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Tóm tắt: Bài viết tổng quan các công trình nghiên cứu trên thế giới và tại Việt Nam về 
vấn đề an ninh công việc (ANCV) trong khoảng 20 năm trở lại đây đối với các nghiên cứu 
thực nghiệm và từ những năm 60 của thế kỷ XX với các công trình nghiên cứu lý thuyết, 
bao gồm việc tổng hợp và phân tích về các vấn đề: khái niệm, vai trò của ANCV, các yếu 
tố ảnh hưởng tới ANCV ở các cấp độ khác nhau và các giải pháp nhằm đảm bảo ANCV. 
Từ khóa: An ninh công việc, Lao động, Việc làm, Lao động khu công nghiệp
Abstract: The paper provides international and Vietnamese literature review on  job 
security, which consists of empirical studies over the past 20 years and theoretical works 
from the 60s of the 20th century. This review covers analysis on the concept and the role 
of job security, factors aff ecting job security to diff erent extents and solutions to ensure 
job security.
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1. Đặt vấn đề 1

An ninh công việc (Job Security) là 
một vấn đề toàn cầu, có vai trò quan trọng 
trong phát triển kinh tế - xã hội của tất cả 
các quốc gia. Đảm bảo ANCV góp phần tạo 
ra sự ổn định và hiệu quả trong hoạt động 
sản xuất, tăng sự hài lòng, cam kết của 
người lao động với tổ chức, góp phần thúc 
đẩy tăng trưởng kinh tế và tạo ra sự thịnh 
vượng của mỗi quốc gia. Trên thế giới đã 
có nhiều công trình nghiên cứu về ANCV 
đối với người lao động, nhưng ở Việt Nam 
mới chỉ có một công trình nghiên cứu trực 
tiếp về vấn đề này và một số ít công trình 
nghiên cứu khác liên quan tới an ninh việc 
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làm (Employment Security), an ninh linh 
hoạt (Flexicurity), trong đó ANCV được 
định nghĩa là một phần của an ninh việc 
làm và an ninh linh hoạt. 
2. Về khái niệm an ninh công việc 

Trên thế giới, khái niệm “an ninh công 
việc” được đề cập đến từ những năm 60 của 
thế kỷ XX (Xem: Herzberg, 1966) và phát 
triển tới nay. Từ các công trình nghiên cứu 
của các học giả trên thế giới, có thể chia ra 
hai cách định nghĩa khác nhau về ANCV.

Thứ nhất, cách định nghĩa mang tính 
chủ quan. Các nghiên cứu theo quan niệm 
này thống nhất chung ở nội hàm khái niệm 
bao gồm các chiều cạnh như: sự lo lắng/lo 
sợ, mối quan tâm, cảm giác, sự trải nghiệm, 
niềm tin, cơ hội/khả năng, sự đảm bảo được 
tiếp tục làm công việc hiện tại theo mong 
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muốn, kỳ vọng của người lao động. Trong 
đó nổi lên một số quan niệm: (i) ANCV 
là sự lo sợ của người lao động về cơ hội 
tiếp tục công việc hiện tại trong tương lai 
(Jandaghi, 2011); ANCV đề cập tới nguy 
cơ đối với công việc, mối quan tâm của 
người lao động về khả năng nắm giữ công 
việc và liệu họ sẽ được làm công việc hiện 
tại theo thời gian mong muốn (Adesubomi, 
2018); (ii) ANCV cũng được định nghĩa 
như nhận thức, niềm tin của người lao động 
về việc duy trì công việc hiện tại, cụ thể là 
nhận thức chủ quan về khả năng mất việc 
làm hiện tại (Jandaghi, 2011) hay niềm tin 
của người lao động vào tính lâu dài của 
công việc (Ogunbanjo, 2021). Có quan 
điểm cho rằng, ANCV là khả năng, cơ hội 
của người lao động giữ được công việc để 
không bị thất nghiệp (Simonstapleton.com, 
2011); (iii) ANCV được định nghĩa liên 
quan tới sự đảm bảo công việc của người 
lao động như đảm bảo được tiếp tục công 
việc trong điệu kiện kinh tế chung của đất 
nước (James, 2012), đảm bảo người lao 
động được tiếp tục cùng một công việc với 
cùng một chủ lao động. 

