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Abstract: 

This study was conducted to analyze the influencing factors on the work responsiveness of young 

laborers in the Southeastern Region of Vietnam, an economic area with foreign investment. The research 

utilized weight results derived from previous studies using the Analytic Hierarchy Process (AHP) 

combined with Exploratory Factor Analysis (EFA) and Ordinary Least Squares (OLS) regression to 

quantify the impact of these factors on the work responsiveness of young laborers. The findings revealed 

that there are six factors positively affecting the work responsiveness of young laborers, including their 

physical condition (Theluc), work skills (Kynang), education level (Trinhdo), attitude (Thaido), work 

ability (KNLV), and age. Additionally, gender was identified as a negatively influencing factor Based on 

the research results, some issues were discussed to assist young laborers in enhancing their work 

responsiveness. 

Keywords: Work responsiveness; Foreign investment area; Young laborers; Southeastern Region. 

 

 

1. Đặt vấn đề 

Tình hình phát triển kinh tế của Việt Nam trong 

những năm gần đây chịu nhiều ảnh hưởng xấu từ 

các vấn đề kinh tế toàn cầu như đại dịch Covid - 

19, khủng hoảng năng lượng, lạm phát, bất ổn 

chính trị và các chính sách cấm vận giữa các quốc 

gia lớn,… đã gây ra những khó khăn không nhỏ 

cho nền kinh tế Việt Nam. Số lượng doanh nghiệp 

bị phá sản ngày càng gia tăng, số lượng doanh 

nghiệp thành lập mới giảm đáng kể. Việc giảm số 

doanh nghiệp sẽ ảnh hưởng rất lớn đến khả năng 

có việc làm của người lao động, đặc biệt là lực 

lượng lao động trẻ. 

Vùng Đông Nam Bộ là khu vực có điều kiện 

thuận lợi để phát triển kinh tế, là nơi thu hút lượng 

lớn các doanh nghiệp có vốn đấu tư nước ngoài. 

Lực lượng lao động tập trung ở khu vực này tương 

đối lớn. Để đáp ứng được nhu cầu tuyển dụng của 

các doanh nghiệp, đặc biệt là các doanh nghiệp có 

vốn đầu tư nước ngoài với yêu cầu khá cao về chất 

lượng nguồn nhân lực thì áp lực nâng cao năng lực 

chuyên môn, nghiệp vụ của người lao động là khá 

lớn. Hơn nữa, làn sóng lao động quay trở lại khu 

vực làm việc sau giai đoạn hậu covid - 19 đang 

ngày càng gia tăng trong khi lượng việc làm đang 

sụt giảm, điều này làm cho khả năng có được việc 

làm của người lao động lại càng trở nên khó khăn, 

đặc biệt là với lực lượng lao động trẻ. 

Chính vì vậy, việc tìm ra các nhân tố tác động 

đến khả năng đáp ứng công việc của người lao 

động trẻ đang là một trong những vấn đề đặt ra 

hiện nay nhằm giúp người lao động có những định 
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hướng để cải thiện năng lực bản thân giúp gia tăng 

khả năng có việc và hoàn thành tốt hơn công việc 

đang thực hiện, củng cố vị trí công việc và gia tăng 

cơ hội thăng tiến trong công việc. 

2. Tổng quan nghiên cứu 

Theo Rydzik và Bal (2023) thị trường lao động 

tự do hiện nay đang đặc trưng bởi tính cạnh tranh 

gay gắt, yêu cầu cao về năng suất lao động đồng 

thời giảm phúc lợi cá nhân từ các doanh nghiệp và 

thường xuyên thay đổi các quy định về thị trường 

lao động. Điều này tạo ra một thị trường tự do hơn 

đòi hỏi người lao động cần phải không ngừng gia 

tăng khả năng đáp ứng yêu cầu công việc mới 

không bị loại bỏ khỏi thị trường. 

Theo Nzuve (1997), nguồn nhân lực đề cập đến 

các cá nhân trong một tổ chức/doanh nghiệp có 

hoạt động đóng góp cho thành công của tổ chức. 

Những thành công này góp phần hoàn thành các 

mục tiêu mà tổ chức mong muốn đạt được. 

Macgregor (2012) cũng chỉ ra rằng nền tảng của 

một tổ chức là xây dựng được đội nhân viên cốt lõi 

của mình. Do đó, mọi tổ chức nên tuyển dụng đúng 

người, bố trí đúng nơi và đúng thời điểm để tạo ra 

sự thành công. Đặc biệt, Ghalamkari và cộng sự 

(2015) cho rằng một tổ chức sẽ hoạt động hiệu quả 

hơn khi nguồn nhân lực đáp ứng được các chiến 

lược của tổ chức đó. Như vậy, khả năng đáp ứng 

công việc của người lao động có thể được hiểu là 

một bộ phận của nguồn nhân lực đáp ứng được 

một số yêu cầu nhất định về thể lực, trình độ 

chuyên môn kỹ thuật, ý thức kỷ luật, đạo đức,… 

mà các tổ chức/doanh nghiệp cần.  

