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1. Khung lý thuyết
1.1. Một số khái niệm
a. Khái niệm về Văn hóa: 
“Văn hoá là tổng thể những nét riêng biệt

tinh thần và vật chất, trí tuệ và xúc cảm quyết
định tính cách của một xã hội hay của một
nhóm người trong xã hội” (UNESCO, 1982). 

“Văn hóa (chữ Hán:       , Tiếng Latinh:
cultura) là khái niệm mang nội hàm rộng với
rất nhiều cách hiểu khác nhau, liên quan đến
mọi mặt đời sống vật chất và tinh thần của
con người”. (Lương Văn Kế, 2007) 

“Văn hóa là những giá trị vật chất, tinh
thần do con người sáng tạo ra trong lịch sử”.
(Nguyễn Như Ý, 1998).

Chủ tịch Hồ Chí Minh cũng đã đưa ra khái
niệm về văn hóa: “Vì lẽ sinh tồn cũng như
mục đích cuộc sống, loài người phát minh ra
ngôn ngữ, chữ viết, đạo đức, pháp luật, khoa
học, tôn giáo, văn học, nghệ thuật, những
công cụ cho sinh hoạt hàng ngày về mặc, ăn,
ở và các phương thức sử dụng. Toàn bộ
những sáng tạo và phát minh đó tức là văn
hóa. Văn hóa là tổng hợp của mọi phương
thức sinh hoạt cùng với biểu hiện của nó mà
loài người đã sản sinh ra nhằm thích ứng
những nhu cầu đời sống và đòi hỏi của sự
sinh tồn” (Hồ Chí Minh, 2022, t.3, tr.431).

Từ những định nghĩa về Văn hóa trên ta
thấy, Văn hóa do con người tạo ra và giúp con
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Việt Nam đang tiến hành công nghiệp hóa và hiện đại hóa, với sự gia tăng nhanh
chóng số lượng các khu công nghiệp (KCN), đóng góp khoảng 15% vào GDP quốc

gia và tạo ra hơn 3 triệu việc làm. Tuy nhiên, mặc dù có sự phát triển mạnh mẽ về số lượng,
chất lượng nguồn nhân lực tại các KCN vẫn còn nhiều hạn chế, đặc biệt là về năng lực văn
hóa của người lao động. Theo khảo sát của Bộ Công Thương, khoảng 30% lao động tại các
KCN không đạt yêu cầu về kỹ năng văn hóa, ảnh hưởng trực tiếp đến hiệu quả công việc và
môi trường làm việc. Bài báo này sẽ phân tích mối liên hệ giữa năng lực văn hóa và năng lực
làm việc của người lao động tại các KCN, dựa trên dữ liệu khảo sát từ 500 lao động và 50
doanh nghiệp tại các KCN ở ba khu vực miền Bắc, miền Trung và miền Nam, đồng thời đề xuất
các giải pháp nâng cao năng lực văn hóa của người lao động nhằm cải thiện năng suất lao
động và hiệu quả sản xuất, kinh doanh tại các KCN, qua đó nâng cao tổng thể hiệu quả hoạt
động của các KCN tại Việt Nam.
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người sinh tồn và thích ứng với cuộc sống.
Văn hóa được coi là một thước đo giá trị, tạo
nên sự khác biệt giữa con người, nhóm người
hay một dân tộc.

Bởi vậy nhà quản trị (Việt Anh, B.P, 2009)
nhận định: “Văn hóa vừa là công cụ, vừa là
giải pháp để đánh giá con người và xã hội”.

Năng lực văn hóa:
Một trong những khái niệm đầu tiên về

năng lực văn hóa là: “một tập hợp các hành
vi, thái độ và chính sách thống nhất kết hợp
với nhau trong các cơ quan hoặc giữa các
chuyên gia và cho phép họ làm việc hiệu quả
trong các tình huống đa văn hóa” (Cross, T. L
et al., 1989).

Năng lực văn hóa cũng được định nghĩa là
sự tích hợp của kiến thức, thái độ và kỹ năng
nhằm nâng cao khả năng giao tiếp giữa các nền
văn hóa và tương tác hiệu quả với những người
khác (Andrews, M. M., & Boyle, J. S, 2003).

“Năng lực văn hóa là một quá trình liên tục
để đạt được sự thấu hiểu về văn hóa của
người khác” (Campinha-Bacote, J, 2002). 

Có nhiều khái niệm về năng lực văn hóa đã
được đưa ra như liệt kê ở trên, có thể thấy
năng lực văn hóa được hiểu là tổng hợp khả
năng hiểu biết, giao tiếp, tương tác và làm
việc hiệu quả trong môi trường đa văn hóa.
Các yếu tố cấu thành chính của năng lực văn
hóa là: kiến thức, kỹ năng, thái độ, nhận thức,
hiểu biết và khả năng thích nghi, thích ứng
với những khác biệt văn hóa, xây dựng mối
quan hệ tốt đẹp với mọi người đến từ các nền
văn hóa khác nhau.

Ngày nay, với xu hướng quốc tế hóa, mạng
lưới xuyên quốc gia nên ngày càng có nhiều
sự xuất hiện nhiều văn hóa khác nhau trong
một tổ chức. Bởi vậy, việc cá nhân sở hữu
năng lực văn hóa không chỉ giúp bản thân
thành công mà còn góp phần hội nhập quốc tế
và giúp cho tổ chức phát triển bền vững.

b. Năng lực làm việc
Năng lực làm việc của con người là một

trong những quan tâm hàng đầu của tổ chức.
Nhiều người cũng đã có được nhiều hầu hết
các tổ chức quan tâm. Có nhiều nhà nghiên
cứu về năng lực, năng lực làm việc đã đưa ra
khái niệm về năng lực làm việc. 

Theo nghiên cứu của Garavan T.N.,
McGuire D về năng lực làm việc và học tập
năm 2001: Năng lực là tổng hợp các kiến
thức, kỹ năng và khả năng được chứng minh
trong công việc… Năng lực cũng được coi là
tố quan trọng của công việc (Garavan T.N.,
McGuire D., 2001). 