Thứ hai, cách định nghĩa mang tính 
khách quan. Chỉ có một số ít nghiên cứu 
đề cập đến tính khách quan của ANCV, như 
lương, giờ làm việc, bối cảnh lao động, 
cơ hội thăng tiến, điều kiện làm việc, cơ 
hội đào tạo, thu nhập, sa thải, chế độ hưu 
trí, hợp đồng lao động, v.v… Cả hai yếu 
tố bối cảnh và bản thân cá nhân người lao 
động đều có liên quan tới ANCV (Guerola, 
2014). ANCV liên quan tới sự hấp dẫn về 
lợi ích của công việc, chẳng hạn như có cơ 
hội thăng tiến, điều kiện làm việc tốt, được 
đào tạo nghề nghiệp, có cơ hội phát triển và 
đãi ngộ hấp dẫn (Ogunbanjo, 2021).

Tại Việt Nam, ANCV là một lĩnh vực 
nghiên cứu mới. Đến nay chưa có khái 

niệm nào về ANCV được xây dựng bởi các 
tác giả Việt Nam. Các nghiên cứu chủ yếu 
đề cập đến an ninh việc làm và cho rằng, 
an ninh việc làm có mối quan hệ khá gần 
với ANCV (Xem: Hoàng Hương Giang và 
cộng sự, 2020; Nguyễn Thị Thanh Hương, 
2020b; Nguyễn Hữu Dũng, 2014) và an 
ninh linh hoạt (Xem: Nguyễn Thị Lan 
Hương, 2009; Doãn Mậu Diệp, 2007, 2008; 
Nguyễn Thường Lạng, 2008). An ninh 
việc làm là một kiểu (dạng) của an ninh 
con người, có 4 đặc điểm được đặt trong 
mối quan hệ với ANCV: (i) thị trường lao 
động; (ii) an toàn lao động; (iii) an ninh về 
phát triển kỹ năng; và (iv) an ninh thu nhập 
(Nguyễn Hữu Dũng, 2014). 
3. Vai trò của an ninh công việc 

Từ các công trình nghiên cứu về 
ANCV trên thế giới mà chúng tôi tiếp cận 
được có thể thấy, ANCV có nguồn gốc từ 
sự suy thoái kinh tế toàn cầu. Suy thoái 
kinh tế dẫn tới sự bất ổn về việc làm và 
mất ANCV (Friedrich, 1996). Căng thẳng 
về kinh tế là một trong những nguyên nhân 
dẫn đến mất ANCV cho người lao động 
(Fullerton and Wallace, 2007). Bên cạnh 
đó, việc cơ cấu lại, sáp nhập các tổ chức 
dẫn tới nhiều lao động bị sa thải, việc 
hàng loạt doanh nghiệp đóng cửa đã dẫn 
tới hàng ngàn công nhân trên toàn thế giới 
bị thất nghiệp, làm phát sinh vấn đề về 
ANCV (Probst, 2005).

Các nghiên cứu cho thấy, ANCV của 
người lao động có mối quan hệ thuận 
với sự hài lòng công việc của họ (Xem: 
Mussagulova và các cộng sự, 2019; Imam, 
Javed, 2019; Wilczyńska và các cộng sự, 
2014). Ngoài ra, ANCV của người lao động 
cũng có mối quan hệ thuận với sự phát 
triển của tổ chức; bởi khi người lao động 
có ANCV thì họ có sự hài lòng với công 
việc, từ đó gắn bó, cam kết với tổ chức và 
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làm việc hiệu quả hơn (Xem: Wilczyńska 
và các cộng sự, 2014; Ogunbanjo, 2021; 
Lucky và các cộng sự, 2013).