Các tiêu chí đo lường khả năng đáp ứng 

công việc cũng được không ít các nghiên cứu đề 

cập đến. Phần lớn các nghiên cứu đều sử dụng các 

tiêu chí đánh giá chất lượng nguồn nhân lực để đo 

lường khả năng đáp ứng của nguồn nhân lực đó. 

Nguồn nhân lực có chất lượng càng cao thì khả 

năng đáp ứng công việc càng lớn (Yates và 

Guhathakurta, 1993; Bùi Sỹ Tuấn, 2012; Arshad 

và Ab Malik, 2015). Một trong những tiêu chí đầu 

tiên được đề cập đến là khả năng đáp ứng về thể 

lực, thể lực là một trong những tiêu chí quan trọng 

ảnh hưởng đến năng suất làm việc của người lao 

động (Arshad và Ab Malik, 2015). Thể lực có thể 

được đo lường thông qua sức khỏe, chiều cao, cân 

nặng và số ngày nghỉ ốm (Cawley, 2000; Sobal, 

2004; Case và Paxson, 2008; Arshad vàAb Malik, 

2015). Tiêu chí thứ hai được nhiều nhà nghiên cứu 

đề cập đến là khả năng đáp ứng về trí lực. Trí lực là 

khả năng xử lý thông tin và hiểu thông tin đó một 

cách có ý nghĩa và truyền tải thông tin đó cho lực 

lượng lao động (Maqsoom và cộng sự 2023). Hầu 

hết các nhà nghiên cứu đều cho rằng trình độ học 

vấn cao sẽ giúp người lao động thích ứng nhanh 

với công nghệ và kỹ thuật mới, học hỏi nhanh hơn 

các kiến thức, kỹ năng giúp gia tăng năng suất và 

chất lượng công việc (Becker, 2009; Forbes và 

cộng sự, 2010; Jajri và Ismail, 2010; Fleisher và 

cộng sự, 2011; Arshad vàAb Malik, 2015) Khả 

năng trí lực có giá trị cao hơn khả năng thể lực đối 

với các công việc phức tạp hơn (Maqsoom và cộng 

sự 2023). Tiêu chí thứ ba cũng được đề cập đến là 

khả năng đáp ứng về kỹ năng làm việc, Theo 

Green (2013), kỹ năng là một khía cạnh của chất 

lượng công việc bởi vì việc sử dụng kỹ năng là 

điều bắt buộc khi thực hiện công việc. Khi người 

lao động tham gia vào các quy trình sản xuất phức 

tạp, điều đó đòi hỏi họ phải hoàn thành tốt tất cả 

các bước của quá trình công việc. Việc phối hợp tốt 

với các đối tác cũng như vận dụng được kiến thức 

đề hoàn thành công việc là điều bắt buộc. Tuy 

nhiên, để đo lường kỹ năng là một vấn đề khó 

khăn, việc yêu cầu một kỹ năng cụ thể có thể 

không phù hợp với kỹ năng mà người lao động 

đang nắm giữ công việc đó. Mặc dù việc thiếu tiêu 

chuẩn đo lường đã dẫn đến một số lo ngại, nhưng 

đánh giá thông qua trình độ, kinh nghiệm và khả 

năng xử lý công việc được thảo luận nhiều nhất 

trong các tài liệu học thuật trước đó (Dolton và 

Vignoles, 2000; Brynin, 2002; Green và McIntosh, 

2007). Tiêu chí cuối cùng được các nhà nghiên cứu 

đề cập nhiều là khả năng đáp ứng yêu cầu về ý 

thức xã hội của người lao động. Đây được coi là 

tiêu chí được đánh giá khá thấp đối với lực lượng 

lao động ở các quốc gia đang phát triển. Ý thức xã 

hội của người lao động là sự hiểu biết và tuân thủ 

của người lao động về pháp luật, pháp luật lao 

động, an toàn lao động và đặc biệt là kỷ luật lao 

động (Bùi Sỹ Tuấn, 2012). 

Các nhân tố tác động đến khả năng đáp ứng 

công việc của người lao động cũng được nhiều 

nghiên cứu đề cập đến. Người lao động có trình độ 

học vấn cao có thể thích ứng với công nghệ mới 
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nhanh hơn so với người lao động có trình độ học 

vấn thấp (Arshad và Ab Malik, 2015). Forbes và 

cộng sự (2010) cũng khẳng định tồn tại mối quan 

hệ tích cực giữa trình độ học vấn và năng suất lao 

động, bởi vì giáo dục dẫn đến việc tích lũy các kỹ 

năng cần thiết đảm bảo cho người lao động có đủ 

năng lực để thực hiện tốt công việc của mình. 

