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Tóm tắt: Bài viết trình bày kết quả nghiên cứu về thực trạng, tác động của của cách mạng 
công nghiệp lần thứ 4 đến công tác phát triển nguồn nhân lực nữ tại các doanh nghiệp du 
lịch ở Việt Nam hiện nay. Số liệu của đề tài được thực hiện thông qua phân tích 291 phiếu 
khảo sát tại các doanh nghiệp hoạt động trong ngành du lịch kết hợp với phân tích tài liệu 
tham khảo. Kết quả cho thấy phụ nữ có những hiểu biết nhất định về tác động của Cách 
mạng công nghiệp 4.0 tới bản thân, tuy nhiên đây chưa thật sự là động lực để họ thay đổi, 
học hỏi để thích ứng với thời kỳ mới. Trên cơ sở đó, tác giả đã đề xuất một số giải pháp giải 
quyết vấn đề này.

Từ khóa: Phụ nữ; Cách mạng công nghiệp 4.0; du lịch; nguồn nhân lực nữ; doanh nghiệp 
du lịch

Abstract: The article presents research results on the current situation and the impact of the 
4th Industrial Revolution on the development of female human resources in tourism enterprises 
in Vietnam now. The topic data is made by the analysis of 291 survey questionnaires of 
enterprises in the tourism industry combined with the analysis of references. The results show 
that although the female certainly understand about the impacts of the Industrial Revolution 
4.0 on them, they have a little motivation to change and learn to adapt to the new era. From 
this, the author proposed some solutions for this problem. 
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1. Đặt vấn đề 

Du lịch là ngành kinh tế mũi nhọn của đất nước, đóng góp khoản thu hằng năm vào 
ngân sách nhà nước rất lớn. Tuy nhiên, tiềm năng phát triển du lịch còn rất to lớn khi chúng 
ta chưa thể khai thác hết các nguồn lực. Trong đó, nguồn lực con người với phụ nữ chiếm 
hơn một nửa. Quan niệm phụ nữ là phái yếu đang dần chuyển biến mạnh mẽ, phụ nữ đã và 
dần khằng định vai trò và vị thế của mình trong phát triển kinh tế - xã hội ở Việt Nam. Với 
sự bùng nổ của Cách mạng công nghiệp 4.0 (CMCN4.0), sức lao động của nữ giới được giải 
phóng mạnh mẽ, năng suất và hiệu quả được cải thiện rõ rệt. Bên cạnh đó, quan niệm Nho 
giáo về thiên chức của người phụ nữ “tại gia tòng phụ, xuất giá tòng phu, phu tử tòng tử” 
cổ hủ dần phai nhạt, thay thế với hình tượng các nữ doanh nhân năng động, sáng tạo, dám 
nói dám làm dám đổi mới đã cổ vũ tinh thần cho nhiều người dám đứng lên, thay đổi chính 
mình, gia đình và xã hội. Chính sự phát triển này đòi hỏi một cách nhìn khác về công tác phát 
triển nguồn nhân lực đối với nữ trong thời đại CMCN 4.0 tại các doanh nghiệp du lịch để 
vừa đảm bảo tạo điều kiện cho giới nữ phát triển năng lực bản thân trong xã hội, bên cạnh đó 
giúp phụ nữ thực hiện được vai trò giới trong gia đình.

2. Phương pháp nghiên cứu

Để thực hiện nghiên cứu này, nhóm tác giả đã sử dụng chủ yếu phương pháp phỏng vấn 
chuyên gia và phỏng vấn sâu để hoàn thiện phiếu khảo sát. Nhóm chuyên gia được lựa chọn 
là những người có chuyên môn sâu trong lĩnh vực du lịch và từng làm quản lý. Số lượng được 
lựa chọn là 10 người. Phương pháp phỏng vấn sâu được tận dụng triệt để để tránh thiếu sót 
trong quá trình thiết kế bảng hỏi   