“Năng lực như là một đặc tính cơ bản để
thực hiện công việc” (McClelland, D. , 1973).

Boyatzis (1982) mở rộng thêm định nghĩa
của McClelland và quan niệm rằng “năng lực
như là các đặc tính của một cá nhân có liên
quan đến việc thực hiện công việc đạt hiệu
quả cao” (Boyatzis, R.E. , 1982).

Spencer and Spencer (1993) dựa trên
định nghĩa về năng lực của Boyatzis và mô
tả “năng lực như là đặc tính cơ bản của một
cá nhân (kiến thức, kỹ năng, thái độ, động
cơ, nét tiêu biểu và ý niệm về bản thân) có
liên quan đến các tiêu chí đánh giá hiệu suất
công việc” (L.M. Spencer and S.M.
Spencer, 1993).

Với nhiều khái niệm về năng lực, năng lực
làm việc được các nhà nghiên cứu đưa ra ở
trên, có thể hiểu ngắn gọn năng lực làm việc
là mức công việc tối ưu mà con người bằng sự
chủ động, hiểu biết, nhận thức, kỹ năng, kinh
nghiệm của mình thực hiện hiệu quả trong
một khoảng thời gian nhất định.

Khái niệm về khu công nghiệp ở Việt Nam: 
Khu công nghiệp (KCN) là “khu vực có

ranh giới địa lý xác định, chuyên sản xuất
hàng công nghiệp và cung ứng dịch vụ cho
sản xuất công nghiệp” - trích khoản 16
Điều 3, Luật 61/2020/QH14 (Quốc hội Việt
Nam, 2020).

Người lao động làm việc tại khu công nghiệp:
Người lao động làm việc tại khu công

nghiệp, khu kinh tế bao gồm cả người lao
động Việt Nam và người lao động nước
ngoài. Người lao động nước ngoài làm việc
tại đây với nhiều hình thức khác nhau (lao
động nước ngoài làm việc theo hợp đồng lao
động; lao động nước ngoài di chuyển trong
nội bộ doanh nghiệp: chuyên gia, nhà quản lý,
lao động kỹ thuậtv.v…) (Nguyễn Thu Ba,
27/11/2023).
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1.2. Mối quan hệ giữa năng lực văn hóa
và năng lực làm việc

Năng lực làm việc và năng lực văn hóa là
hai yếu tố gắn bó và bổ trợ cho nhau. Đặc
biệt trong môi trường làm việc hiện đại, năng
lực văn hóa tác động đến năng lực làm việc
thông qua việc hình thành các phẩm chất
như: sự trung thực, trách nhiệm, tinh thần
hợp tác, khả năng giao tiếp, khả năng thích
ứng với môi trường làm việc đa văn hóa. Tuy
nhiên theo tìm kiếm của tác giả, hiện nay
chưa có công trình nghiên cứu riêng biệt về
mối quan hệ giữa năng lực văn hóa và năng
lực làm việc. 

Năng lực văn hóa hỗ trợ năng lực làm việc:
thông qua việc giao tiếp hiệu quả, tránh hiểu
lầm và xung đột văn hóa trong giao tiếp; giúp
xây dựng mối quan hệ tốt đẹp với đồng
nghiệp, khách hàng cho dù họ đến từ các nền
văn hóa khác nhau, giúp tạo ra môi trường
làm việc tích cực hiệu quả. Đồng thời năng
lực văn hóa giúp con người thích nghi với
môi trường mới, môi trường đa quốc gia dễ
dàng hơn. 

Bên cạnh đó năng lực văn hóa giúp các tổ
chức xây dựng được hình ảnh tích cực, thu
hút nhân tài và tạo ra lợi thế cạnh tranh.

Ngược lại, năng lực làm việc góp phần
nâng cao năng lực văn hóa thông qua các kỹ
năng giải quyết vấn đề, làm việc nhóm hay tư
duy phản biện… Người lao động được trang
bị hoặc có các kỹ năng trên sẽ dễ dàng tìm ra
giải pháp phù hợp và hiệu quả khi xử lý các
tình huống trong công việc, trong giao tiếp,
trong học hỏi kinh nghiệm và hội nhập.

Hiện nay, với nền kinh tế mở, giao lưu và
hợp tác quốc tế ngày càng tăng, đòi hỏi mỗi
cá nhân cần có năng lực làm việc để thành
công. Bởi vì nơi làm việc ngày càng đa dạng
về văn hóa, đòi hỏi chúng ta phải tôn trọng và
làm việc hiệu quả với những người đến từ các
nền văn hóa khác nhau.

1.3. Phương pháp nghiên cứu
Bài viết sử dụng phương pháp nghiên cứu

định tính trên cơ sở phân tích các số liệu thứ
cấp từ các công trình nghiên cứu trước đó và
số liệu thống kê của cơ quan nhà nước như Bộ
Kế hoạch và Đầu tư, Sở Kế hoạch Đầu tư,

Tổng cục Thống kê, số liệu thống kê của các
khu công nghiệp hoặc những báo cáo, bài báo
về thực trạng thực hiện của người lao động
đang làm việc trong các khu công nghiệp ở
Việt Nam để phân tích thực trạng và dựa trên
thực trạng, mối quan hệ giữa năng lực làm
việc và năng lực văn hóa để đưa ra một số giải
pháp nhằm nâng cao năng lực văn hóa cho
người lao động tại KCN ở Việt Nam, từ đó
nâng cao năng lực làm việc của người lao
động, nâng cao hiệu quả làm việc, phát triển
bền vững doanh nghiệp và KCN. 

