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TÓM TẮT 

 

Nghiên cứu này nhằm xác định mối quan hệ giữa các nhân tố tác động đến 

chất lượng nguồn nhân lực trong các doanh nghiệp du lịch lữ hành tại thành phố 

Cần Thơ. Để thực hiện nghiên cứu, cuộc khảo sát 350 người lao động tại các doanh 

nghiệp du lịch lữ hành đã được triển khai. Với phương pháp phân tích bao gồm: 

kiểm định độ tin cậy thang đo, phân tích nhân tố khám phá, phân tích nhân tố khẳng 

định, mô hình cấu trúc tuyến tính, được xử lý qua phần mềm SPSS và AMOS. Qua 

việc xây dựng và kiểm định mô hình nghiên cứu với 16 giả thuyết, kết quả phân 

tích mô hình cấu trúc cho thấy tất cả các giả thuyết đều được chấp nhận ở mức ý 

nghĩa thống kê 5%. Điều này khẳng định mối quan hệ tích cực giữa các nhân tố 

như chính sách địa phương; liên kết giữa cơ sở đào tạo với doanh nghiệp lữ hành; 

môi trường và điều kiện làm việc; chế độ đãi ngộ nhân viên; hệ thống thu hút, 

tuyển chọn nhân viên; đào tạo nhân viên; chuyển đổi số trong doanh nghiệp; và 

đánh giá kết quả làm việc của nhân viên với chất lượng nguồn nhân lực. 

Kết quả nghiên cứu cho thấy, để nâng cao chất lượng nguồn nhân lực, doanh 

nghiệp cần tập trung vào các yếu tố nội tại như cải thiện môi trường làm việc, nâng 

cao chế độ đãi ngộ, hoàn thiện hệ thống tuyển chọn và đào tạo, cũng như đẩy mạnh 

chuyển đổi số. Đồng thời, sự hỗ trợ từ chính quyền địa phương và hợp tác chặt chẽ 

với các cơ sở đào tạo là vô cùng quan trọng. Nghiên cứu này cung cấp cơ sở khoa 

học để các doanh nghiệp và cơ quan quản lý xây dựng các chiến lược nâng cao 

chất lượng nguồn nhân lực một cách hiệu quả, góp phần phát triển bền vững ngành 

du lịch lữ hành tại Cần Thơ. 

Từ khóa: Chất lượng nguồn nhân lực, Doanh nghiệp du lịch lữ hành, Nguồn 

nhân lực, Thành phố Cần Thơ 
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ABSTRACT 

 

This study aims to determine the relationship between factors affecting the 

quality of human resources in tourism and travel businesses in Can Tho. A survey 

of 350 employees in these businesses was conducted. Using analysis methods such 

as reliability testing, exploratory factor analysis, confirmatory factor analysis, and 

structural equation modeling, processed by SPSS and AMOS, the study found that 

all 16 hypotheses were supported at a 5% significance level. This confirms the 

positive relationship between factors such as local government policies, linkages 

between training institutions and travel businesses, working environment and 

conditions, employee benefits, employee recruitment and selection systems, 

employee training, digital transformation in businesses, and employee 

performance evaluation with human resource quality.  

The results suggest that to improve human resource quality, businesses 

should focus on internal factors such as improving the working environment, 

enhancing benefits, perfecting recruitment and training systems, and promoting 

digital transformation. Simultaneously, support from local authorities and close 

cooperation with training institutions are crucial. This study provides a scientific 

basis for businesses and management agencies to develop effective strategies to 

enhance human resource quality, contributing to the sustainable development of 

the tourism and travel industry in Can Tho. 

Keywords: Can Tho city, Human resource, Human resource quality, Tourism 

and travel businesses. 
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CHƯƠNG 1  