Đồng thời, người lao động có sức khỏe tốt thì sẽ 

giúp giảm được nguy cơ và khả năng bị bệnh tật 

nên giảm được số lượng ngày nghỉ, đồng thời sức 

khỏe tốt cũng giúp cho người lao động có động lực 

làm việc cao hơn để nâng cao năng suất lao động 

(Rivera và Currais, 2003). Cùng quan điểm này, 

Bùi Sỹ Tuấn (2012) cho rằng người lao động có 

sức khỏe tốt có thể tạo ra năng suất lao động cao 

nhờ sự bền bỉ, dẻo dai và khả năng tập trung khi 

làm việc. Ngoài ra, ý thức xã hội của người lao 

động cũng đóng vai trò quan trọng, ý thức xã hội 

thể hiện sự hiểu biết của người lao động về pháp 

luật, pháp luật lao động, an toàn lao động và đặc 

biệt là kỷ luật lao động. Việc duy trì kỷ luật lao 

động giúp người sử dụng lao động có thể bố trí sắp 

xếp lao động một cách hợp lý nhằm ổn định sản 

xuất. Đồng thời, việc tuân thủ kỷ luật lao động sẽ 

giúp người lao động tự rèn luyện để trở thành 

người lao động có tác phong công nghiệp góp phần 

nâng cao năng suất lao động của người lao động và 

năng suất lao động của toàn xã hội. 

Qua tổng quan nghiên cứu có thể thấy, có khá 

nhiều nghiên cứu đánh giá tác động của các nhân 

tố đến khả năng đáp ứng công việc của người lao 

động, tuy nhiên, việc đánh giá đối tượng lao động 

trẻ là chưa có nhiều. Hơn nữa, đối với yêu cầu của 

các doanh nghiệp có yếu tố nước ngoài ở các nước 

đang phát triển đối với người lao động cũng có sự 

khác biệt nhất định so với các khu vực có nền kinh 

tế phát triển cũng như với các doanh nghiệp trong 

nước. Bên cạnh đó, trong bối cảnh kinh tế, chính trị 

có nhiều thay đổi như hiện nay thì việc nghiên cứu 

các nhân tố tác động của nó đến khả năng đáp ứng 

công việc của người lao động trẻ làm việc trong 

khu vực kinh tế có vốn nước ngoài tại Vùng Đông 

Nam Bộ là yêu cầu hết sức cấp thiết góp phần bổ 

sung và lấp đầy khoảng trống cả về mặt lý luận và 

thực tiễn 

3. Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Địa bàn nghiên cứu 

Vùng Đông Nam Bộ bao gồm một thành phố 

trực thuộc trung ương là Thành phố Hồ Chí Minh 

và 5 tỉnh: Bà Rịa – Vũng Tàu, Bình Dương, Bình 

Phước, Đồng Nai và Tây Ninh. Đây là vùng có vai 

trò, vị trí chiến lược đặc biệt quan trọng về chính 

trị, kinh tế, văn hóa, xã hội, quốc phòng, an ninh và 

đối ngoại của cả nước. 

Tuy có tiềm năng về nguồn lao động dồi dào 

nhưng lực lượng lao động trên địa bàn chưa đáp 

ứng được nhu cầu lao động tại địa phương, nhất là 

ở tứ giác công nghiệp Thành phố Hồ Chí Minh - 

Đồng Nai- Bà Rịa Vũng Tàu- Bình Dương. Tại các 

khu công nghiệp Bình Dương lao động ngoại tỉnh 

chiếm đến 90% lực lượng lao động, trong đó lao có 

chứng chỉ nghề chỉ khoảng 56% (Đỗ Như, 2023). 

Do đó, vấn đề về lao động và khả năng đáp ứng 

của lao động trẻ của Vùng Đông Nam Bộ cần được 

quan tâm đúng mức. 

3.2 Dữ liệu nghiên cứu 

Dữ liệu sử dụng trong nghiên cứu được thu 

thập từ khảo sát người lao động trẻ trên địa bàn các 

tỉnh thành thuộc khu vực Vùng Đông Nam Bộ 

thông qua sử dụng bảng câu hỏi được chuẩn hóa.  

Số liệu sơ cấp được thu thập từ người lao động 

có độ tuổi từ 15 đến 34 tuổi làm việc trong khu vực 

kinh tế có vốn đầu tư nước ngoài tại các tỉnh thành 

thuộc Vùng Đông Nam Bộ theo phương pháp ngẫu 

nhiên phân tầng. Cơ sở phân tầng là theo địa 

phương kết hợp với theo khu vực sinh sống. Theo 

Hair và cộng sự (2006), cỡ mẫu ít nhất phải 5 lần 

các biến quan sát trong phân tích nhân tố. Nghiên 

cứu này có 26 biến quan sát và kích thước mẫu ít 

nhất phải là 5 × 26 = 130 quan sát. Để đảm bảo 

chất lượng thông tin và dữ liệu phân tích, nhóm tác 

giả đã gửi bản hỏi và nhận được 300 phiếu trả lời, 

trong đó có 283 phiếu hợp lệ để đưa vào phân tích 

đạt tỉ lệ 94,3%. Cỡ mẫu này đáp ứng điều kiện về 

cỡ mẫu tối thiểu để phân tích EFA và OLS. 