2. Kết quả nghiên cứu
2.1. Trình độ văn hoá của người lao động

tại các khu công nghiệp ở Việt Nam
Theo Vụ Quản lý các Khu kinh tế (Bộ Kế

hoạch và Đầu tư), trong năm 2023, hiện cả
nước đã có 416 khu công nghiệp đã thành lập,
bao gồm 369 khu công nghiệp nằm ngoài các
khu kinh tế, 39 khu công nghiệp nằm trong
các khu kinh tế ven biển, 8 khu công nghiệp
nằm trong các khu kinh tế cửa khẩu, với tổng
diện tích đất tự nhiên đạt khoảng 129,9 nghìn
ha. Tổng diện tích đất công nghiệp đạt
khoảng 89,2 nghìn ha… Các khu công
nghiệp, khu kinh tế cả nước đã tạo việc làm
cho khoảng 4,15 triệu lao động trực tiếp,
trong đó tập trung chủ yếu tại các vùng Đông
Nam Bộ và vùng Đồng bằng sông Hồng,
chiếm lần lượt 41,3% và 30,3% số lao động
làm việc trong khu công nghiệp trên cả nước
(Nguyễn Hòa, 2024). 

a. Trình độ văn hóa, trình độ nghề của
người lao động

Lao động gia tăng về số lượng
Lao động làm việc tại các khu công nghiệp

phần lớn là lao động chưa có trình độ cao.
Tháng 5 năm 2021 số lao động trực tiếp làm
việc trong các KCN trên cả nước khoảng 3,78
triệu lao động, đến năm 2023 khoảng 4,15
triệu lao động (Nguyễn Hòa, 2024).

Theo số liệu điều tra dân số việc làm của
Tổng cục Thống kê hàng năm thì lực lượng
lao động tham gia vào thị trường lao động có
xu hướng biến động tăng.

Lực lượng lao động từ 15 tuổi trở lên có xu
hướng tăng từ năm 2018 - 2019, năm 2020 và
2021 có xu hướng giảm do ảnh hưởng của đại
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dịch COVID19. Tuy nhiên, đến năm 2022 lực
lượng lao động đã tăng trở lại. Số sơ bộ năm
2023 thì lực lượng lao động lại tăng lên
52.275,95 nghìn người tăng so với năm 2021
là 1.815,45 nghìn người.

Cũng từ khai thác số liệu báo cáo của Tổng
cục thống kê về lao động qua các năm trên ta
thấy số lượng lao động trong tham gia vào
loại hình kinh tế ngoài nhà nước và khu vực
có vốn đầu tư nước ngoài. Đặc biệt ở khu vực
có vốn đầu tư nước ngoài (chủ yếu ở các khu
công nghiệp, khu chế xuất/khu kinh tế) tỷ lệ
người lao động tham gia ngày một tăng qua
các năm.

Cơ cấu lao động tham gia kinh tế nhà nước
- kinh tế ngoài nhà nước và kinh tế có vốn đầu
tư nước ngoài biến động theo hướng giảm tỷ
lệ người lao động tham gia kinh tế nhà nước
còn 7,9% năm 2023 tương đương với
4,046.80 nghìn người, trong khi đó lao động
ngoài nhà nước dù có xu hướng giảm nhưng
vẫn là lực lượng chủ lực với 81,8% chiếm
41,533.20 nghìn người

Chất lượng lao động có biến đổi tích cực
Về chất lượng nhân lực đáp ứng nhu cầu

công nghiệp hóa, hiện đại hóa - Về mặt tổng
thể quốc gia, chưa tạo ra được lực lượng lao

động có trình độ, kỹ năng nghề cao; người
học tốt nghiệp yếu về ngoại ngữ và các kỹ
năng mềm; quy mô, cơ cấu nguồn nhân lực
theo trình độ chuyên môn kỹ thuật chưa phù
hợp 23, tỷ lệ lao động có trình độ đại học trở
lên (9,8%) cao hơn trình độ cao đẳng (3,6%)
và trình độ trung cấp (4,3%); chất lượng nhân
lực có kỹ năng nghề vẫn chưa đáp ứng được
yêu cầu phát triển của thị trường lao động, do
vậy chưa đáp ứng được yêu cầu phát triển
kinh tế - xã hội, chưa đủ sức hấp dẫn các
doanh nghiệp, nhà đầu tư lớn nước ngoài vào
Việt Nam; năng lực cạnh tranh quốc gia còn
thấp, chưa tận dụng được hết cơ hội của thời
kỳ dân số vàng để thu hút nguồn lực đầu tư
FDI. Khoảng cách về tỷ lệ lao động qua đào
tạo giữa khu vực thành thị và nông thôn lớn
(ở khu vực thành thị đạt 40,7%, cao hơn gấp
2,3 lần khu vực nông thôn (17,8%) (Bộ Lao
động - thương binh và xã hội, 2022).

Tỷ lệ lao động không có trình độ chuyên
môn kỹ thuật tham gia vào nền kinh tế có xu
hướng giảm theo từng năm nhưng vẫn
chiếm tỷ lệ cao trên 70%, trong khi đó lao
động đã qua đào tạo (tính cả sơ cấp, khác)
chiếm tỷ lệ khá khiêm tốn: chưa đến 30%.
Tính chung năm 2023, lực lượng lao động
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đã qua đào tạo có bằng, chứng chỉ ước tính
là 14,1 triệu người, chiếm 27,0%, tăng 0,6
điểm phần trăm so với năm 2022. Điều đó
cho thấy lực lượng lao động ở nước ta có
chất lượng chưa cao, chưa có trình độ văn
hóa và chuyên môn kỹ thuật cao. Hầu hết
các lao động tham gia lao động ở các khu
công nghiệp đều mới tốt nghiệp trung học
cơ sở và trung học phổ thông, chưa được
đào tạo kỹ năng nghề nghiệp.