Phương pháp thu thập dữ liệu: Dữ liệu được thu thập thông qua phương pháp các công 
báo của chính phủ về Hiến pháp, luật, các văn bản dưới luật. Bên cạnh đó, nhóm tác giả thực 
hiện khảo sát trên 437 người, trong đó, số lao động nam là 155 người, chiếm tỷ lệ 54,96%; 
số lao động nữ là 282 người, chiếm tỷ lệ 45,04%. Đối tượng nghiên cứu là nhân lực nữ đang 
làm việc tại các doanh nghiệp du lịch. Tuy nhiên, khác với các nghiên cứu trước đây chỉ tập 
trung vào khảo sát nữ giới, nhóm tác giả cố gắng khảo sát tất cả các đối tượng tại các doanh 
nghiệp hoạt động trong ngành du lịch để có góc nhìn khách quan hơn về tác động của cuộc 
cách mạng công nghiệp lần thứ tư đến nữ giới     

Địa bàn nghiên cứu: Các tỉnh, thành phố có kinh tế du lịch phát triển ở miền Trung, cụ 
thể: Các địa phương có tham hoạt động mạnh về du lịch, nằm trong tour hành trình di sản 
đang khai thác mạnh là tỉnh Quảng Nam, tỉnh Thừa thiên Huế và thành phố Đà Nẵng; Các 
địa phương có phát triển về du lịch biển đảo là tỉnh Khánh Hòa và Quảng Ngãi (tập trung 
vào huyện đảo Lý Sơn).

Phương pháp xử lý số liệu bằng phân tích, so sánh, tổng hợp dữ liệu: Đây là phương 
pháp chủ yếu nhằm đưa ra cái nhìn bao quát nhất cách nhìn nhận của xã hội và bản thân 
người nữ lao động trong cuộc CMCN 4.0.
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3. Cơ sở lý luận về tác động của cách mạng 4.0 đến phát triển nguồn nhân 
lực nữ

Cách mạng 4.0

Cách mạng công nghiệp 4.0, thực chất được dẫn dắt bởi khoa học công nghệ. Cuộc 
cách mạng công nghiệp đầu tiên là máy có sức khỏe hơn cơ bắp con người và ngựa, voi. Tiếp 
theo cuộc cách mạng công nghiệp lần 2, chúng ta có ánh sáng từ điện, có động cơ và tốc độ 
phát triển đã tăng lên một bậc mới. Đến cuộc cách mạng công nghiệp lần 3, chúng ta có máy 
tính tính toán nhanh, với nhiều ứng dụng công nghệ. Cách mạng công nghiệp lần thứ 4, biểu 
tượng sẽ là robot có thể  có trí tuệ toàn cầu,  lấy kiến thức của tất cả các con robot để ứng xử 
với con người, vượt xa năng lực con người. Con robot này sẽ chế ra các con robot khác.

Đây là cuộc cách mạng lớn nhất so với các cuộc cách mạng trước đó. Bởi vì cuộc cách 
mạng này, không chỉ máy móc mà tất cả các sự vật thế giới xung quanh chúng ta đều trở nên có 
nhân tính, đều có tính toán, tối ưu. Thế giới xung quanh ta không chỉ trở thành thế giới sống mà 
biến thành thế giới có nhân tính. Khi đó, các ô tô sẽ tự tránh nhau, hàng hóa sẽ tự đến.

CMCN 4.0 mở ra kỷ nguyên mới của đầu tư, năng suất và mức sống gia tăng. Điều đặc 
biệt so với các cuộc cách mạng công nghiệp trước đó có khác biệt rất lớn về tốc độ phát triển, 
phạm vi và mức độ tác động. CMCN 4.0 phát triển với cấp độ số nhân, làm biến đổi hầu hết 
nền công nghiệp ở mọi quốc gia về cả bề rộng và chiều sâu, trong cả hệ thống sản xuất và 
quản trị.