3.3 Phương pháp nghiên cứu 

Bài báo này dựa trên kết quả từ nghiên cứu của 

Trần Minh Chương và cộng sự (2021) về thang đo 

đo lường khả năng đáp ứng công việc của người 

lao động trẻ và trọng số của các thang đo được tính 

toàn từ phương pháp AHP. Cụ thể:  



 KINH TẾ VÀ XÃ HỘI 

Volume 2, Issue 3  51 

Khả năng đáp ứng công việc 

của người lao động trẻ làm 

việc trong khu vực kinh tế 

có vốn nước ngoài tại Vùng 

Đông Nam Bộ (KNĐƯ) 

Thể lực (Theluc) 

Trình độ của người lao động (Trinhdo) 

Thái độ của người lao động (Thaido) 

Khả năng làm việc của người lao động 

(KNLV) 

Biến kiểm soát (Tuổi, Giới tính, loại hình làm việc, khu 

vực sinh sống) 

H1+ 

H2+ 

H3+ 

H4+ 

Hình 1. Sơ đồ tiêu chí và trọng số đo lường khả năng đáp ứng công việc của lao động trẻ làm việc 

tại khu vực có yếu tố nước ngoài 

Nguồn: Trần Minh Chương và cộng sự, 2021 

Đồng thời, dựa vào trọng số và tiêu chí nêu trên 

để tính toán khả năng đáp ứng công việc của người 

lao động trẻ làm việc trong khu vực kinh tế có vốn 

nước ngoài theo các công thức sau: 

KNĐƯ  =  ∑ 𝑇𝑖 ∗ 𝑃𝑖12
𝑖=1  

Trong đó: KNĐƯ: là điểm khả năng đáp ứng 

công việc của người lao động trẻ làm việc trong 

khu vực có yếu tố nước ngoài 

                Ti: là điểm của tiêu chí đạt được theo 

phiếu điều tra. 

                 Pi: là trọng số tiêu chí thành phần thứ 

i (i = 1,2,...,12) được tính theo tỷ lệ phần trăm Bên 

cạnh đó, nghiên cứu sử dụng phương pháp phân 

tích nhân tố khám phá (EFA) để tìm ra các nhân 

tố tác động đến khả năng đáp ứng công việc của 

người lao động trẻ làm việc trong khu vực kinh tế 

có vốn nước ngoài. Đồng thời, nghiên cứu sử dụng 

phương pháp bình phương bé nhất (OLS) để đánh 

giá tác động của các nhân tố đến khả năng đáp ứng 

công việc của người lao động trẻ làm việc trong 

khu vực kinh tế có vốn nước ngoài tại Vùng Đông 

Nam Bộ 

3.4. Mô hình nghiên cứu 

Căn cứ vào tổng quan nghiên cứu và phỏng vấn 

chuyên gia, kết hợp với quan sát thực tế tại các tỉnh 

thành thuộc Vùng Đông Nam Bộ, mô hình nghiên 

cứu được tác giả lựa chọn cụ thể: 

Hình 2. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

Nguồn: Đề xuất của tác giả 

Khả năng đáp ứng công việc của lao động trẻ làm việc trong 

khu vực kinh tế có vốn đầu tư nước ngoài 
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Các biến được sử dụng trong mô hình nghiên 

cứu đề xuất được tổng hợp từ các nghiên cứu trước 

đó kết hợp với phỏng vấn sâu với tỷ lệ các chuyên 

gia đồng ý từ 80% trở lên để xác định các biến đưa 

vào mô hình nghiên cứu. Cụ thể: 

Bảng 1. Bảng các biến và thang đo đưa vào mô hình đề xuất 

TT Tên biến Giải thích và thang đo 
Kỳ vọng 

dấu 

Căn cứ chọn 

biến 

I. Biến phụ thuộc 

1 
Khả năng 

đáp ứng 

Khả năng đáp ứng công việc của người lao động trẻ làm việc 

trong khu vực kinh tế có vốn nước ngoài tại Vùng Đông Nam 

Bộ. Được tính bằng điểm của 12 tiêu chí nhân với trọng số của 

các tiêu chí (theo phương pháp AHP). 

Trần Minh 

Chương và cộng 

sự (2021) 

II. Biến độc lập 

1 Giới tính 

Giới tính của người lao động, là một biến giả 

nhận giá trị 1 nếu người lao động là nữ và 

nhận giá trị 0 nếu người lao động là nam. 

- 

Azmat and 

Petrongolo, 

(2014); Suitor và 

cộng sự (2001); 

Nguyễn Văn 

Tâm (2019) 

2 Tuổi 

Tuổi của người lao động. Đây là biến phân 

loại có thứ bậc, nhận giá trị 1 nếu người lao 

động trong độ tuổi 15-18, giá trị 2 nếu người 

lao động trong độ tuổi 18-25 và giá trị 3 nếu 

người lao động trong độ tuổi 25 đến 34. 

+ 

Lahey (2008); 

Neumark và 

cộng sự (2019), 

Carlsson và 

Eriksson (2017); 

Nguyễn Văn 

Tâm (2019) 

3 
Khu vực 

sinh sống 

Khu vực sinh sống của người lao động. Là 

một biến giả mang giá trị 1 nếu người lao 

động sống ở thành thị và giá trị 0 nếu người 

lao động sống ở nông thôn. 

+ 
Vũ Thị Hà 

(2016) 

4 
Loại hình 

lao động 

Loại hình lao động, là một biến giả mang giá 

trị 1 nếu là lao động trực tiếp và giá trị 0 nếu 

là lao động gián tiếp. 