b) Kỹ năng mềm
Theo Ngân hàng Thế giới, chỉ số vốn nhân

lực (HCI) của Việt Nam đã tăng từ 0,66 lên
0,69 trong 10 năm 2010 - 2020. Chỉ số vốn

nhân lực của Việt Nam tiếp tục cao hơn mức
trung bình của các nước có cùng mức thu
nhập mặc dù mức chi tiêu công cho y tế, giáo
dục và bảo trợ xã hội thấp hơn. Việt Nam là
một trong những nước ở khu vực Đông Á -
Thái Bình Dương có điểm cao nhất về chỉ số
vốn nhân lực (Worldbank, 2020). Điều này
phản ánh những thành tựu lớn trong giáo dục
phổ thông và y tế trong những năm qua. Do
đó, trong giai đoạn 2000 - 2017, phát triển
vốn nhân lực đóng góp khoảng 1/3 tăng
trưởng GDP bình quân đầu người
(Worldbank, 2020). Ngoài ra, theo Báo cáo
Phát triển Con người toàn cầu năm 2020, chỉ
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số phát triển con người (HDI) năm 2019 của
Việt Nam là 0,704, xếp vị trí 117/189 quốc
gia và vùng lãnh thổ. Từ năm 1990 - 2019, giá
trị HDI của Việt Nam đã tăng hơn 48%, từ
0,475 lên 0,704, thuộc các nước có tốc độ
tăng HDI cao nhất trên thế giới. Chỉ số HDI
của Việt Nam năm 2019 là 0,704, cao hơn
mức trung bình 0,689 của các quốc gia đang
phát triển và dưới mức trung bình 0,753 của
nhóm Phát triển con người cao và mức trung
bình 0,747 cho các quốc gia ở Đông Á và
Thái Bình Dương (Worldbank, 2020).

Tuy nhiên trong so sánh quốc tế, xếp hạng
trụ cột kỹ năng và chỉ số chất lượng đào tạo
nghề nghiệp của Việt Nam thuộc nhóm cuối
của ASEAN. Nhìn chung, trình độ tay nghề,
kỹ năng của lực lượng lao động Việt Nam
còn hạn chế, đặc biệt thiếu kỹ năng mềm.
Việt Nam hiện thiếu đội ngũ cán bộ lãnh đạo
quản lý giỏi, chuyên gia và quản lý doanh
nghiệp giỏi, lao động lành nghề cho các
ngành kinh tế mũi nhọn, các vùng kinh tế
động lực, trọng điểm. Đội ngũ nhân lực khoa
học và công nghệ (KH&CN) còn thiếu và
yếu. Những hạn chế này đã cản trở sự đóng
góp của nguồn nhân lực cho tăng trưởng kinh
tế nhanh và bền vững. Đặc biệt, trình độ lao
động thấp thì sẽ rất khó dịch chuyển sang các
ngành nghề, công đoạn có giá trị gia tăng cao
để tăng năng suất lao động và bắt kịp với các
quốc gia trong khu vực và trên thế giới… Bộ

trưởng Đào Ngọc Dung đánh giá, nhìn tổng
thể, ở thời điểm hiện tại thị trường lao động
Việt Nam vẫn là một thị trường dư thừa lao
động, có trình độ, kỹ năng thấp và có sự phát
triển không đồng đều. Chúng ta thấy đã và
đang tồn tại tình trạng mất cân đối cung - cầu
lao động cục bộ giữa các vùng miền, khu
vực, ngành nghề kinh tế. Cơ chế kết nối cung
- cầu và tự cân bằng của thị trường còn yếu,
mà lý do chính là hệ thống thông tin trên thị
trường lao động chưa được phát triển đầy đủ
(Trang, 2022).

Trình độ và hiểu biết văn hoá
Nguồn lao động cung cấp cho các doanh

nghiệp, các khu công nghiệp, khu chế xuất,
cho xuất khẩu lao động vẫn chủ yếu là nguồn
lao động có trình độ học vấn phổ thông, chưa
qua đào tạo nghề ở khu vực nông nghiệp,
nông thôn. Đây cũng chính là điểm yếu của
lao động Việt Nam.
Đời sống văn hóa tinh thần của người lao

động tại các KCN chưa thực sự được quan
tâm một cách đúng đắn: “Một số địa phương
chưa thực sự quan tâm đầu tư xây dựng cơ sở
văn hóa, thể thao, nhất là ở các KCN, KCX
dẫn đến tình trạng công nhân lao động không
có, thiếu điểm sinh hoạt, vui chơi, giải trí, hội
họp. Nếu có thì cơ sở vật chất của các trung
tâm, điểm sinh hoạt văn hóa tại các KCN,
KCX vẫn còn thiếu thốn, sơ sài, chưa thể đáp
ứng được nhu cầu của người lao động. Ví dụ,
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Thành phố Hồ Chí Minh hiện chỉ có 9/17
KCN, KCX có trung tâm sinh hoạt văn hóa,
thể thao cho công nhân, chiếm chưa đến
60%. Một bộ phận công nhân lao động chưa
chủ động tham gia các hoạt động văn hóa,
văn nghệ, thể dục, thể thao. Điều này cũng là
một nguyên nhân khiến cho đời sống văn
hóa, tinh thần của một bộ phận công nhân
Việt Nam còn nghèo nàn. Theo một khảo sát
của Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam có
đến 60% công nhân ở các khu công nghiệp
không xem ti vi, nghe đài; 85% không đọc
sách, báo; 80% không tập thể dục, thể thao
thường xuyên; 65% không tham gia vào các
hoạt động văn nghệ quần chúng” (Lê Văn
Lân, 2023).

Người lao động Việt Nam đã qua đào tạo
cơ bản, được đánh giá cao về tính thông
minh, sáng tạo, cần cù, chịu khó, nhanh nhẹn,
hoạt bát, thích nghi nhanh với môi trường
công nghiệp. Tuy nhiên, trong quá trình hội
nhập, làm việc người lao động Việt Nam cũng
bộc lộ những yếu kém về lối sống, văn hóa,
thiếu kiến thức văn hóa nghề như: tính tự do
vô kỷ luật, chưa quen tác phong công nghiệp,
tính tùy tiện, cẩu thả, một bộ phận lao động
thiếu trung thực, thiếu tự giác, chưa toàn tâm,
toàn ý với công việc, dễ bị lôi kéo, kích động,
thậm chí nói tục, chửi bậy, tệ nạn cờ bạc,
uống rượu, nghiện hút… có hành vi gây rối
nơi công cộng... đặc biệt là kỹ năng giao tiếp
kém, ngoại ngữ kém… 