Một số nghiên cứu cũng chỉ ra rằng, 
ANCV có mối quan hệ nghịch với hiện 
tượng chuyển việc của người lao động 
(Adesubomi, 2018). ANCV không được 
đảm bảo là nguyên nhân của căng thẳng, có 
tác động tới thái độ và hành vi của người lao 
động đối với tổ chức, làm suy yếu hệ thống 
quản lý nhân sự và sự nỗ lực của nhân viên, 
ảnh hưởng đến việc đạt được mục tiêu của 
tổ chức (Jimenez, Didona, 2017).
4. Các yếu tố ảnh hưởng tới an ninh công việc 

Các công trình nghiên cứu cho thấy, có 
nhiều yếu tố ảnh hưởng tới ANCV, có thể 
phân chia thành ba cấp độ chính: i) Cấp vĩ 
mô; ii) Cấp doanh nghiệp/tổ chức; và iii) 
Cấp cá nhân. 

4.1. Các yếu tố ở cấp vĩ mô
An ninh công việc chịu ảnh hưởng bởi 

các yếu tố ở cấp vĩ mô, ví dụ như tình trạng 
thất nghiệp ở cấp quốc gia, vùng và sự thay 
đổi cơ cấu của tổ chứ c (Witte, 2005), thị 
trường lao động, quá trình tự động hóa, sự 
chuyển giao công nghệ trong nước ra nước 
ngoài (Foster and Guttmann, 2018), khủng 
hoảng kinh thế tế giới (Guerola, 2014), chính 
sách của chính phủ, môi trường kinh tế, các 
yếu tố văn hóa - xã hội (Kolawole, 2013).

An ninh công việc còn phụ thuộc vào 
đặc điểm của thị trường lao động. Sự cạnh 
tranh trong thị trường lao động càng cao 
thì khả năng thất nghiệp của người lao 
động sẽ càng tăng (Fenoll, 2015). Năng lực 
cạnh tranh của doanh nghiệp cũng là yếu 
tố quyết định đối với sự ổn định việc làm, 
duy trì việc làm của người lao động (Doãn 
Mậu Diệp, 2007, 2008). Công nghệ thay 
đổi cũng làm tăng khả năng không đảm 
bảo ANCV của người lao động (Butali, 
Njoroge, 2018). 

4.2. Chính sách/môi trường làm việc 
của tổ chức/doanh nghiệp

Môi trường làm việc, mối quan hệ 
với đồng nghiệp có tác động thuận chiều 
tới ANCV (Nguyễn Thị Thanh Hương, 
2020). Môi trường làm việc thân thiện sẽ 
khiến người lao động ở lại lâu hơn. Môi 
trường làm việc không đảm bảo có thể là 
một yếu tố dẫn tới không đảm bảo ANCV 
(Adesubomi, 2018). Chính sách đào tạo 
nghề tốt có tác động tích cực tới ANCV của 
người lao động (Nguyễn Thị Thanh Hương, 
2020). Chính sách về sa thải, nghỉ hưu sớm, 
cam kết trong hợp đồng lao động, thăng 
tiến, lương thưởng cũng có tác động tới 
ANCV. Việc tuyển dụng và bố trí vị trí việc 
làm không phù hợp, thiếu chính sách đào 
tạo, sự phân biệt đối xử dựa trên giới tính, 
chủng tộc, khuyết tật về thể chất, v.v… tại 
tổ chức, doanh nghiệp cũng có thể dẫn tới 
không đảm bảo ANCV (Adesubomi, 2018). 

4.3. Đặc điểm của người lao động
Tất cả các yếu tố như tuổi, giới tính, 

dân tộc, tình trạng hôn nhân, trình độ học 
vấn/đào tạo/tay nghề, ngành nghề, loại hình 
hợp đồng/thời gian làm việc, thái độ, nhận 
thức và cơ hội việc làm của người lao động 
đều có ảnh hưởng tới ANCV. 

ANCV giảm dần theo độ tuổi (Clark 
and Postel-Vinay, 2005). ANCV quan 
trọng đối với nam giới hơn so với nữ giới 
(Burchell, 1999). 