Với CMCN 4.0, các ứng dụng công nghệ hiện đại sẽ tiếp lục len lỏi vào từng gia đình. 
Các thiết bị nhỏ nhất trong mỗi nhà cũng dần dần được kết nối Internet, thực hiện nhiều việc 
giúp đời sống mỗi người thuận tiện hơn. Sự thay đổi chóng mặt của công nghệ cũng như xu 
hướng của người tiêu dùng đang là một trong những thách thức lớn nhất đối với chiến lược 
kinh doanh của các công ty trên tất cả các lĩnh vực.

Bản chất của Cách mạng công nghiệp 4.0

Bản chất của CMCN 4.0 là khai thác nguồn lực số. Trong đó, ba trụ cột chính là: Nguồn 
dữ liệu lớn; trí tuệ nhân tạo và Internet kết nối vạn vật …

Tác động của Cách mạng công nghiệp 4.0 đến phát triển kinh tế 

Cách mạng công nghiệp 4.0 có tác động mạnh tới phát triển kinh tế:

Thứ nhất là, phát triển đô thị thông minh. Vạn vật trong công nghê 4.0 được diễn ra 
trên địa bàn đô thị. Đô thị thông minh là biểu hiện rõ nét nhất của CMCN 4.0 trên địa bàn 
lãnh thổ. 

Thứ hai là, công nghệ thông tin hướng tới thay đổi công nghệ của các ngành sản xuất. 
Công nghệ sinh học làm thay đổi sản xuất nông nghiệp. Vật liệu xây dựng mới làm thay đổi 
sản xuất xây dựng (như đường tự vá, thảm nhựa thấm nước…). Phương tiện giao thông công 
nghệ mới tạo ra các phương tiện vận chuyển (xe tự lái, hyperloop…). 
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Thứ ba là, sản phẩm tài chính mới. Biểu hiện nổi bật nhất là các đồng tiền ảo (sản 
phẩm của Block chain). Đây là một đột phá trong lĩnh vực tài chính ngân hàng, thanh toán 
và thanh khoản. Bên cạnh đó, ngân hàng số cũng ra đời, thay thế được hoàn toàn ngân 
hàng thực. Hơn nữa, công nghệ tài chính số (Fintech) cũng ra đời đã tạo ra một bước đột 
phá trong lĩnh vực này. 

Thứ tư là, công nghiệp 4.0 tạo ra các phương tiện tiếp cận cuộc sống mới. Kinh tế chia 
sẻ tạo ra một đột phá trong sử dụng và sử dụng chung các loại hình tài sản. Cũng như vậy, các 
loại công cụ mới trong khai thác các vật chất truyền thống như năng lượng tái tạo, vệ tinh sử 
dụng lại đã làm cho thế giới thay đổi lớn trong quan niệm sản phẩm. 

Thứ năm là, Cách mạng 4.0 tạo ra các chủ thể xã hội mới. Bên cạnh con người, robot 
đã ra đời và xâm nhập vào các lĩnh vực khác nhau của đời sống; xe tự lái tạo ra đột phá về sản 
phẩm làm cho con người được giải phóng. 

Tác động của Cách mạng công nghiệp 4.0 làm thay đổi kỹ năng nghề nghiệp, kiến thức 
chuyên môn và khả năng nhận thức của họ đến công tác phát triển nguồn nhân lực nữ. 

Tác động của CMCN 4.0 làm thay đổi lớn trong ngành du lịch. Các công việc giản 
đơn sẽ dần thay thế bởi máy móc như lễ tân ảo, bảo vệ nôi bộ, chăm sóc khách hàng qua 
điện thoại…Tuy nhiên, hạn chế của việc áp dụng thành tựu cũng có một số bất cập. Dễ 
thấy nhất là các các chương trình vẫn chỉ do con người cài đặt, thực hiện một số công việc 
được chỉ định và không có kỹ năng giải quyết tình huống tức thời xảy ra.  Điều này thức 
đẩy người lao động nói chung và phụ nữ nói riêng buộc phải liên tục thay đổi, cập nhật 
kiến thức kỹ năng mềm thay vì tập trung vào các kỹ năng cứng như trước đây nhằm cạnh 
tranh công bằng, sòng phẳng với máy móc hiện đại. Bên cạnh đó, việc liên tục cập nhật 
trình độ kiến thức thức nhằm điều khiển, làm chủ công nghệ để phục vụ tốt cho công việc. 
Tất nhiên, không phải mọi công việc đều có thể bị thay thế nhưng để chủ động ứng phó 
với hoàn cảnh thay đổi, phụ nữ cần chủ động nâng cao kiến thức, kỹ năng, trình độ nhằm 
thích nghi khi có thay đổi xảy ra.