Khảo sát “Xu hướng tuyển dụng quý III và
quý IV năm 2022” của ManpowerGroup Việt
Nam mới công bố cho thấy, ngay tại các
doanh nghiệp khảo sát, trình độ tiếng Anh của
người lao động là một vấn đề đáng quan ngại.
Có đến 24% công ty tiết lộ tỷ lệ nhân viên sử
dụng tốt tiếng Anh rất thấp, chỉ đạt dưới 50%
tổng số nhân viên. Đáng lưu ý, 30% đơn vị
thừa nhận chưa đến 10% người lao động có
đủ năng lực tiếng Anh cần thiết để làm việc
(Manpower GroupVietNam, 2022). Theo báo
cáo, tỷ lệ lao động Việt Nam đủ trình độ tiếng
Anh để làm việc chỉ chiếm 5% lực lượng lao
động. Tỷ lệ này khá thấp so với các quốc gia
không nói tiếng Anh khác trong khu vực như
Indonesia (10%), Malaysia (21%), Thái Lan

(27%). Việc nâng cao năng lực ngoại ngữ
không chỉ giúp cho lao động Việt Nam giao
tiếp tự tin với người nước ngoài (ông chủ,
quản lý, kỹ thuật, chuyên gia nước ngoài…)
mà còn giúp người lao động có thể hiểu được
văn hóa, dễ thích nghi với môi trường đa văn
hóa tại doanh nghiệp, xóa bỏ rào cản ngôn
ngữ trong công việc.

Các chỉ số về chất lượng nguồn nhân lực
của Việt Nam: Năng lực đổi mới sáng tạo đạt
33/100 điểm; thị trường lao động đạt 56/100
điểm; thể chất đạt 50/100 điểm; khả năng tiếp
cận công nghệ đạt 43/100 điểm; kỹ năng lao
động đạt 54/100 điểm (Tổng cục thống kê,
2020) cho thấy chất lượng lao động Việt Nam
chưa cao, kỹ năng lao động, kỹ năng nghề
còn yếu.

Về năng suất: Năng suất lao động Việt
Nam hiện rất thấp so với các quốc gia khác
trong khu vực: Chỉ bằng 8,4% mức năng suất
của Singapore, 23,1% của Malaysia, 41,5%
của Thái Lan, 55,5% của Indonesia và 62,8%
của Philippinse; chỉ cao hơn năng suất lao
động của Campuchia (gấp 1,8 lần) (Nguyễn
Thái Hà, 2020).

Như vậy, cùng với nhận định của các
chuyên gia, nhà quản lý và số liệu thống kê
lao động qua đào tạo tại bảng 3 ta có thể thấy
ở Việt Nam, đặc biệt là lao động ở KCN vẫn
còn sự thiếu hụt lớn giữa kỹ năng của người
lao động và kỹ năng nghề nghiệp, công việc
cần. Theo dự báo của Tổ chức Lao động
Quốc tế (ILO), cứ sau 5 năm, 30% kỹ năng
nghề nghiệp hiện tại của người lao động sẽ
không được sử dụng nữa, phải thay thế bằng
những kỹ năng mới. (Resource Guide for
Workers’ Organizations, 2020).  Điều này
cho thấy người lao động Việt Nam cần phải
bổ trợ thêm kiến thức về văn hóa, kỹ năng
mềm, năng lực ngoại ngữ để đáp ứng nhu cầu
công việc.

Khả năng thích ứng với công nghệ mới và
môi trường làm việc quốc tế

“Khảo sát về lực lượng lao động Châu Á -
Thái Bình Dương năm 2024” vừa được PwC
công bố. Khảo sát được thực hiện với 19.500
người lao động tại 14 quốc gia trong khu vực
châu Á - Thái Bình Dương, trong đó, Việt
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Nam có 1.000 người lao động (PwC Việt
Nam, 2024). Khảo sát nêu lên quan điểm của
người lao động về các vấn đề như: phát triển
bền vững, phát triển kỹ năng, áp dụng công
nghệ tiên tiến, sáng kiến chống biến đổi khí
hậu và kiến tạo một môi trường làm việc linh
hoạt. Kết quả khảo sát cho thấy: 

Về sự thay đổi: người lao động tại Việt
Nam cảm thấy vừa hào hứng, vừa lo lắng về
sự thay đổi. Trong khi 92% người lao động
Việt Nam cảm thấy đã sẵn sàng thích nghi với
cách làm việc mới và phát triển trong vai trò
của mình, 73% tin rằng có quá nhiều thay đổi
xảy ra cùng một lúc, 88% cho rằng họ đã trải
qua nhiều thay đổi tại nơi làm việc trong năm
vừa qua so với 12 tháng trước đó (châu Á -
Thái Bình Dương: 68%).

Về phát triển kỹ năng, 71% người lao động
cho rằng họ có thể thể hiện và phát triển kỹ
năng của mình so với các đồng nghiệp trong
khu vực (châu Á - Thái Bình Dương: 57%) và
75% tin rằng doanh nghiệp sẽ hỗ trợ họ phát

triển các kỹ năng mới trong tương lai thông
qua các cơ hội học tập (Châu Á - Thái Bình
Dương: 52%). Người lao động tại Việt Nam
xem việc phát triển kỹ năng là chìa khóa
thành công cho việc của họ, với 64% đồng ý
rằng các kỹ năng mà công việc của họ yêu
cầu sẽ thay đổi đáng kể trong 5 năm tới (châu
Á - Thái Bình Dương: 44%).

Tại Việt Nam, quan điểm về sự bảo đảm
công việc đang có nhiều ý kiến trái chiều, cụ
thể: 52% số người tham gia khảo sát cảm thấy
cực kỳ hoặc rất tự tin về công việc của họ
trong 12 tháng tới (châu Á - Thái Bình
Dương: 61%); 65% cho biết những thay đổi
gần đây tại nơi làm việc khiến họ cảm thấy lo
ngại (Châu Á - Thái Bình Dương: 55%).