GIỚI THIỆU VỀ ĐỀ TÀI NGHIÊN CỨU 

1.1 Tính cấp thiết của đề tài 

Ngành du lịch, với tính chất tổng hợp và đa dạng, đang ngày càng khẳng định 

vị thế là một động lực tăng trưởng kinh tế quan trọng không chỉ đối với Việt Nam 

mà còn trên toàn cầu. Những năm gần đây, du lịch Việt Nam đã chứng kiến những 

bước tiến vượt bậc, góp phần đáng kể vào sự phát triển kinh tế - xã hội của đất 

nước. Nhờ sở hữu vị trí địa lý thuận lợi, cùng với tài nguyên du lịch và nền văn 

hóa phong phú, Việt Nam có khả năng cung cấp đa dạng các loại hình du lịch phổ 

biến trong khu vực Hiệp hội các quốc gia Đông Nam Á (ASEAN). Điều này không 

chỉ làm phong phú thêm các sản phẩm du lịch hiện có, mà còn thu hút khách du 

lịch từ các nước lân cận. Những sản phẩm này góp phần tăng sức hấp dẫn cho du 

lịch ASEAN, thúc đẩy sự kết nối du lịch giữa Việt Nam và các quốc gia trong khu 

vực. Nhìn chung, so với nhiều quốc gia ASEAN, ngành du lịch Việt Nam có khả 

năng cạnh tranh cao nhờ sự đa dạng về tài nguyên du lịch, cảnh quan thiên nhiên 

tráng lệ, giá trị văn hóa, lịch sử và di sản phong phú (Nguyễn Đức Tân, 2016). 

Theo báo cáo năng lực cạnh tranh du lịch toàn cầu của Diễn đàn Kinh tế Thế 

giới, vị thế của Việt Nam trên bản đồ du lịch thế giới đã được nâng cao đáng kể. 

Từ vị trí thứ 63/140 vào năm 2019, đến năm 2024, Việt Nam đã vươn lên đứng ở 

vị trí thứ 59/119. Thành tựu này là kết quả của nhiều yếu tố, trong đó nổi bật là sự 

đa dạng về văn hóa, phong phú về tài nguyên thiên nhiên và sức cạnh tranh về giá 

cả. Bên cạnh đó, sự phát triển mạnh mẽ của công nghệ thông tin cũng là một lợi 

thế cạnh tranh đáng kể của ngành du lịch Việt Nam. 

Theo số liệu mới nhất từ Tổng cục Du lịch, ngành du lịch Việt Nam đã chứng 

kiến sự phục hồi mạnh mẽ và vượt qua mọi kỳ vọng sau những ảnh hưởng nặng 

nề của đại dịch Covid-19. Năm 2021, dù còn chịu ảnh hưởng của dịch bệnh, lượng 

khách du lịch nội địa đã đạt 40 triệu lượt người. Đến năm 2022, con số này tăng 

vọt lên mức kỷ lục 101,3 triệu lượt người, tăng hơn 153% so với năm trước. Tiếp 

đà tăng trưởng, năm 2023, lượng khách nội địa tiếp tục đạt mức cao mới với 108,2 

triệu lượt người. Đến hết tháng 8/2024, con số này đã lên tới 89,5 triệu lượt người, 

cho thấy sự ổn định và phát triển bền vững của thị trường nội địa. Trong khi đó, 
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do ảnh hưởng nặng nề của đại dịch năm 2021, lượng khách quốc tế đến Việt Nam 

chỉ đạt mức 3.500 lượt người. Tuy nhiên, đến năm 2022, ngành du lịch quốc tế đã 

có sự phục hồi ngoạn mục với 3.661.222 lượt khách, tăng hơn 104.606,3%. Con 

số này tiếp tục tăng ấn tượng lên 12.602.434 lượt người vào năm 2023, tăng 

244,2% so với năm trước. Trong 8 tháng đầu năm 2024, Việt Nam đã đón 

11.416.703 lượt khách quốc tế, tăng 45,8% so với cùng kỳ năm 2023. 

Thành phố Cần Thơ (TPCT) là trung tâm du lịch lớn nhất Đồng bằng sông 

Cửu Long, đón 5,6 triệu lượt khách trong năm 2019, chiếm khoảng 50% tổng 

lượng khách du lịch của khu vực, với doanh thu đạt 3.100 tỷ đồng. Tuy nhiên, đại 

dịch COVID-19 đã gây ra tác động nghiêm trọng, khiến lượng khách giảm mạnh. 

Theo số liệu từ Sở Văn hóa, Thể thao và Du lịch TPCT (2023), tổng số khách tham 

quan và du lịch tại TPCT giảm xuống còn hơn 2 triệu lượt trong năm 2021 do ảnh 

hưởng của các đợt giãn cách xã hội. Giai đoạn phục hồi sau đại dịch cho thấy sự 

tăng trưởng mạnh mẽ vào năm 2022 đạt gần 6 triệu lượt khách (tăng gần 183% so 

với 2021), nhưng giảm xuống còn hơn 5 triệu lượt khách trong năm 2023 (giảm 

14,2% so với 2022). Trong đó, khách lưu trú giảm từ 2,9 triệu lượt (2022) xuống 

2,5 triệu lượt (2023), với khách quốc tế giảm mạnh 63,3% (từ 159 ngàn lượt xuống 

khoảng 58 ngàn lượt) do các hạn chế về di chuyển quốc tế. Năm 2024, TPCT đã 

đón trên 6,3 triệu lượt khách du lịch và tham quan, với tổng doanh thu đạt 6.226 

tỷ đồng. Mặc dù những con số này cho thấy tiềm năng lớn, nhưng để duy trì và 

phát triển bền vững, ngành du lịch Cần Thơ cần có một đội ngũ lao động đủ năng 

lực và chuyên nghiệp. 

