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Tóm lược

Bản tóm tắt khuyến nghị chính sách này trình bày các khuyến nghị nhằm nâng cao năng lực thích ứng của người lao 
động văn phòng ở giai đoạn giữa sự nghiệp trong bối cảnh nền kinh tế AI tại Đông Nam Á đang phát triển nhanh chóng. 
Các khuyến nghị được xây dựng dựa trên kết quả tham vấn của Viện Nghiên cứu Công nghệ vì Cộng đồng với các bên 
liên quan thuộc khu vực công và tư nhân trong khuôn khổ chuỗi đối thoại New Models of Work (Mô hình làm việc mới), 
bao gồm 6 tọa đàm cấp quốc gia tại Philippines, Indonesia, Malaysia, Việt Nam, Singapore và Thái Lan, cùng 4 tọa đàm 
trực tuyến cấp khu vực.

Trong bối cảnh lực lượng lao động khu vực già hóa, việc ứng dụng AI tạo sinh (GenAI) rồi tiếp đến là AI tự chủ (Agentic 
AI) trong môi trường công việc đang tạo ra nhiều nguy cơ đối với sự ổn định nghề nghiệp và an sinh kinh tế. Dù nhiều 
lao động ở giai đoạn giữa sự nghiệp rất muốn nâng cao kỹ năng, song họ phải đối mặt với những rào cản lớn mang tính 
cấu trúc khiến họ khó có thể chuyển nghề thành công, chẳng hạn như thiếu hỗ trợ tìm việc sau đào tạo, chi phí cơ hội 
cao và khung năng lực quốc gia chậm thay đổi.

Để khắc phục những khoảng trống mang tính hệ thống này, tài liệu này đề xuất xây dựng một hệ sinh thái cải cách dựa 
trên 3 trụ cột: Con người (People), Lộ trình (Pathway) và Quy trình (Process). Trụ cột Con người đề cao việc quản lý 
“sức khỏe nghề nghiệp”, không chỉ dừng ở việc nâng cao kỹ năng ở mức cơ bản mà còn phải có cả hiểu biết về thị trường 
lao động và kỹ năng chuẩn bị cho phỏng vấn. Trụ cột Lộ trình tập trung vào chính sách hỗ trợ chuyển nghề công bằng 
như trợ cấp đào tạo theo mức thu nhập và bảo hiểm thất nghiệp nhằm giảm thiểu rủi ro tài chính khi đào tạo lại. Trụ 
cột Quy trình nhấn mạnh nhu cầu chủ động hệ thống hóa các kỹ năng bằng công nghệ AI và vận dụng tư duy đón đầu 
tương lai nhằm đảm bảo tiêu chuẩn năng lực đáp ứng được sự thay đổi của công nghệ. Bằng cách chuyển gánh nặng 
thích ứng từ từng cá nhân sang toàn bộ hệ sinh thái, Đông Nam Á có thể tận dụng lợi thế kinh nghiệm của lực lượng 
lao động lành nghề để thúc đẩy năng lực thích ứng trong dài hạn. 
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1. �Lao động ở giai đoạn giữa sự nghiệp tại Đông Nam Á ngày càng dễ bị 
ảnh hưởng trong bối cảnh AI làm thay đổi thị trường lao động

2. ��Những khoảng trống mang tính hệ thống cản trở người lao động ở giai 
đoạn giữa sự nghiệp chuyển nghề thành công

Sự bùng nổ nhanh chóng của trí tuệ nhân tạo (AI) trên toàn Đông Nam Á đang tái định hình cơ cấu lao động của khu 
vực. Dữ liệu gần đây từ LinkedIn Economic Graph (2025) cho thấy 57% người lao động Đông Nam Á (khoảng 164 triệu 
người)1 đang làm những công việc sẽ được hỗ trợ hoặc bị xáo trộn đáng kể bởi AI.