Với những số liệu trên cho thấy sự thích
ứng với công nghệ mới và môi trường làm
việc quốc tế vẫn còn là vấn đề đáng quan ngại
đối với lao động Việt Nam. Người lao động
cần phải được đào tạo để thích nghi, thích ứng
với sự thay đổi và hội nhập quốc tế.
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Về năng suất lao động, thu nhập tiền lương
Theo số liệu của Tổng cục thống kê: Năm

2020, năng suất lao động (NSLĐ) đạt 150,1
triệu đồng/lao động (tương đương khoảng
6.466 USD/lao động), gấp 2,1 lần năm 2011
(70 triệu đồng/lao động). Năm 2021 NSLĐ
đạt 172,8 triệu đồng/lao động, tăng 22,8 triệu
đồng/lao động so với năm 2020. Năm 2022,
NSLĐ đạt 188 triệu đồng/lao động, tăng 15,2
triệu đồng/lao động so với năm 2021. Năm
2023, NSLĐ của toàn nền kinh tế theo giá
hiện hành ước tính đạt 199,3 triệu đồng/lao
động (tương đương 8.380 USD/lao động,
tăng 274 USD so với năm 2022); theo giá so
sánh, năng suất lao động tăng 3,65% do trình
độ của người lao động được cải thiện (tỷ lệ
lao động qua đào tạo có bằng, chứng chỉ năm
2023 ước đạt 27%, cao hơn 0,6 điểm phần
trăm so với năm 2022).

Theo kết quả khảo sát về tình hình lao
động, tiền lương, thu nhập, chi tiêu, đời sống
người lao động trong các doanh nghiệp năm
2018 của Viện Công nhân và Công đoàn cho
thấy, thu nhập của người lao động hiện đạt
bình quân trên 5,5 triệu đồng/tháng. Năm
2022, người lao động có tổng thu nhập trung
bình ở mức 8,74 triệu đồng/tháng - bảng 5.

Trong đó, tiền lương cơ bản ở mức 5,9 triệu
đồng. Mức thu nhập phản ánh đúng GDP bình
quân đầu người ở Việt Nam năm 2022
(khoảng hơn 4.100 USD).

Tuy nhiên, theo nghiên cứu của Nguyễn
Thị Thu Hiền: hiện nay NSLĐ của Việt Nam
vẫn rất thấp so với các nước trong khu vực.
Tính theo PPP 2017, NSLĐ mỗi giờ làm việc
năm 2021 của Việt Nam chỉ đạt 10,2 USD,
mức khá thấp so với một số nước trong khu
vực ASEAN. Cụ thể, Singapore đạt 74,2
USD; Malaysia đạt 25,6 USD; Thái Lan đạt
15,1 USD; Indonesia đạt 13 USD; tương
đương năng suất lao động mỗi giờ của
Philippines đạt 10,1 USD. Các nền kinh tế
phát triển có quy mô lớn, năng suất lao động
mỗi giờ làm việc của Mỹ đạt 70,7 USD; Pháp
đạt 58,5 USD; Anh đạt 51,4 USD; Hàn Quốc
đạt 41,5 USD; Nhật Bản đạt 39,6 USD; Trung
Quốc đạt 13,5 USD (Hiền, 2024).

Như vậy, tiền lương và thu nhập của người
lao động Việt Nam, đặc biệt là người lao động
làm việc trong lĩnh vực xây dựng và công
nghiệp đến năm 2022 đã có bước cải thiện rõ
ràng so với năm 2018. Điều đó cho thấy tăng
năng suất lao động sẽ song hành với tăng thu
nhập, tăng tiền lương cho người lao động.
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e) Ý thức về kỷ luật, trách nhiệm còn thấp
Theo kết quả khảo sát của tác giả Nguyễn

Thị Cẩm Nhung, Vũ Hồng Phong (Nhung,
Phong, 2024): tiến hành khảo sát 360 công
nhân của 32 doanh nghiệp tại KCN Quế Võ 1
và KCN Yên Phong của tỉnh Bắc Ninh trong
năm 2022: “đa phần ý kiến đánh giá, công
nhân trong các KCN hiện nay chịu khó,
chuyên cần (65,28%), dám nghĩ dám làm
(62,7%), năng động, sáng tạo trong lao động
(63,61%), có mối quan hệ tốt với đồng nghiệp
(58,06%), có tinh thần đoàn kết, hòa đồng,
sẵn sàng giúp đỡ đồng nghiệp (59,72%), có
trách nhiệm (52,5%), trung thực trong lao
động (51,3%). Ngoài ra, đa số người lao động
cũng có ý thức chấp hành nội quy, kỷ luật và
ý thức nâng cao tay nghề Bên cạnh những
thay đổi tích cực, vẫn còn một bộ phận công
nhân có lối sống không lành mạnh, thái độ,
tinh thần, tác phong làm việc chưa cao, vụ lợi,
ích kỷ. Một bộ phận công nhân còn lười biếng
(27,78%); thụ động (31,11%), lối sống buông
thả, thực dụng (28,06%), ích kỷ, chủ nghĩa cá
nhân (22%), tâm lý hưởng lạc, chạy theo
đồng tiền (31,11%), ứng xử, giao tiếp kém
(25,56%), đua đòi, lãng phí (29,44%). Lối
sống buông thả đã dẫn tới nhiều công nhân vi
phạm kỷ luật lao động, như: không sử dụng
thiết bị bảo hộ lao động, không chấp hành nội
quy lao động, nhất là tình trạng trộm cắp tài
sản, nghỉ làm tự do không xin phép, không
hoàn thành định mức công việc và không
chấp hành kỷ luật lao động. Như vậy, nhiều
công nhân đã có biểu hiện lệch chuẩn trong
lối sống, gây ảnh hưởng đến doanh nghiệp và
hình ảnh người công nhân Việt Nam. Một số
công nhân suy thoái có lối sống thực dụng,
thoả mãn nhu cầu trước mắt. Thực tế cho
thấy, lối sống tiêu cực tác động đến thái độ và
hành vi ứng xử của công nhân KCN, làm mất
hình ảnh công nhân Việt Nam trước các chủ
doanh nghiệp đầu tư nước ngoài.”

