đáp ứng tốt 

các yêu cầu của hoạt động 

sản xuất kinh doanh và 

chiến lược phát triển của 

ngành than 

92 3 2 5 3,73 ,071 ,681 

HL2. Pháp lý hỗ trợ tích 

cực cho hoạt động PT 

NNL tại ngành than VN 

92 3 2 5 3,29 ,070 ,672 

HL3. DN nhận được 

nhiều hỗ trợ của Nhà 

nước, TĐ, TCT trong việc 

triển khai đào tạo, bồi 

dưỡng nguồn nhân lực 

92 3 2 5 3,52 ,065 ,620 

HL4. Ngành than thực 

hiện các chính sách của 

Nhà nước về thu hút, 

tuyển dụng NNL công 

khai, minh bạch 

92 2 2 4 3,09 ,069 ,657 

HL5. Ngành than thực 

hiện tốt các chính sách 

của Nhà nước về an toàn 

và bảo hộ cho người lao 

động 

92 2 3 5 3,89 ,068 ,654 

HL6. Ngành than triển 

khai chính sách đánh giá 

thực hiện công việc và thi 

đua khen thưởng công 

khai, minh bạch, công 

bằng, dân chủ 

92 3 2 5 3,45 ,073 ,701 

HL7. Ngành than thực 

hiện các chính sách của 

Nhà nước về lương, 

thưởng cho người lao 

động đầy đủ, chính xác 

92 2 3 5 3,83 ,068 ,656 

HQ1. PT NNL của ngành 

than thúc đẩy tăng NSLĐ 
92 2 3 5 4,03 ,072 ,687 
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HQ2. PT NNL của ngành 

than góp phần hoàn thành 

các kế hoạch SXKD 

92 3 2 5 3,51 ,068 ,655 

HQ3. PT NNL luôn mang 

lại nhiều lợi ích cho việc 

phát triển của ngành than 

Việt Nam 

92 3 2 5 3,40 ,064 ,612 

HQ4. PT NNL góp phần 

tiết kiệm các chi phí cho 

hoạt động sản xuất kinh 

doanh của ngành than 

Việt Nam 

92 2 2 4 3,08 ,075 ,715 

PH1. Pháp lý về PT NNL 

phù hợp với việc sử dụng 

NNL tại ngành than 

92 2 2 4 2,98 ,071 ,679 

PH2. Chiến lược, quy 

hoạch, kế hoạch PT NNL 

phù hợp với việc sử dụng 

NNL tại ngành than 

92 2 3 5 4,03 ,076 ,733 

PH3. Chính sách PT NNL 

của ngành than Việt Nam 

phù hợp với chiến lược 

PT NNL của quốc gia 

92 4 1 5 3,35 ,082 ,791 

BV1. Chính sách PT 

NNL ngành than bổ sung 

cho chiến lược PT NNL 

của quốc gia 

92 3 2 5 3,97 ,075 ,718 

BV2. Số lượng, cơ cấu 

NNL phù hợp với chiến 

lược phát triển bền vững 

ngành than Việt Nam 

92 3 2 5 3,73 ,090 ,866 

BV3. Chất lượng NNL 

luôn được nâng cao và 

phù hợp với chiến lược 

phát triển bền vững ngành 

than Việt Nam 

92 2 3 5 4,22 ,072 ,693 

BV4. NNL được sử dụng 

hợp lý, hiệu quả với chiến 

lược phát triển bền vững 

ngành than Việt Nam 

92 2 3 5 3,67 ,074 ,713 

Valid N (listwise) 92       
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5.2.2. Kết quả đo lường QLNN đối với QLNN đối với phát triển nguồn nhân 

lực của ngành than Việt Nam 

a. Kết quả đo lường tính hiệu lực 

Chỉ tiêu  
Tỷ lệ đồng ý của doanh nghiệp (%) 

1 2 3 4 5 

HL1. NNL đáp ứng tốt các yêu cầu của hoạt 

động sản xuất kinh doanh và chiến lược phát 

triển của ngành than  

0 2,2 33,7 53,3 10,8 

HL2. Pháp lý hỗ trợ tích cực cho hoạt động PT 

NNL tại ngành than VN 
0 9,8 53,2 34,8 2,2 

HL3. DN nhận được nhiều hỗ trợ của Nhà 

nước, TĐ, TCT trong việc triển khai đào tạo, 

bồi dưỡng nguồn nhân lực 

0 1,1 51,1 42,4 5,4 

HL4. Ngành than thực hiện các chính sách của 

Nhà nước về thu hút, tuyển dụng NNL công 

khai, minh bạch 

0 17,4 56,5 26,1 0 

HL5. Ngành than thực hiện tốt các chính sách 

của Nhà nước về an toàn và bảo hộ cho người 

lao động 

0 0 27,2 56,5 16,3 

HL6. Ngành than triển khai chính sách đánh 

giá thực hiện công việc và thi đua khen 

thưởng công khai, minh bạch, công bằng, dân 

chủ 

0 5,4 51,1 37 6,5 

HL7. Ngành than thực hiện các chính sách của 

Nhà nước về lương, thưởng cho người lao 

động đầy đủ, chính xác 

0 0 31,5 54,3 14,2 

 

b. Kết quả đo lường tính hiệu quả 

Chỉ tiêu  
Tỷ lệ đồng ý của doanh nghiệp (%) 

1 2 3 4 5 

HQ1. PT NNL của ngành than thúc đẩy tăng 

NSLĐ 
0 0 21,7 53,3 25 

HQ2. PT NNL của ngành than góp phần hoàn 

thành các kế hoạch SXKD 
0 3,3 47,8 43,5 5,4 

HQ3. PT NNL luôn mang lại nhiều lợi ích cho 

việc phát triển của ngành than Việt Nam 
0 3,3 56,4 37 3,3 

HQ4. PT NNL góp phần tiết kiệm các chi phí 

cho hoạt động sản xuất kinh doanh của ngành 

than Việt Nam 

0 21,7 48,9 29,4 0 
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c. Kết quả đo lường tính phù hợp 

Chỉ tiêu  
Tỷ lệ đồng ý của doanh nghiệp (%) 

1 2 3 4 5 

PH1. Pháp lý về PT NNL phù hợp với việc sử 

dụng NNL tại ngành than 
0 23,9 54,4 21,7 0 

PH2. Chiến lược, quy hoạch, kế hoạch PT NNL 

phù hợp với việc sử dụng NNL tại ngành than 
0 0 25 46,7 28,3 

PH3. Chính sách PT NNL của ngành than VN 

phù hợp với chiến lược PT NNL của quốc gia 
1,1 8,7 52,2 30,4 7,6 

 

d. Kết quả đo lường tính bền vững 

Chỉ tiêu  
Tỷ lệ đồng ý của doanh nghiệp (%) 

1 2 3 4 5 

BV1. Chính sách PT NNL ngành than bổ sung 

cho chiến lược PT NNL của quốc gia 
0 1,1 23,9 52,2 22,8 

BV2. Số lượng, cơ cấu NNL phù hợp với chiến 

lược phát triển bền vững ngành than Việt Nam 
0 3,3 44,6 28,3 23,8 

BV3. Chất lượng NNL luôn được nâng cao và 

phù hợp với chiến lược phát triển bền vững ngành 

than Việt Nam 

0 0 15,2 47,8 37 

BV4. NNL được sử dụng hợp lý, hiệu quả với 

chiến lược phát triển bền vững ngành than Việt 

Nam 

0 0 46,7 39,1 14,2 

 
 

 

 