Trước sự phát triển này của công nghệ số, người lao động ở giai đoạn giữa sự nghiệp (35-54 tuổi) đã trở thành nhóm đối 
tượng dễ bị ảnh hưởng. Họ hiện chiếm gần một nửa lực lượng lao động trong khu vực2, đồng thời nắm giữ nguồn tri 
thức quan trọng của tổ chức và đóng vai trò thiết yếu trong việc duy trì sự ổn định của bộ máy lãnh đạo - nền tảng cho 
việc duy trì hoạt động kinh tế. Gần đây, nhiều ngành đã bắt đầu ứng dụng AI tự chủ, tức các hệ thống trí tuệ nhân tạo 
có khả năng tự đưa ra quyết định và hành động. Khác với AI truyền thống chỉ phản hồi theo lệnh và phân tích dữ liệu, 
AI tự chủ có thể tự thiết lập mục tiêu và quản lý đa nhiệm với sự can thiệp của con người ở mức tối thiểu3. Sự chuyển đổi 
này tác động sâu sắc đến người lao động ở giai đoạn giữa sự nghiệp. Dù kinh nghiệm tích lũy hàng thập kỷ của họ vẫn 
vô cùng quý giá, nhưng việc tự động hóa đột ngột các chức năng vốn là chuyên môn của họ đang tạo ra khoảng cách 
ngày càng lớn giữa một bên là kinh nghiệm tích lũy từ trước, và một bên là sự linh hoạt về mặt kỹ thuật mà nền kinh tế 
ưu tiên AI cần phải có.

Người lao động chuyên môn ở giai đoạn giữa sự nghiệp đang đứng trước áp lực thích ứng ngày càng lớn về phát triển 
kỹ năng cũng như thành thạo các năng lực liên quan đến AI hơn. Sự đình trệ trong sự nghiệp thường bị cho là do bản 
thân thiếu động lực hoặc không tìm kỹ năng mới để phát triển. Tuy nhiên, nghiên cứu cho thấy thực tế phức tạp hơn 
vậy. Quá trình chuyển nghề của người lao động ở giai đoạn giữa sự nghiệp bị cản trở bởi nhiều khó khăn mang tính 
cấu trúc. Dữ liệu cho thấy động lực của bản thân người lao động là cực kỳ lớn, với khoảng 84% lao động chuyên môn 
tại Đông Nam Á4 coi việc nâng cao và đào tạo lại kỹ năng là không thể thiếu để bảo vệ sự nghiệp của mình trong tương 
lai trước những biến động do AI gây ra. Dù quyết tâm là vậy, nhưng đang tồn tại một khoảng trống lớn trong sự chuẩn 
bị5. Quá trình biến quyết tâm thành hành động liên tục bị trì hoãn bởi các rào cản mang tính hệ thống khiến nỗ lực của 
bản thân thôi là chưa đủ: 

Thiếu dịch vụ hỗ trợ định hướng nghề nghiệp và hỗ trợ tìm việc khi phát triển năng lực cho 
người lao động

Các chính sách phát triển lực lượng lao động tại Đông Nam Á chưa phát huy được toàn bộ hiệu quả do thiếu dịch 
vụ hỗ trợ định hướng  nghề nghiệp và dịch vụ kết nối với thị trường lao động trong dài hạn6. Các chương trình đào 
tạo thường đánh giá thành công dựa trên số lượng người tham gia hoặc hoàn thành chứng chỉ. Tuy nhiên, các 
chương trình này cung cấp rất ít dịch vụ hỗ trợ có hệ thống để phát triển năng lực ứng dụng thực tế sau đào tạo 
và đáp ứng nhu cầu tìm việc, bao gồm: chuẩn bị cho phỏng vấn, xây dựng mạng lưới mối quan hệ công việc và 
kết nối với nhà tuyển dụng. Sau khi gắn bó lâu dài với vị trí của mình, nhiều lao động ở giai đoạn giữa sự nghiệp 
không còn nắm rõ thị trường việc làm và chưa có mạng lưới quan hệ sâu rộng trong các ngành mới. Điều này tạo 
ra khoảng trống ở “chặng cuối” kể từ khi phát triển được năng lực mới cho đến khi chính thức được nhận việc. 
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Nếu không có hệ thống quản lý “sức khỏe nghề nghiệp” tích hợp, người lao động có thể rơi vào tình trạng làm 
công việc dưới mức năng lực của mình, mất nhiều thời gian tìm việc hoặc không tận dụng triệt để kỹ năng dù đã 
được đào tạo thành công. .