Tình trạng vi phạm kỷ luật lao động, ý
thức trách nhiệm trong công việc chưa cao
không chỉ xảy ra ở KCN nhóm tác giả khảo
sát mà phổ biến ở các KCN khác trên toàn
quốc với những nguyên nhân giống nhau như:
đa phần có trình độ văn hóa, trình độ chuyên

môn thấp, mức độ nhận thức kém, nên việc
học hỏi chuyên môn, kỹ năng tay nghề hạn
chế. Bên cạnh đó, nhận thức kém dẫn đến
việc thiếu hiểu biết về pháp luật, nội quy, quy
chế công ty dẫn đến vi phạm kỷ luật, không
tuân thủ nội quy, quy chế công ty và KCN…
Nhiều doanh nghiệp thiếu quan tâm đến đời
sống vật chất, tinh thần của công nhân, người
lao động dẫn đến đời sống công nhân không
đảm bảo, họ phải tìm các doanh nghiệp hoặc
cơ sở sản xuất, kinh doanh khác có thu nhập
cao hơn. Bên cạnh đó, việc thiếu sân chơi cho
công nhân sau giờ làm cũng là nguyên nhân
dẫn đến công nhân sa đà vào rượu chè, cờ
bạc, trò chơi điện tử.

Bên cạnh đó còn hiện tượng người lao
động tự ý bỏ việc, chuyển việc không tuân thủ
theo quy định của pháp luật thường xuyên xảy
ra trong các KCN. Nguyên nhân do hiểu biết
về pháp luật lao động của người lao động còn
hạn chế, một phần do lối suy nghĩ, tác phong
nông nghiệp, suy nghĩ làm việc thời vụ của
một số lao động vùng nông thôn, miền núi.

Bởi vậy để nâng cao ý thức, trách nhiệm
của người lao động trong việc thực hiện công
việc cần phải tuyên truyền và có giải pháp
nâng cao năng lực văn hóa cho người lao động.

3. Giải pháp nâng cao năng lực văn hoá
cho người lao động tại các khu công nghiệp
ở Việt Nam 

3.1. Định hướng nâng cao năng lực văn
hoá cho người lao động tại các khu công
nghiệp ở Việt Nam 

Nâng cao ý thức kỷ luật, trách nhiệm của
người lao động; 

Nâng cao trình độ văn hóa, chuyên
môn nghề nghiệp, kỹ năng nghề của
người lao động; 

Cải thiện chất lượng sản phẩm, tăng năng
suất lao động;

Cải thiện trình độ ngoại ngữ;
Bổ sung kỹ năng mềm: Kỹ năng giao tiếp,

kỹ năng làm việc nhóm, kỹ năng thích ứng;
Giảm tỷ lệ lao động chuyển việc;
Tạo dựng một môi trường làm việc tích

cực, thân thiện;
Nâng cao hình ảnh của doanh nghiệp và

khu công nghiệp.
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3.2. Các giải pháp cụ thể
3.2.1. Đối với doanh nghiệp trong KCN và

Ban quản lý KCN
Để nâng cao năng lực làm việc của người

lao động, nâng cao năng suất, chất lượng sản
phẩm của người lao động trong KCN không
chỉ cần sự đầu tư, quan tâm của doanh nghiệp,
chủ sử dụng lao động mà còn là sự chung tay
của Ban quản lý KCN với những giải pháp
đồng bộ, cụ thể:
Đào tạo và bồi dưỡng:
Tổ chức các lớp đào tạo về kỹ năng mềm,

giao tiếp, làm việc nhóm:
Doanh nghiệp nên lập kế hoạch về các

chương trình đào tạo cho người lao động về
kỹ năng mềm như kỹ năng giao tiếp, kỹ năng
làm việc nhóm, các buổi đào tạo hội nhập…
giúp cho người lao động vừa tham gia lao
động vừa có cơ hội học tập nâng cao trình độ
hiểu biết.

Xây dựng các chuẩn đào tạo để thống nhất
sử dụng trong đào tạo và trong đánh giá, công
nhận kỹ năng nghề cho công nhân lao động;
quy định cụ thể đối với các ngành nghề, công
việc phải sử dụng lao động qua đào tạo; xây
dựng chính sách tuyển dụng, trả lương, tiền
công theo kỹ năng và năng lực hành nghề của
người lao động.

Tuyên truyền, khuyến khích người lao
động bên cạnh thời gian làm việc dành thời
gian học tập nâng cao trình độ văn hóa, trình
độ chuyên môn nghiệp vụ, kỹ năng nghề…

Tăng cường đào tạo về văn hóa doanh
nghiệp, đạo đức nghề nghiệp: Với môi trường
làm việc đa văn hóa: Người lao động ở các
nơi, các vùng miền khác nhau đến làm việc
trong KCN, trong doanh nghiệp thì việc
thường xuyên đào tạo về văn hóa doanh
nghiệp, đạo đức nghề nghiệp là việc nên được
xúc tiến thường xuyên nhằm giúp cho người
lao động hiểu thêm về văn hóa của các cá
nhân khác trong doanh nghiệp, trong KCN, từ
đó sẽ có những ứng xử phù hợp với văn hóa
và phong tục, văn hóa địa phương.

Tổ chức các hoạt động ngoại khóa để nâng
cao tinh thần đoàn kết, trách nhiệm: Doanh
nghiệp, Ban quản lý KCN liên kết nhân các
sự kiện chung như những ngày kỷ niệm, lễ,

hội tại địa phương tổ chức các chương trình
giao lưu văn hóa, nghệ thuật… điều này vừa
giúp cho người lao động có cơ hội được giao
lưu, học học, rèn luyện kỹ năng giao tiếp vừa
nâng cao đời sống tinh thần.

Về xây dựng môi trường làm việc văn hóa:
Xây dựng các quy định về ứng xử, đạo

đức trong công việc: Các doanh nghiệp cần
xây dựng, ban hành bộ quy tắc ứng xử,
chuẩn mực đạo đức trong nghề nghiệp để
phổ biến, đào tạo người lao động hiểu, biết
và tuân theo.