Ở một số tổ chức, có sự khác biệt về 
ANCV giữa những người lao động thuộc 
các nhóm dân tộc khác nhau (Lucky và các 
cộng sự, 2013). Công nhân đã kết hôn ít coi 
trọng ANCV, nhưng ANCV lại quan trọng 
đối với người lao động đã có con. Sự nỗ 
lực của cá nhân người lao động, trợ giúp 
của gia đình và họ hàng cũng là các yếu 
tố có tác động tích cực tới ANCV của họ 
(Nguyễn Thị Thanh Hương, 2020a).
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Yếu tố đào tạo có tác động tới ANCV 
(Artza, Kaya, 2014). Người lao động có 
trình độ học vấn thấp sẽ có ANCV thấp 
hơn so với người lao động có trình độ học 
vấn cao ở các công việc dài hạn (Clark and 
Postel-Vinay, 2005). Khi người lao động 
không được đào tạo, họ sẽ không có khả 
năng theo kịp các xu hướng mới trong kinh 
doanh, công nghệ, ANCV của họ cũng sẽ 
thấp hơn (Adesubomi, 2018). 

Độ rủi ro về ANCV thường xảy ra ở các 
trường hợp có hợp đồng lao động ngắn hạn. 
Người lao động có hợp đồng lao động ngắn 
hạn bị áp lực và lo lắng về sự ổn định công 
việc nhiều hơn so với người có hợp đồng dài 
hạn (Nguyễn Thị Thanh Hương, 2020b).

Người lao động ở các cơ quan, doanh 
nghiệp nhà nước ít có khả năng bị sa thải 
hơn so với ở khu vực ngoài nhà nước 
(Munnell và Fraenkel, 2013). Người lao 
động có thái độ làm việc kém, thiếu phối 
hợp, hay bất bình, thiếu kỷ luật và làm việc 
trái với đạo đức của tổ chức thường có 
ANCV thấp (Adesubomi, 2018). 
5. Giải pháp đảm bảo an ninh công việc 

Các giải pháp được đưa ra qua các công 
trình nghiên cứu tập trung chủ yếu ở cấp độ 
vĩ mô và cấp độ doanh nghiệp. 

Ở cấp độ vĩ mô, L. Greenhalgh và Z. 
Rosenblatt (1984) cho rằng, để đảm bảo 
ANCV, chính phủ cần ban hành luật, có 
các chính sách đào tạo nghề nhằm nâng cao 
trình độ sản xuất cho người lao động, qua 
đó góp phần nâng cao ANCV. Nghiên cứu ở 
các ngành nghề, khu vực cụ thể,  các tác giả 
cũng có những đề xuất liên quan tới chính 
sách của chính phủ như: A.T. Kolawole 
(2013) đề cập tới vai trò của chính phủ 
trong xây dựng chính sách ngăn chặn việc 
tùy ý sa thải nhân viên trong ngành ngân 
hàng; C.P. Akpan (2013) cho rằng, chính 
phủ và những người quản lý các trường 

đại học nên cải thiện chiến lược hành động 
nhằm đảm bảo sự hài lòng trong công việc 
của giảng viên đại học, nâng cao động lực 
và cam kết với nhà trường; Nguyễn Thị 
Thanh Hương (2020a) đề cập tới các giải 
pháp về xây dựng chính sách phát triển khu 
công nghiệp, chính sách đối với thị trường 
lao động phù hợp với điều kiện phát triển 
khu công nghiệp. 

Ở cấp độ doanh nghiệp, các kiến nghị 
giải pháp tập trung chủ yếu vào hành động 
của các nhà quản lý nhằm tạo ra ANCV, 
như: Hạn chế các hành vi có thể đe dọa 
ANCV của người lao động (Ogunbanjo, 
2021); Tính tới tác động bất lợi và hệ quả 
do giảm ANCV (Kolawole, 2013); Các 
chính sách sa thải cần bám sát và thực hiện 
theo đúng quy định của pháp luật, tuân thủ 
đúng các quy định về tiền lương và các chế 
độ đãi ngộ khác đối với người lao động 
(Nguyễn Thị Thanh Hương, 2020a); Cần 
có biện pháp khuyến khích người lao động 
nhằm giữ chân những nhân viên phù hợp 
với tổ chức, doanh nghiệp (Mussagulova 
và các cộng sự, 2019); Tạo môi trường làm 
việc tốt, ít ảnh hưởng tới sức khỏe người 
lao động (Daud, Raja, Pahat, 2017). 