Thiếu biện pháp hỗ trợ chuyển nghề và chính sách an sinh xã hội

Lao động ở giai đoạn giữa sự nghiệp phải đối mặt với các rào cản tài chính và xã hội lớn hơn so với các nhóm lao 
động khác7 trong quá trình thích ứng với sự thay đổi của công nghệ. Họ chịu áp lực kinh tế lớn hơn đáng kể do 
trách nhiệm gia đình, sự cạnh tranh từ người lao động trẻ vốn thành thạo công nghệ và thiếu sự hỗ trợ từ tổ chức 
của mình. Các chính sách hiện tại đã hỗ trợ học phí, nhưng chưa giải quyết được hoàn toàn bài toán chi phí cơ hội 
về khoản thu nhập bị mất đi hoặc thu nhập không ổn định. Do đó, việc thiếu chính sách an sinh xã hội gắn liền 
với lộ trình đào tạo lại đã tạo ra rào cản mang tính cấu trúc, khiến người lao động có thể trì hoãn hoặc né tránh 
yêu cầu thích ứng để tránh tình trạng kinh tế bấp bênh. Điều này làm ảnh hưởng đến cả năng lực thích ứng của 
từng cá nhân nói riêng lẫn nỗ lực tái cơ cấu nền kinh tế nói chung.

Khung năng lực chậm thay đổi và mang tính đối phó trong bối cảnh nền kinh tế AI phát triển 
nhanh chóng

Khung kỹ năng và hệ thống công nhận đạt chuẩn quốc gia đang phải đối mặt với thách thức trong việc điều chỉnh 
chu kỳ cập nhật của cơ quan quản lý nhằm bắt kịp tốc độ thay đổi ngày càng nhanh chóng của ngành công nghiệp 
AI8. Dù là cơ sở để định lượng kỹ năng, song tính khuôn mẫu của các khung này đôi khi khiến việc cập nhật mang 
tính đối phó: chỉ điều chỉnh tiêu chuẩn năng lực khi khoảng trống trong thị trường lao động trở nên rõ rệt. Sự trì 
trệ này làm hạn chế khả năng dự báo các vị trí công việc mới và thiết kế lại lộ trình học tập của hệ thống lao động. 
Các quy trình có tính chủ động với tầm nhìn hướng tới tương lai hơn có thể giúp người lao động ở giai đoạn giữa 
sự nghiệp thích ứng tốt hơn trước sự chuyển dịch mang tính cấu trúc.

3. Cải cách hệ sinh thái có thể giúp nâng cao năng lực thích ứng trong dài hạn

Để giải quyết những thách thức đa chiều mà lực lượng lao động lành nghề ở Đông Nam Á phải đối mặt, các nhà hoạch 
định chính sách phải xác định việc thích ứng là trách nhiệm của cả hệ thống thay vì là trách nhiệm của mỗi cá nhân. Việc 
người lao động không thể chuyển nghề phản ánh lỗ hổng của hệ sinh thái bao quanh trong việc cung cấp chính sách 
an sinh, định hướng rõ ràng và sự linh hoạt về thể chế cần thiết. Các khuyến nghị được xây dựng dựa trên 3 trụ cột của 
quá trình chuyển đổi hệ sinh thái, bao gồm: Con người (People), Lộ trình (Pathway) và Quy trình (Process). Trong mô 
hình này, Con người (người lao động ở giai đoạn giữa sự nghiệp đang xây dựng năng lực) sẽ được hỗ trợ bởi Lộ trình 
(chính sách hỗ trợ xã hội và hạ tầng vững chắc góp phần định hướng quá trình chuyển nghề cho người lao động ở giai 
đoạn giữa sự nghiệp). Cuối cùng, năng lực thích ứng dài hạn sẽ được hỗ trợ bởi Quy trình linh hoạt (các phương pháp 
đa ngành được áp dụng để xác định và kiểm chứng kỹ năng nhằm đảm bảo tương lai việc làm). 
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Mở rộng từ nâng cao kỹ năng sang quản lý “sức khỏe nghề nghiệp”

Phát triển nhân lực không chỉ dừng lại ở việc nâng cao kỹ năng, mà còn phải tập trung vào “sức khỏe 
nghề nghiệp” trong dài hạn bằng cách giúp người lao động ở giai đoạn giữa sự nghiệp chủ động duy 
trì nghề nghiệp lâu dài trong bối cảnh thị trường đầy biến động. Cần bổ trợ năng lực kỹ thuật bằng khả 
năng định hướng để người lao động có thể xác định ngành nghề nào được hỗ trợ bởi AI sẽ phù hợp nhất 
với lĩnh vực chuyên môn của mình.