+ 
Nguyễn Văn 

Tâm (2019) 

5 

Thể lực 

của người 

lao động 

Năng lực làm việc của người lao động theo 

yêu cầu về Thể lực bao gồm 3 tiêu chí: sức 

khỏe, chiều cao và cân nặng (3 tiêu chí này 

được đo theo thang đo Likert 5 mức độ) 

+ 

Arshad và Malik 

(2015); Bùi Sỹ 

Tuấn (2012); 

Sobal (2004); 

Case và Paxson 

(2008) 

6 

Trình độ 

của người 

lao động 

Năng lực làm việc của người lao động theo 

yêu cầu về Trình độ bao gồm 3 tiêu chí: trình 

độ học vấn, trình độ ngoại ngữ và trình độ tin 

học (3 tiêu chí này được đo theo thang đo 

Likert 5 mức độ) 

+ 

Forbes và cộng 

sự (2010); 

Fleisher và cộng 

sự (2011), Jajri 

và Ismail (2010), 

Vũ Hồng Liên 

(2013), Quan 

Minh Nhựt và 
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TT Tên biến Giải thích và thang đo 
Kỳ vọng 

dấu 

Căn cứ chọn 

biến 

cộng sự (2012) 

7 

Thái độ 

của người 

lao động 

Năng lực làm việc của người lao động theo 

yêu cầu về Thái độ bao gồm 2 tiêu chí: ý thức 

tổ chức, kỷ luật và thái độ nghề nghiệp (2 tiêu 

chí này được đo theo thang đo Likert 5 mức 

độ) 

+ 

Bùi Sỹ Tuấn 

(2012); Quan 

Minh Nhựt và 

cộng sự (2012); 

Nguyễn Hoàng 

Lan và Nguyễn 

Minh Hiển 

(2015) 

8 

Khả năng 

làm việc 

của người 

lao động 

Năng lực làm việc của người lao động theo 

yêu cầu về Khả năng làm việc bao gồm 6 tiêu 

chí: kỹ năng sống, kỹ năng xử lý tình huống, 

kỹ năng nghề nghiệp, khả năng làm việc độc 

lập, khả năng làm việc nhóm và khả năng tiếp 

thu công việc (6 tiêu chí này được đo theo 

thang đo Likert 5 mức độ) 

+ 

Bùi Sỹ Tuấn 

(2012); Vũ Hồng 

Liên (2013); 

Quan Minh Nhựt 

và cộng sự 

(2012); Nguyễn 

Hoàng Lan và 

Nguyễn Minh 

Hiển (2015) 

Nguồn: Tổng hợp của tác giả 

4. Kết quả nghiên cứu 

4.1. Thống kê mô tả 

Trong tổng số 283 người người lao động trẻ làm việc trong khu vực kinh tế có vốn nước ngoài tại 

Vùng Đông Nam Bộ thì nữ giới chiếm tỉ lệ lớn hơn, đạt 68,9%. Chi tiết ở bảng 2 dưới đây: 

Bảng 2. Thống kê mô tả mẫu khảo sát 

Biến Tần số Tỷ lệ % 

Giới tính 
Nam 88 31,1% 

Nữ 195 68,9% 

Độ tuổi 

Từ 15 đến 18 18 6,4% 

Từ 19 đến 25 118 41,7% 

Từ 26 đến 34 147 51,9% 

Loại hình lao động Lao động gián tiếp 78 27,6% 

Lao động trực tiếp 205 72,4% 

Khu vực sinh sống 
Thành thị 237 83,7% 

Nông thôn 46 16,3% 

Tổng 283 100% 

Nguồn: Phân tích từ kết quả khảo sát mẫu 283 người lao động trẻ 

4.2. Phân tích nhân tố khám phá 

Bảng 3. Kết quả kiểm định chất lượng thang đo 

STT Nhân tố ảnh hưởng 
Số lượng 

biến 

Cronbach's 

Alpha 

Hệ số tương quan với 

biến tổng 

1 Thể lực của người lao động 3 0,742 Từ 0,516 đến 0,666 
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2 Trình độ của người lao động 3 0,869 Từ 0,672 đến 0,846 

3 Thái độ của người lao động 2 0,846 Từ 0,733 đến 0,733 

4 
Khả năng làm việc của người 

lao động 
6 0,775 Từ 0,329 đến 0,685 

Tổng cộng biến độc lập 14 - - 

Nguồn: Phân tích từ kết quả khảo sát mẫu 283 người lao động trẻ 

Một nhân tố được đánh giá tốt khi hệ số 

Cronbach’s Alpha lớn hơn hoặc bằng 0,8, hệ số 

Cronbach’s alpha từ 0,6 trở lên là có thể sử dụng 

được (Peterson, 1994). Như vậy, qua bảng 3 ta 

thấy Cronbach's Alpha của các nhân tố đều lớn hơn 

0,6 và hệ số tương quan với biến tổng của tất cả 

các thang đo đều lớn hơn 0,3. Do đó, chất lượng 

thang đo là tốt, có thể sử dụng các thang đo này để 

đưa vào phân tích nhân tố khám phá. 