4. Thực trạng phát triển nguồn nhân lực nữ tại các doanh nghiệp du lịch 
ở Việt Nam hiện nay 

4.1. Nhận thức pháp luật của phụ nữ làm việc trong các doanh nghiệp du lịch 

Tại Việt Nam, bình đẳng giới và bảo đảm quyền của phụ nữ là chủ trương lớn của Đảng 
và Nhà nước; là một trong những chính sách xã hội quan trọng của quốc gia trong quá trình hội 
nhập quốc tế. Phát triển và nâng cao chất lượng nguồn nhân lực nữ (NNLN) luôn được Đảng 
quan tâm bằng các chủ trương, đường lối, chính sách, pháp luật. Qua các kỳ đại hội, Đảng ta 
luôn nhấn mạnh vai trò của phụ nữ trong sự nghiệp phát triển kinh tế – xã hội của đất nước. Tại 
mục 1 thuộc phần XII nghị quyết Đại hội đại biểu Đảng toàn quốc lần thứ XIII về Phát huy sức 
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mạnh đại đoàn kết toàn dân tộc, dân chủ xã hội chủ nghĩa và quyết tâm làm chủ của nhân dân, 
Nghị quyết xác định “Phát huy truyền thống, tiềm năng, thế mạnh và tinh thần làm chủ, khát 
vọng vươn lên của các tầng lớp phụ nữ. Xây dựng người phụ nữ Việt Nam thời đại mới. Nâng 
cao chất lượng nguồn nhân lực nữ, đáp ứng yêu cầu phát triển bền vững và hội nhập quốc tế. 
Tăng cường các chương trình phát triển, hỗ trợ cập nhật tri thức, kỹ năng cho phụ nữ có hoàn 
cảnh khó khăn, vùng đồng bào dân tộc thiểu số, miền núi. Hoàn thiện và thực hiện tốt luật 
pháp, chính sách liên quan đến phụ nữ, trẻ em và bình đẳng giới. Kiên quyết xử lý nghiêm theo 
pháp luật các tệ nạn xã hội, các hành vi bạo lực, mua bán, xâm hại phụ nữ, trẻ em”.

Để cụ thể hóa công tác này, Hiến pháp năm 2013, bộ luật, luật và các văn bản dưới luật 
đã được ban hành nhằm cụ thể hóa việc quản lý, bảo vệ và tạo điều kiện phát triển nguồn 
nhân lực nữ (NNLN).