Xây dựng chương trình với trọng tâm là hiểu biết về thị trường lao động

Cần thúc đẩy các chương trình phát triển sự nghiệp giúp trang bị các năng lực thiết yếu trong việc 
tìm kiếm cơ hội trên thị trường lao động thay vì chỉ đào tạo kỹ năng kỹ thuật. Ví dụ, Chương trình lộ 
trình giữa sự nghiệp của Singapore9 đào tạo người lao động từ 40 tuổi trở lên cách phân tích thông 
tin về thị trường lao động, đánh giá vị thế cạnh tranh của bản thân và xác định các ngành liên quan 
mà họ có thể áp dụng kỹ năng hiện có.

Tăng cường hỗ trợ sức khỏe nghề nghiệp ở chặng cuối kể từ khi học được kỹ năng cho đến khi 

được nhận việc

Phần lớn các sáng kiến đều tập trung vào đào tạo và nâng cao kỹ năng ở giai đoạn đầu. Trong khi 
đó, hoạt động hỗ trợ ở giai đoạn cuối gồm chuẩn bị cho phỏng vấn, hỗ trợ xây dựng mối quan hệ 
và kết nối với nhà tuyển dụng lại được phân bổ ít nguồn lực hơn. Dù sở hữu năng lực cần thiết là 
bước đầu không thể thiếu, song việc người lao động có được nhận việc hay không thường được 
quyết định bởi kết quả thể hiện của họ ở các giai đoạn sau trong quá trình tuyển dụng. Kết quả thể 
hiện xuất sắc ở chặng cuối – nơi kỹ năng tương tác đóng vai trò quan trọng – là yếu tố tạo nên sự 
khác biệt đối với người lao động chuyển nghề đang tìm việc trong thị trường cạnh tranh gay gắt. 
Ví dụ, tổ chức phát triển nhân lực phi lợi nhuận Generation Singapore10 cung cấp các dịch vụ hỗ trợ 
“chặng cuối” trên thông qua mạng lưới đối tác tuyển dụng của mình, từ đó hỗ trợ kết nối ngay với 
cộng đồng chuyên môn và thị trường lao động.

Thể chế hóa các dịch vụ quản lý sức khỏe nghề nghiệp tích hợp cho người lao động ở giai 
đoạn giữa sự nghiệp

Thay vì xem đào tạo kỹ năng và hỗ trợ duy trì sự nghiệp trong dài hạn là các sáng kiến riêng lẻ, các 
nhà hoạch định chính sách nên xây dựng hệ thống tích hợp các dịch vụ này trên cùng một nền tảng. 
Chương trình MYMidCareer40 (MYFutureJobs)11 của Malaysia là một ví dụ cho cách tiếp cận tích hợp 
này. Chương trình cung cấp dịch vụ tư vấn nghề nghiệp cá nhân hóa, kết nối việc làm thông qua 
AI, huấn luyện, tạo cơ hội xây dựng mối quan hệ và hỗ trợ học phí cho các khóa học nâng cao kỹ 
năng, từ đó hỗ trợ người lao động từ 40 tuổi trở lên quay trở lại thị trường lao động và chuyển việc. 

3a. Con người
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Thúc đẩy các chính sách hỗ trợ chuyển nghề công bằng và bền vững

Các chính sách cần phải giải quyết cả các rủi ro kinh tế mà lao động ở giai đoạn giữa sự nghiệp phải đối 
mặt trong quá trình thích ứng hoặc chuyển sang công việc khác. Chi phí cơ hội của việc tham gia đào 
tạo thường quá lớn do trách nhiệm tài chính và bổn phận đối với gia đình. Đối với những lao động ở giai 
đoạn giữa sự nghiệp bị mất việc, chính sách hỗ trợ xã hội lại càng đóng vai trò then chốt trong giai đoạn 
chuyển đổi trước khi tìm được công việc khác. Để đảm bảo “chuyển nghề công bằng”, cần phải xây dựng 
các nền tảng có tính hệ thống đóng vai trò là biện pháp an sinh, góp phần đảm bảo sự xáo trộn khi thay 
đổi công việc không dẫn đến tình trạng kinh tế bấp bênh.