Tạo cơ hội cho người lao động tham gia
vào các hoạt động văn hóa, thể thao: Doanh
nghiệp, ban quản lý KCN nên rà soát các
điểm sinh hoạt cộng đồng trong KCN và tại
chung cư dành cho người lao động KCN hoặc
khu nghỉ ngơi cho tập thể như: điểm truy cập
Internet, thư viện, khu vui chơi thể thao… để
người lao động có thể giải trí, vui chơi ngoài
giờ làm việc, giảm căng thẳng trong công
việc và tăng thêm sự gắn kết, gắn bó giữa
những người lao động với nhau và với doanh
nghiệp. Qua những hoạt động văn hóa, thể
thao người lao động cũng sẽ tiếp thu được
những năng lực văn hóa mới phục vụ cho đời
sống, công việc.

Tôn trọng ý kiến đóng góp của người lao
động: Doanh nghiệp, Ban quản lý KCN nên
thường xuyên khảo sát, lấy ý kiến góp ý hoặc
tổ chức các buổi tọa đàm, giao lưu nhằm lắng
nghe, ghi nhận những góp ý, đóng góp của
người lao động. Từ đó chọn lọc những ý kiến
phù hợp, đổi mới cải tiến hệ thống chính sách
hoặc hoàn thiện hơn nữa văn hóa tổ chức.

Tạo dựng một môi trường làm việc tích
cực, thân thiện.

Nâng cao ý thức kỷ luật, trách nhiệm của
người lao động:

Tuyên truyền, đào tạo nâng cao năng lực
văn hóa, năng lực nghề và các kỹ năng mềm
cho người lao động giúp người lao động nâng
cao được trình độ nhận thức, nâng cao ý thức,
kỷ luật lao động. Từ đó người lao động chấp
hành tốt các nội quy, quy định, chuẩn mực
văn hóa của công ty, giảm tỷ lệ người vi phạm
kỷ luật lao động, giảm căng thẳng, áp lực
trong công việc.
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Cải thiện chất lượng sản phẩm, tăng năng
suất lao động:

Người lao động được đào tạo, rèn cặp,
tuyên truyền, giáo dục nâng cao nhận thức,
hiểu biết sẽ nâng cao ý thức, trách nhiệm
trong công việc. Từ đó năng suất làm việc,
hiệu quả công việc, chất lượng sản phẩm
được cải thiện, đời sống của người lao động
cũng từ đó được nâng cao nhờ tiền lương
được cải thiện, thu nhập được cải thiện….,
giảm thời gian làm việc lãng phí, an toàn
lao động… 

Giảm tỷ lệ lao động chuyển việc:
Ổn định đời sống của người lao động

thông qua việc nâng cao chất lượng cuộc
sống, cải thiện đời sống vật chất, tinh thần của
người lao động giúp cho người lao động yên
tâm làm việc, gắn bó với tổ chức. Điều này
vừa giúp cho người lao động có cơ hội ổn
định để học tập, làm việc vừa giúp cho doanh
nghiệp ổn định được nhân sự, đảm bảo nguồn
lực để sản xuất, kinh doanh.

Nâng cao hình ảnh của doanh nghiệp và
khu công nghiệp:

Nâng cao hình ảnh của doanh nghiệp và
KCN cũng là một trong những yếu tố quan
trọng để thu hút người lao động tới làm việc
và yên tâm công tác. Để làm được điều này
doanh nghiệp và Ban quản lý KCN phải hoàn
thiện quy chế, quy trình cũng như thiết lập
được chuẩn quy tắc ứng xử, quy tắc văn hóa
chung để người lao động có thể thích nghi và
tiếp nhận.

3.2.2. Đối với cá nhân người lao động
Người lao động tại các KCN cũng phải ý

thức được việc nâng cao năng lực văn hóa
để cải thiện, nâng cao năng lực làm việc của
cá nhân. Từ đó lập kế hoạch để học tập nâng
cao kiến thức, bổ sung những kỹ năng nghề
nghiệp, kỹ năng mềm còn thiếu của bản
thân để có thể hội nhập trong môi trường đa
văn hóa.

3.2.3. Phối hợp với các tổ chức xã hội
Các cơ quan liên quan như Liên đoàn lao

động các cấp, Phòng, Sở Lao động - Thương
binh và xã hội, chính quyền địa phương nơi
có KCN cần chung tay, quan tâm tới hoạt
động của KCN, của các doanh nghiệp trong

KCN để tuyên truyền vận động thực thi pháp
luật lao động, tuyên truyền văn hóa và những
giá trị truyền thống tốt đẹp của địa phương để
người lao động và các chủ sử dụng lao động
nắm được và phối hợp thực hiện.

4. Kết luận
Nâng cao năng lực văn hóa là một giải

pháp quan trọng để nâng cao năng lực làm
việc của người lao động tại các KCN Việt
Nam. Việc đầu tư vào đào tạo, xây dựng môi
trường làm việc văn hóa và phối hợp với các
tổ chức xã hội sẽ mang lại những hiệu quả
tích cực, góp phần phát triển bền vững của
doanh nghiệp trong KCN nói riêng và các
KCN nói chung.!
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Summary

Vietnam is currently undergoing industri-
alization and modernization, with a rapid
increase in the number of industrial zones
(IZs), contributing about 15% to the national
GDP and creating over 3 million jobs.
However, despite strong growth in quantity,
the quality of human resources in the IZs
remains limited, particularly in terms of the
cultural competence of the workforce.
According to a survey by the Ministry of
Industry and Trade, around 30% of workers
in the IZs do not meet cultural skill require-
ments, which directly impacts work perform-
ance and the work environment. This article
will analyze the relationship between cultural
competence and work competence among
workers in the IZs, based on survey data from
500 workers and 50 enterprises in industrial
zones across three regions: Northern, Central,
and Southern Vietnam. It will also propose
solutions to enhance the cultural competence
of workers in order to improve labor produc-
tivity and the efficiency of production and
business operations in industrial zones, there-
by enhancing the overall performance of
industrial zones in Vietnam.
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