Biểu đồ số 2 cho thấy, đa số nam giới có xu hướng tìm hiểu, nghiên cứu pháp luật kỹ 
càng pháp luật hoặc ít nhất có tìm hiểu để biết các luật hiện hành. Cụ thể, nam giới biết rõ 
luật bảo hiểm xã hội cao nhất (30,97%) và luật lao động cao thứ nhì (29,68%) và thấp nhất 
là bình đẳng giới (8,39%); Tỷ lệ biết về luật có liên quan đến cuộc sống cao nhất (92,9%). 
Các luật, bộ luật khác cũng xấp xỉ như Hiến pháp (89,68%), Luật Bình đẳng giới (77,42%), 
Luật Lao động (70,32%) và Luật Bảo hiểm xã hội (56,77%). Ngược lại, nữ giới có xu hướng 
nghiên cứu đồng đều các luật liên quan thiết thực đến bản thân mình. Trong đó, họ biết rõ 
Luật Bảo hiểm xã hội (47,24%), Luật Lao động (33,86%), Luật Bình đẳng giới (37,8%). 
Đối với các luật này, họ cũng để ý tìm hiểu ở mức độ hiểu biết nhất định. Tuy nhiên, tỷ lệ 
có nghe qua nhưng không quan tâm Luật Bình đẳng giới khá cao (12,6%) trong khi đối 
tượng chủ yếu trong luật này là phụ nữ. Kết quả này cho thấy, mặc dù đã được tuyên truyền, 
phổ biến bằng nhiều hình thức như qua các phương tiện thông tin đại chúng, hội thảo, hội 
nghị, lồng ghép vào các cuộc họp tổng kết cán bộ công nhân viên chức, các cuộc tọa đàm 
chuyên đề, học tập… nhưng đa số phụ nữ đều chỉ quan tâm đến luật có liên quan lợi ích 
thiết thực của mình, thể hiện qua việc biết chứ không nghiên cứu cụ thể từng trường hợp. 
Điều đó cũng dễ hiểu nhưng khi áp dụng thực tiễn thì đều lúng túng, khó khăn. Một vấn đề 
cần lưu ý là dù phụ nữ có tìm hiểu rõ các vấn đề nghiên cứu nhưng việc tham gia đóng góp 
ý kiến cũng chỉ ở mức tham khảo, người đưa ra quyết định cuối cùng cũng chỉ là nam giới 
như chồng, cha, con...

Bảng 1: Tỷ lệ hiểu biết pháp luật giữa nam và nữ

Mức độ
Hiến pháp Luật

Bình đẳng giới
Luật

Lao động
Luật Bảo hiểm 

xã hội
Luật 

có liên quan

Nam Nữ Nam Nữ Nam Nữ Nam Nữ Nam Nữ

1.Hiểu rõ 10,32 14,96 8,39 37,8 29,68 33,86 30,97 47,24 3,87 3,94

2.Biết 89,68 80,31 77,42 49,61 70,32 62,2 56,77 43,31 92,9 92,91

3.Có nghe qua 0 4,72 14,19 12,6 0 3,94 12,26 9,45 3,23 3,15
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4.2. Thực trạng nâng cao trình độ kiến thức chuyên môn của nguồn nhân lực nữ tại 
các công ty du lịch hiện nay

Cuộc CMCN 4.0, các công ty du lịch hiện nay có xu hướng chuyển từ sử dụng nguồn 
nhân lực trực tiếp sang lao động gián tiếp để giảm chi phí sử dụng văn phòng phẩm, địa điểm 
làm việc… nhờ sự hỗ trợ của công nghệ mới. Lao động nữ cũng không nằm ngoài xu thế đó. 
Vì vậy, muốn tồn tại trong môi trường làm việc này, bản thân lao động nữ phải tự giác học 
tập, không ngừng nâng cao kỹ năng chuyên môn, nghiệp vụ. 

Bảng 2: Trình độ kiến thức chuyên môn của nguồn nhân lực nữ tại các công ty du lịch

STT Trình độ
Nam Nữ

Số lượng Tỷ lệ Số lượng Tỷ lệ

1 Sau Đại học 18 11,61 12 9,45

2 Đại học 53 34,19 32 25,20

3 Cao đẳng & Trung cấp chuyên nghiệp 44 28,39 45 35,43

4 Sơ cấp 40 25,81 38 29,92

  Tống số 155 100 127 100

 

Bảng 2 cho thấy, xét về tổng thể, tỷ lệ tương quan trình độ học vấn của nữ tương đương 
nam giới. Tuy nhiên, số liệu có độ chênh lệch ở trình độ đại học (nam là 34,19% và nữ là 
25,19%) cùng cao đẳng và trung cấp chuyên nghiệp (nam là 28,39% và nữ là 25,43%). Điều 
này được lý giải là sau khi tốt nghiệp trình độ trung học phổ thông, số nam giới có xu hướng 
học cao hơn, còn nữ giới chủ động gia nhập thị trường lao động ngành du lịch, sau khi ổn 
định kinh tế sẽ học tiếp. Một nguyên nhân nữa là tâm lý phụ nữ không cần học nhiều dẫn đến 
một số phụ nữ không theo đuổi việc học, nhất là ở nông thôn.