Cung cấp trợ cấp đào tạo theo mức thu nhập để giảm chi phí cơ hội

Chính phủ nên kết hợp các chương trình đào tạo lại kỹ năng cho người lao động ở giai đoạn giữa 
sự nghiệp với các khoản hỗ trợ thay thế thu nhập hoặc trợ cấp đào tạo để bù vào phần thu nhập 
bị mất đi trong thời gian đi học hoặc thực tập. Chương trình chuyển nghề SkillsFuture (SCTP) của 
Singapore12 hỗ trợ tới 95% học phí và cung cấp trợ cấp đào tạo hàng tháng cho những lao động ở 
giai đoạn giữa sự nghiệp có đủ điều kiện. Đây là minh chứng cho thấy biện pháp hỗ trợ thu nhập 
có thể giúp người lao động đang gánh vác trách nhiệm tài chính có thể tham gia chương trình đào 
tạo lại toàn thời gian mà không phải chịu áp lực kinh tế quá lớn. Việc đưa các khoản trợ cấp đào tạo 
có hệ thống vào chương trình đào tạo lại kỹ năng sẽ giúp giảm bớt áp lực đánh đổi giữa nhu cầu 
thu nhập trước mắt và khả năng duy trì việc làm lâu dài.

Tăng cường bảo hiểm thất nghiệp gắn với biện pháp hỗ trợ tái gia nhập thị trường lao động 
chủ động

Hệ thống an sinh xã hội nên đưa quyền lợi của bảo hiểm thất nghiệp vào lộ trình tư vấn sự nghiệp, 
kết nối việc làm và đào tạo lại bắt buộc để đẩy nhanh quá trình quay trở lại thị trường lao động. Hệ 
thống bảo hiểm việc làm (EIS) của Malaysia13 cung cấp hỗ trợ tài chính tạm thời cùng các dịch vụ hỗ 
trợ tái hòa nhập thị trường lao động và cơ chế khuyến khích tham gia đào tạo. Đây là ví dụ về cách 
trực tiếp gắn biện pháp bảo vệ thu nhập với biện pháp hỗ trợ chuyển nghề có hệ thống. Những hệ 
thống tích hợp này giúp tránh tình trạng bấp bênh kinh tế kéo dài, đồng thời duy trì tham gia thị 
trường lao động.

Thành lập quỹ chuyển nghề và điều chuyển nhân lực do ngành đồng tài trợ

Chính phủ nên khuyến khích thành lập các quỹ đào tạo theo ngành có sự đóng góp từ các nhà 
tuyển dụng để đào tạo lại và điều chuyển những lao động có nguy cơ bị thay thế bởi AI. Việc đưa 
các quỹ này vào khung quy định chính thức về hỗ trợ chuyển nghề (có thể kết hợp với trợ cấp của 
nhà nước) sẽ vừa giúp các doanh nghiệp san sẻ chi phí thích ứng, vừa bảo vệ người lao động ở giai 
đoạn giữa sự nghiệp trước nguy cơ mất việc đột ngột. Ví dụ, Chương trình bảo hiểm mất việc của 
Indonesia14 được tài trợ qua một quỹ chung, trong đó tái phân bổ phí bảo hiểm do người sử dụng 
lao động đóng kết hợp với vốn ban đầu của chính phủ, từ đó san sẻ chi phí thích ứng của lực lượng 
lao động một cách hiệu quả trên toàn ngành. 