Bảng 4. Phân tích nhân tố khám phá cho biến độc lập 

Rotated Component Matrixa 

  

Component 

1 2 3 4 5 

Kỹ năng nghề nghiệp 0,917 

    Khả năng làm việc nhóm  0,823         

Khả năng làm việc độc lập  0,822         

Khả năng tiếp thu công việc  0,817         

Trình độ ngoại ngữ    0,931       

Trình độ học vấn   0,879       

Trình độ tin học    0,844       

Sức khỏe     0,871     

Cân nặng     0,777     

Chiều cao     0,775     

Kỹ năng sống       0,930   

Kỹ năng xử lý tình huống       0,919   

Thái độ nghề nghiệp         0,931 

Ý thức tổ chức, kỷ luật         0,926 

Eigenvalues 3,341 2,182 2,056 1,670 1,535 

Cumulative (%) 23,862 39,444 54,129 66,057 77,018 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,634 

Bartlett's Test of Sphericity 

Approx. Chi-Square 1.859,894 

df 91,000 

Sig. 0,000 

Extraction Method: Principal Component Analysis.  

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 
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Rotated Component Matrixa 

  

Component 

1 2 3 4 5 

a. Rotation converged in 5 iterations. 

Nguồn: Phân tích từ kết quả khảo sát mẫu 283 người lao động trẻ 

Theo kết quả ở bảng 4, KMO = 0,634 > 0,6 nên 

phân tích nhân tố là thích hợp. Kiểm định Bartlett 

xem xét giả thuyết H0: Độ tương quan giữa các 

biến quan sát bằng không trong tổng thể. Nếu kiểm 

định này có ý nghĩa thống kê (Sig ≤ 0,05) thì các 

biến quan sát có tương quan với nhau trong tổng 

thể (Hair và cộng sự, 2006). Theo đó, sig. của kiểm 

định trên là 0,000<0,05 nên các biến có tương quan 

với nhau trong tổng thể. Với kết quả hệ số KMO 

và kiểm định Bartlett ở bảng 4 như trên cho thấy có 

đủ điều kiện để tiến hành phân tích nhân tố. 

Năm nhân tố có Eigenvalues (lượng biến thiên 

được giải thích bởi nhân tố) bằng 1,535 > 1 được 

rút trích từ 14 thang đo ban đầu; và Cumulative 

(tổng phương sai trích) có giá trị bằng 77,018% 

cho ta biết 8 nhân tố này giải thích được 77,018% 

độ biến thiên của dữ liệu (Gerbing và Anderson, 

1988). 

Như vậy, dựa vào ma trận xoay các nhân tố từ 

phân tích EFA ta có 5 nhân tố được tạo ra từ 14 

thang đo là: Nhân tố 1 bao gồm 4 thang đo, đặt 

tên là Khả năng làm việc của người lao động 

(KNLV); Nhân tố 2 bao gồm 3 thang đo, đặt tên 

là Trình độ của người lao động (Trinhdo); Nhân 

tố 3 bao gồm 3 thang do, đặt tên là Thể lực của 

người lao động (Theluc); Nhân tố 4 bao gồm 2 

thang do, đặt tên là Kỹ năng làm việc của người 

lao động (Kynang); Nhân tố 5 bao gồm 2 thang 

do, đặt tên là Thái độ của người lao động 

(Thaido). 

Có thể thấy, sau khi chạy EFA cho nhóm biến 

độc lập không tách thành 4 nhóm biến như mô 

hình đề xuất mà tạo ra 5 nhóm biến, giá trị các 

nhóm biến này được tính bằng giá trị bình quân 

của các thang đo trong nhóm. Chính vì vậy, mô 

hình đề xuất ban đầu có sự thay đổi cho phù hợp 

với dữ liệu nghiên cứu như sau: 

Hình 3. Mô hình nghiên cứu điều chỉnh 

Nguồn: Tác giả điều chỉnh sau phân tích EFA 

4.3. Tác động của các nhân tố đến khả năng đáp ứng công việc của người lao động trẻ làm việc  

trong khu vực kinh tế có vốn đầu tư nước ngoài tại Vùng Đông Nam Bộ 

Bảng 5. Kết quả hồi quy mô hình 

Coefficientsa 

Khả năng đáp ứng công 

việc của người lao động 

trẻ làm việc trong khu 

vực kinh tế có vốn nước 

ngoài tại Vùng Đông 

Nam Bộ (KNĐƯ) 

Thể lực (Theluc) 

Trình độ của người lao động 

(Trinhdo) 

Thái độ của người lao động 

(Thaido) 

Khả năng làm việc của người lao 

động (KNLV) 

Biến kiểm soát (Tuổi, Giới tính, loại hình 

làm việc, khu vực sinh sống) 

Kỹ năng làm việc của người lao 

động (Kynang) 

H1+ 

H2+ 

H3+ 

H4+ 

H5+ 
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Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 
Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 1,803 