4.3. Thực trạng phát triển kỹ năng nghề nghiệp của người lao động tại  các công ty du 
lịch hiện nay 

Kết quả khảo sát cho thấy, nữ lao động đánh giá kỹ năng lao động của mình ở mức trung 
bình trở lên. Điều đó cũng dễ hiểu bởi xu hướng mọi người luôn đánh giá bản thân cao hơn so 
với năng lực thực tế, đặc biệt là môi trường doanh nghiệp, bởi doanh nghiệp phải có lợi nhuận, 
nếu kỹ năng lao động của người lao động yếu thì sẽ làm mất khách hàng. Do đó, nếu Công ty 
tồn tại và phát triển thì cá nhân từng người lao động phải có kỹ năng nghề nghiệp tốt, các cá 
nhân có kỹ năng yếu sẽ tự bị đào thải. Cụ thể, chiếm tỷ lệ ở mức đánh giá tốt là kỹ năng bày 
tỏ quan điểm cá nhân, kỹ năng tự kiểm tra và đánh giá công việc, kỹ năng làm việc nhóm đều 
đánh giá tốt là 7,09%, tuy nhiên khả năng đàm phán chỉ chếm 3,94% thấp nhất nhóm này. Một 
điểm sáng trong công tác này là tỷ lệ tự đánh giá ở mức yếu đều chiếm tỷ lệ 0%.
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Kỹ năng giải quyết tình huống công việc thực tế

Kỹ năng tự triển khai được yêu cầu công việc …

Kỹ năng giải quyết công việc theo nhóm

Kỹ năng tự học, tự đào tạo nâng cao trình độ …

Kỹ năng làm việc nhóm

Kỹ năng tự kiểm tra và đánh giá công việc

Kỹ năng sử dụng ngoại  ngữ

Kỹ năng tiếp thu, lắng nghe các góp ý

Kỹ năng bày tỏ ý kiến, quan điểm cá nhân

Kỹ năng sáng tạo

Kỹ năng đàm phán

5.51

6.3

5.51

6.3
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5.51

5.51

7.09

4.72

3.94
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2.36

2.36
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4.72

Tỷ lệ Yếu Tỷ lệ Trung bình Tỷ lệ Tốt

Biểu đồ 1: Kỹ năng nghề nghiệp của nữ lao động tại các công ty du lịch

4.4. Thực trạng nâng cao nhận thức của người lao động tại  các công ty du lịch hiện nay 

Kết quả khảo sát cho thấy, mức độ đáp ứng của nữ giới làm công việc lao động bình 
thường dừng ở phần lớn mức trung bình, các đánh giá tốt chiếm tỷ lệ thấp hơn thì thường 
được bình bầu ở lãnh đạo các phòng, ban dựa theo chỉ tiêu kinh doanh, mức chỉ số đánh giá 
thực hiện công việc (KPI) công việc của từng công ty. Đặc biệt mức độ rất tốt chiếm tỷ lệ 
thấp, thường là được tập thể suy tôn đối với vị trí cao như lãnh đạo công ty, doanh nghiệp.
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Biểu đồ 2: Thực trạng nâng cao nhận thức của nữ lao động tại các công ty du lịch
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5. Hạn chế, bất cập trong thực hiện chính sách phát triển nguồn nhân lực 
nữ trong ngành du lịch

Bên cạnh hệ thống cơ chế, chính sách phù hợp, chất lượng nguồn nhân lực từng bước 
được cải thiện; tạo ra ngày càng nhiều việc làm cho xã hội, trong đó có lao động nữ với quy 
mô tương đối lớn, cơ cấu đa dạng. Tuy nhiên, thời gian qua, các chính sách này vẫn còn 
những hạn chế, bất cập, nhất là trong việc triển khai thực hiện các chính sách, pháp luật đối 
với nữ giới, đó là:

Thứ nhất, về quy hoạch phát triển nguồn nhân lực, nhất là quy hoạch về nguồn nhân 
lực là nữ của ngành, địa phương còn ít, chưa đưa ra biện pháp và xác định nguồn tài chính 
để triển khai. Do đó việc xây dựng dự báo tác động khi quy hoạch NNLN của ngành, địa 
phương còn thiếu.