3b. Lộ trình
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Tận dụng cách tiếp cận đa ngành và tư duy đón đầu tương lai

Các nhà hoạch định chính sách cần cải cách các quy trình thể chế quy định cách cụ thể hóa tiêu chuẩn kỹ 
năng thành lộ trình học. Công tác thiết kế khung năng lực và khung đào tạo cần chuyển từ cập nhật mang 
tính đối phó sang chủ động dự báo sự chuyển đổi của ngành. Tốc độ ứng dụng AI nhanh chóng khiến kỹ 
năng kỹ thuật lỗi thời nhanh hơn. Do đó, cần phải có hệ thống để lồng ghép phương pháp tư duy đón 
đầu tương lai, phân tích khoa học hành vi và dữ liệu động về thị trường lao động vào quá trình thiết kế 
chương trình giáo dục. Các quy trình mang tính chủ động sẽ đảm bảo hệ thống đào tạo phát triển theo 
sự thay đổi của công nghệ thay vì bị lỗi thời.

Xây dựng khung năng lực có khả năng thích ứng dựa trên dữ liệu lao động theo thời gian thực

Để có thể liên tục cập nhật tiêu chuẩn kỹ năng, chính phủ nên đưa các phân tích, đánh giá dựa 
trên dữ liệu lao động theo thời gian thực (báo cáo việc làm, xu hướng tuyển dụng trên thị trường 
và sự thay đổi về yêu cầu kỹ năng trong thông báo tuyển dụng) vào khung năng lực quốc gia. Hệ 
sinh thái ứng dụng AI “Học để hành nghề” đang hình thành của Thái Lan15 tích hợp các công cụ đo 
lường năng lực bằng AI và dữ liệu thị trường lao động, từ đó trực tiếp kết nối lộ trình giáo dục với 
nhu cầu tuyển dụng thực tế.

Lồng ghép tư duy đón đầu tương lai và hoạch định theo kịch bản vào khung kỹ năng quốc gia

Dù hoạch định theo kịch bản (scenario planning) thường là một phần tiêu chuẩn trong thiết kế 
chính sách, song cơ quan quản lý lao động cần tiến xa hơn bằng cách thể chế hóa cả các phương 
pháp tư duy đón đầu tương lai một cách bài bản trong toàn bộ hệ sinh thái. Tư duy đón đầu tương 
lai là phương pháp được áp dụng rộng rãi để nghiên cứu một cách có hệ thống các kịch bản có thể 
xảy ra, có khả năng cao xảy ra và mong muốn xảy ra, từ đó đánh giá mức độ phù hợp của chính sách 
hiện tại và cung cấp cơ sở để ra quyết định dài hạn. Trên thực tế, việc thể chế hóa các phương pháp 
này có nghĩa là đưa chúng vào chu kỳ hoạch định hiện tại và nâng cao năng lực của đội ngũ nhân 
sự để áp dụng các phương pháp này một cách nhất quán. Sáng kiến SkillsFuture của Singapore16 sử 
dụng thông tin về thị trường lao động và kết quả dự báo tương lai để cung cấp lộ trình nâng cao kỹ 
năng kèm theo trợ cấp. Báo cáo thường niên “Nhu cầu kỹ năng cho nền kinh tế tương lai” của sáng 
kiến này xác định và phân tích các công nghệ mới, lộ trình sự nghiệp và các công cụ liên quan đến 
AI theo từng vị trí công việc cụ thể.

3c. Quy trình

Đông Nam Á cần trang bị cho người lao động ở giai đoạn giữa sự nghiệp kiến thức, năng lực và công cụ để thích ứng với 
sự thay đổi nhanh chóng trong công việc. Việc thích ứng với AI một cách bao trùm không thể chỉ dựa vào nỗ lực phát 
triển năng lực của từng cá nhân, mà phải dựa trên năng lực thích ứng chung của toàn bộ lực lượng lao động. Có thể tạo 
ra thay đổi có tính hệ thống bằng cách phối hợp cải cách, trong đó bao gồm hệ thống quản lý sức khỏe nghề nghiệp lấy 
con người làm trung tâm, lộ trình an sinh xã hội giúp chuyển nghề công bằng và quy trình thể chế linh hoạt có khả năng 
dự báo nhu cầu kỹ năng trong tương lai. Bằng cách thực hiện những thay đổi này, Đông Nam Á vừa có thể thúc đẩy tiến 
bộ công nghệ, vừa khẳng định vai trò nguồn lực chiến lược của lực lượng lao động ở giai đoạn giữa sự nghiệp đối với sự 
tăng trưởng bền vững và bao trùm. 
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