 0,125   14,399 0,000     

Theluc 
0,077 0,014 0,209 5,550 0,000 0,947 1,056 

Kynang 
0,082 0,012 0,258 6,771 0,000 0,924 1,082 

Trinhdo 
0,138 0,015 0,366 9,461 0,000 0,898 1,113 

Thaido 0,091 0,013 0,259 6,953 0,000 0,968 1,033 

KNLV 
0,098 0,014 0,274 7,128 0,000 0,910 1,099 

Gioitinh -0,148 0,024 -0,239 -6,060 0,000 0,865 1,156 

Tuoi 
0,058 0,018 0,125 3,247 0,001 0,909 1,100 

Khuvuc 
-0,020 0,030 -0,026 -0,677 0,499 0,889 1,125 

LHLD 
-0,031 0,027 -0,049 -1,174 0,241 0,782 1,278 

Model Summary ANOVAa 

R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate F Sig. 

0,796a 0,633 0,621 0,177 95,163 0,000b 

a. Dependent Variable: KNĐƯ 

Nguồn: Phân tích từ kết quả khảo sát từ 283 người lao động trẻ 

Kết quả kiểm định sự phù hợp của mô hình cho 

kết quả R2 hiệu chỉnh = 0,621. Như vậy, 62,1% sự 

thay đổi của khả năng đáp ứng công việc của người 

lao động trẻ làm việc trong khu vực kinh tế có vốn 

đầu tư nước ngoài tại Vùng Đông Nam Bộ được 

giải thích bởi biến độc lập. 

Kiểm định ANOVA cho kết quả Sig. 

=0,000<0,01. Như vậy với mức ý nghĩa 99% có 

thể kết luận mô hình hồi quy là phù hợp. Các hệ số 

VIF của các biến cũng đều nhỏ hơn 2 cho thấy các 

biến đưa vào mô hình không có hiện tượng đa cộng 

tuyến. 

Thông qua kết quả hồi quy cho thấy có 7 biến 

có tác động nghịch chiều tới khả năng đáp ứng 

công việc của người lao động trẻ làm việc trong 

khu vực kinh tế có vốn đầu tư nước ngoài tại Vùng 

Đông Nam Bộ với mức ý nghĩa 99% và 2 biến 

không có tác động với mới ý nghĩa 95%. Trong đó 

có 6 biến tác động thuận chiều là Thể lực của 

người lao động (Theluc); Kỹ năng làm việc của 

người lao động (Kynang); Trình độ của người lao 

động (Trinhdo); Thái độ của người lao động 

(Thaido); khả năng làm việc của người lao động 

(KNLV); tuổi của người lao động. Một biến tác 

động nghịch chiều là giới tính của người lao động. 

Ngoài ra, còn có 2 biến không có tác động là khu 

vực sinh sống và loại hình lao động. 

5. Bàn luận 

Trên cơ sở tổng quan các nghiên cứu đi trước, 

tác giả đã đề xuất 4 nhóm nhân tố tác động đến khả 

năng đáp ứng công việc của người lao động trẻ làm 

việc trong khu vực kinh tế có vốn đầu tư nước 

ngoài tại Vùng Đông Nam Bộ là thể lực của người 

lao động, trình độ của người lao động, thái độ của 

người lao động, khả năng làm việc của người lao 

động. Tuy nhiên, thông qua phân tích nhân tố 

khám phá với dữ liệu khảo sát từ 283 người lao 

động trẻ làm việc trong khu vực kinh tế có vốn đầu 

tư nước ngoài tại Vùng Đông Nam Bộ thì nhóm 

khả năng làm việc của người lao động, tách thành 
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hai nhóm là kỹ năng làm việc của người lao động 

với 2 thang đo và khả năng làm việc của người lao 

động với 4 thang đo, kết quả này là phù hợp với 

tình hình thực tiễn tại địa phương.  

Trong các nhân tố tác động đến khả năng đáp 

ứng công việc của lao động trẻ làm việc trong khu 

vực kinh tế có vốn đầu tư nước ngoài tại Vùng 

Đông Nam Bộ được tìm thấy thông qua mô hình 

hồi quy, nhân tố trình độ của người lao động có 

mức độ tác động thuận chiều và lớn nhất đến khả 

năng đáp ứng công việc. Điều này cho thấy, yêu 

cầu về trình độ của người lao động ở các doanh 

nghiệp có yếu tố nước ngoài là khá cao, do đó bắt 

buộc người lao động trẻ phải không ngừng nâng 

cao trình độ chuyên môn nghiệp vụ để tăng khả 

năng đáp ứng công việc. 

Sau nhân tố trình độ của người lao động là 

nhân tố khả năng làm việc của người lao động. Để 

tăng cường khả năng đáp ứng công việc người lao 

động trẻ cần nâng cao khả năng làm việc nhóm 

cũng như làm việc độc lập, tăng cường khả năng 

tiếp thu công việc cũng như kỹ năng nghề nghiệp. 

có như vậy mới đáp ứng tốt các yêu cầu về cường 

độ làm việc của các doanh nghiệp hoạt động trong 

khu vực có yếu tố nước ngoài. 