Ngoài ra, các nghiên cứu cũng đưa ra 
những kiến nghị về tuyển dụng, đào tạo, 
như: Nhà quản lý cần có chính sách đào 
tạo nhân viên, giúp họ thích ứng với sự 
phát triển của khoa học công nghệ và việc 
ứng dụng trong công việc (Adesubomi, 
2018); Cần mở rộng các chương trình đào 
tạo lại việc làm cho những người lao động 
có kỹ năng lao động thấp và những người 
làm việc trong các ngành nghề dễ bị mất 
ANCV (Artza, Kaya, 2014); Để nâng cao 
chất lượng nguồn nhân lực, các khu công 
nghiệp cần có kế hoạch đào tạo chung cho 
các doanh nghiệp tương đồng về ngành sản 
xuất (Nguyễn Thị Thanh Hương, 2020a). 
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Bên cạnh đó là các kiến nghị giải pháp liên 
quan tới việc tạo động lực làm việc và sự 
hài lòng công việc của người lao động, góp 
phần làm tăng năng suất tổ chức (Imran 
và các cộng sự, 2015); Cần tạo động lực, 
khuyến khích lao động làm việc tốt hơn 
bằng cách nâng cao ANCV (Greenhalghn 
and Rosenblatt, 1984); Đối với người lao 
động ở các khu công nghiệp, cần xây dựng 
môi trường làm việc thân thiện và an toàn 
trong doanh nghiệp, đảm bảo việc tiếp cận 
các dịch vụ xã hội cơ bản cho người lao 
động (Nguyễn Thị Thanh Hương, 2020b). 
6. Kết luận

Ở phần lớn các nghiên cứu về ANCV 
trên thế giới, ANCV là khái niệm mang 
hàm ý chủ quan, bao hàm chủ yếu các khía 
cạnh liên quan tới cảm nhận chủ quan từ 
người lao động về khả năng duy trì/đảm 
bảo công việc hiện tại, thể hiện ở sự lo 
lắng, quan tâm, nhận thức, niềm tin về khả 
năng bảo đảm công việc hiện tại theo mong 
muốn trong tương lai. Chỉ có một số ít các 
công trình nghiên cứu hàm ý các khía cạnh 
khách quan của ANCV như môi trường làm 
việc, cơ hội thăng tiến, thu nhập, đào tạo, 
hưu trí,... 

ANCV là một vấn đề toàn cầu, xuất 
hiện trong bối cảnh khủng hoảng kinh tế. 
ANCV có sự khác biệt giữa các lĩnh vực, 
ngành nghề, tính chất công việc và loại 
hình hợp đồng lao động. ANCV có vai trò 
quan trọng trong việc tăng hiệu quả làm 
việc của người lao động cũng như của tổ 
chức/doanh nghiệp, tăng sự hài lòng và 
cam kết của người lao động tới tổ chức/
doanh nghiệp. 

Các yếu tố ảnh hưởng tới ANCV có thể 
được phân thành ba cấp độ gồm: các yếu 
tố vĩ mô; chính sách, môi trường làm việc 
của doanh nghiệp; và đặc điểm cá nhân 
của người lao động. Các kiến nghị giải 

pháp tập trung chủ yếu vào cấp nhà nước 
và doanh nghiệp: Nhà nước cần ban hành, 
xây dựng và cải thiện hệ thống chính sách 
liên quan tới sa thải, thất nghiệp để đảm 
bảo ANCV; Các tổ chức, doanh nghiệp 
cần nâng cao ANCV của người lao động 
thông qua vai trò của các nhà quản lý, các 
chương trình đào tạo, làm cho người lao 
động có động lực làm việc, hài lòng với 
công việc 
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