Thứ hai, việc xây dựng, triển khai, tổ chức thực hiện các chính sách phát triển NNLN 
trong ngành du lịch còn mang tính hình thức, đối phó, chưa giải quyết triệt để các vướng mắc 
cụ thể. Cần phải trả lời được phụ nữ phù hợp với công việc nào, việc nào có sự cạnh tranh trực 
tiếp từ nam giới. Đến nay, vẫn tồn tại phụ nữ chỉ phù hợp với công việc như dọn phòng, giặt ủi, 
pha chế… Các công việc có sự cạnh tranh của người khác phái (lễ tân, hướng dẫn viên…) chưa 
được chú ý, tạo điều kiện phát huy năng lực dù đem lại mức lương cao hơn hẳn.

Thứ ba, nữ lao động có trình độ chuyên môn kỹ thuật trong ngành du lịch thường thấp 
hơn nam giới. Bên cạnh đó, vẫn còn tình trạng thụ động, thiếu sự tự tin; khả năng tự học, 
khả năng thích ứng với những thay đổi trong công việc, khả năng tiếp cận các kỹ năng bổ trợ, 
sử dụng công nghệ thông tin… nên hạn chế về cơ hội tiếp thu kiến thức mới. Trong khi đó, 
CMCN 4.0 là cuộc cách mạng mà máy móc dần thay thế con người về mọi mặt, nếu không 
kịp thời cập nhật, học hỏi thì cơ hội bị đào thải khỏi thị trường du lịch là khá cao

6. Một số giải pháp trong xây dựng các chính sách quản lý nhà nước về 
nguồn nhân lực nữ của Việt Nam trong Cách mạng công nghiệp 4.0 hiện nay

Một là, tiếp tục xây dựng và tổ chức thực hiện Chiến lược phát triển nguồn nhân lực nữ 
Việt Nam giai đoạn 2021 – 2025, tầm nhìn đến năm 2030, trong đó nâng cao nhận thức 
của cả hệ thống chính trị, toàn xã hội và từng gia đình, của bản thân phụ nữ về phát triển 
nguồn nhân lực đáp ứng tình hình mới. Tăng cường tuyên truyền, phổ biến các chủ trương, 
đường lối của Đảng, chính sách, pháp luật của Nhà nước về phát triển nguồn nhân lực; về 
vị trí, vai trò của NNLN và xác định trách nhiệm của các cấp, các ngành trong công tác phát 
triển nguồn nhân lực nói chung, NNLN nói riêng…

Hai là, xây dựng chính sách đào tạo, bồi dưỡng, định hướng cho phụ nữ từ lúc chưa bước 
chân vào thị trường lao động của ngành du lịch. Trong đó, chú trọng bồi dưỡng kiến thức, kỹ 
năng, tác phong làm việc theo hướng đa ngành, đa lĩnh vực. Từ đó, nếu có tác động của CMCN 
4.0 về cạnh tranh việc làm thì họ vẫn có thể tự xoay xở, chuyển hướng việc làm kịp thời.   
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Ba là, tăng cường công tác tuyên truyền các chính sách pháp luật, tác động của CMCN 4.0 
đến thị trường lao động, ngành du lịch và nữ giới trên các phương tiện truyền thông đại chúng. 
Lao động nữ cần liên tục tự cập nhật kiến thức pháp luật, tin thời sự để tự bảo vệ mình khi có rủi 
ro pháp lý xảy ra như bị sa thải, bị máy móc cạnh tranh nên công ty tinh giảm nhân sự…

Bốn là, bản thân nữ giới cần không ngừng tự học hỏi, tìm kiếm, cập nhật những kiến 
thức nhằm nâng cao trình độ, kỹ năng sử dụng, điều khiển máy móc, thiết bị, công nghệ mới 
để đáp ứng yêu cầu, công việc trong thời đại CMCN 4.0  
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