Hai nhân tố tiếp theo có mức tác động thấp 

hơn lần lượt là thái độ của người lao động và kỹ 

năng của người lao động. Hai nhân tố này cũng có 

tác động thuận chiều đến khả năng đáp ứng công 

việc của người lao động trẻ làm việc trong khu 

vực kinh tế có vốn đầu tư nước ngoài tại Vùng 

Đông Nam Bộ. Do đó, bên cạnh việc nâng cao 

trình độ chuyên môn và khả năng làm việc, người 

lao động trẻ cũng cần chú trọng để ý đến thái độ 

làm việc và kỹ năng làm việc của bản thân, cần 

nhanh chóng tiếp cận và thích ứng với tác phong 

làm việc công nghiệp của các doanh nghiệp nước 

ngoài. 

Nhân tố cuối cùng được đề cập đến là thể lực 

của người lao động. Có thể thấy thể lực cũng có 

tác động tích cực đến khả năng đáp ứng công 

việc. Ngay từ khâu tuyển dụng đầu vào thì các 

doanh nghiệp cũng đã có những chỉ tiêu nhất định 

cho yếu tố này. Do đó, người lao động cần cải 

thiện thể lực để đủ điều kiện đầu vào cũng như 

duy trì trong suốt quá trình làm việc của bản thân. 

Bên cạnh 5 nhân tố trên, trong 4 biến kiểm 

soát thì có 2 biến có tác động đến khả năng đáp 

ứng công việc của người lao động trẻ làm việc 

trong khu vực kinh tế có vốn đầu tư nước ngoài 

tại Vùng Đông Nam Bộ trong đó biến tuổi tác 

động thuận chiều còn biến giới tính tác động 

nghịch chiều. Điều này cho thấy độ tuổi càng cao 

thì bản thân người lao động trẻ càng có độ trưởng 

thành trong xử lý các tình huống xảy ra trong quá 

trình làm việc, nam giới cũng có khả năng đáp 

ứng công việc cao hơn nữ giới, điều này là do 

người lao động nữ có nhiều điều kiện bất lợi hơn 

như phải nghỉ thai sản, sức khỏe yếu hơn,… 

Nghiên cứu vẫn còn hạn chế là chưa so sánh 

được đánh giá về khả năng đáp ứng công việc 

giữa các góc độ người lao động trẻ – người sử 

dụng lao động – người quản lý lao động (nhà 

nước), giữa lao động trẻ trong các loại hình doanh 

nghiệp thuộc khu vực kinh tế có vốn đầu tư nước 

ngoài. Đây sẽ là các nội dung cần khai thác cho các 

nghiên cứu tiếp theo. 

6. Kết luận 

Nâng cao khả năng đáp ứng công việc của 

người lao động trẻ đang là một vấn đề cấp thiết 

được đặt ra hiện nay, đặc biệt là người lao động 

làm việc trong khu vực có yếu tố nước ngoài. 

Nghiên cứu này chỉ ra rằng, để gia tăng khả năng 

đáp ứng công việc của người lao động trẻ làm việc 

trong khu vực kinh tế có vốn đầu tư nước ngoài tại 

Vùng Đông Nam Bộ thì người lao động trẻ cần 

không ngừng nâng cao trình độ, khả năng làm việc, 

thái độ làm việc, kỹ năng làm việc cũng như thể 

lực của bản thân để có thể đáp ứng yêu cầu ngày 

càng cao của môi trường lao động có yếu tố nước 

ngoài. Bên cạnh đó, nghiên cứu cũng tìm ra sự yếu 

thế của lao động nữ so với lao động nam trong đáp 

ứng yêu cầu công việc. 
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Tóm tắt: 

Nghiên cứu này được thực hiện nhằm phân tích các nhân tố tác động đến khả năng đáp ứng công 

việc của người lao động trẻ làm việc trong khu vực kinh tế có vốn đầu tư nước ngoài tại Vùng Đông Nam 

Bộ. Nghiên cứu sử dụng kết quả trọng số từ nghiên cứu trước đó rút ra bởi phương pháp phân tích thứ 

bậc (AHP) kết hợp với phân tích nhân tố khám phá (EFA) và hồi quy tuyến tính bằng phương pháp bình 

phương bé nhất (OLS) để lượng hóa tác động của các nhân tố đến khả năng đáp ứng công việc của 

người lao động trẻ. Kết quả nghiên cứu chỉ ra rằng, có 6 nhân tố tác động thuận chiều đến khả năng đáp 

ứng công việc của người lao động trẻ là thể lực của người lao động (Theluc); kỹ năng làm việc của người 

lao động (Kynang); trình độ của người lao động (Trinhdo); thái độ của người lao động (Thaido); khả 

năng làm việc của người lao động (KNLV); tuổi của người lao động và một nhân tố tác động nghịch 

chiều là giới tính của người lao động. Dựa trên kết quả nghiên cứu, bài viết cũng đưa ra bàn luận về một 

số vấn đề nhằm giúp người lao động trẻ tăng cường khả năng đáp ứng công việc. 

Từ khóa: Khả năng đáp ứng công việc; Khu vực có yếu tố nước ngoài; Lao động trẻ; Vùng Đông 

Nam Bộ. 

 

  