Chất lượng nguồn nhân lực (CLNNL) được xem là một yếu tố then chốt, 

quyết định sự thành công và khả năng cạnh tranh của doanh nghiệp nói chung và 

các doanh nghiệp du lịch lữ hành (DNDLLH) nói riêng. Đặc thù của ngành dịch 

vụ là sự tương tác trực tiếp giữa nhân viên và khách hàng. Do đó, CLNNL đóng 

vai trò cốt lõi trong việc tạo ra trải nghiệm du lịch đáng nhớ và khác biệt. Nhân lực 

du lịch chất lượng cao là những người không chỉ am hiểu về nghiệp vụ, có kỹ năng 

mềm tốt (giao tiếp, ngoại ngữ, giải quyết vấn đề) mà còn có thái độ chuyên nghiệp, 

nhiệt tình và trách nhiệm. 
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Tuy nhiên, bên cạnh những thành tựu đã đạt được, ngành du lịch Việt Nam 

vẫn còn những hạn chế nhất định. Nguồn nhân lực, đặc biệt là CLNNL, được đánh 

giá là một trong những yếu tố cần được quan tâm hàng đầu. Sự sụt giảm đáng kể 

về hạng mục này trong báo cáo năm 2024 so với năm 2019 cho thấy rõ vấn đề này, 

nếu như năm 2019 được xếp hàng 47 trong tổng số 140 quốc gia thì đến năm 2024 

đã giảm xuống ở hạng 71 trong tổng số 119 quốc gia và vùng lãnh thổ. Như vậy 

trong khoảng thời gian 5 năm Việt Nam đã giảm mất 24 bậc. Năng lực về yếu tố 

con người và khả năng tổ chức thực hiện các sản phẩm du lịch của Việt Nam chỉ 

ở mức trung bình so với khu vực. Nghiên cứu của Nguyễn Thị Trang Nhung (2024) 

chỉ ra rằng chất lượng và số lượng nguồn nhân lực du lịch của nước ta chưa đáp 

ứng yêu cầu. Lao động có chuyên môn về du lịch chiếm tỉ lệ thấp, đa số là lao động 

từ ngành nghề khác chuyển sang hoặc thậm chí có cả lao động chưa qua đào tạo 

chính quy, trong 42% lao động đúng chuyên môn thì chỉ có 10% trình độ đại học 

và trên đại học, 90% là bậc cao đẳng, trung cấp, sơ cấp và các lớp ngắn hạn.  

Ngoài ra, mặc dù TPCT có tiềm năng du lịch đáng kể, song vấn đề nhân sự 

vẫn là một thách thức lớn. Tình trạng thiếu hụt lao động tay nghề cao và sự phân 

bổ không đồng đều giữa các đơn vị kinh doanh đã dẫn đến việc sử dụng không 

hiệu quả nguồn lực sẵn có. Để giải quyết vấn đề này, việc nâng cao CLNNL là rất 

cần thiết. Đồng thời, cần xây dựng kế hoạch phát triển và phân bổ nguồn lực một 

cách hợp lý, phù hợp với xu hướng hội nhập quốc tế trong giai đoạn mới. Điều này 

sẽ giúp ngành du lịch Cần Thơ đạt được sự phát triển bền vững và lâu dài, trở thành 

một ngành kinh tế quan trọng của thành phố. 

Nhiều nghiên cứu trước đây đã tập trung vào CLNNL du lịch và các phương 

pháp đào tạo, phát triển lực lượng lao động trong ngành du lịch. Tuy nhiên, do sự 

thay đổi nhanh chóng của bối cảnh kinh tế - xã hội hiện tại, các mô hình nghiên 

cứu trước đây có thể không còn phù hợp. Ngoài ra, tính đặc thù của từng địa 

phương và ngành nghề cũng đòi hỏi những cách tiếp cận riêng biệt. Mối tương 

quan giữa các yếu tố và mức độ tác động lẫn nhau giữa chúng cũng có thể đã thay 

đổi. Vì vậy, cần thiết phải tiến hành các nghiên cứu mới để đánh giá các yếu tố ảnh 

hưởng đến CLNNL du lịch trong bối cảnh hiện nay, đồng thời đề xuất các giải 
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pháp phù hợp để đào tạo và phát triển lực lượng lao động du lịch, đáp ứng nhu cầu 

của ngành trong giai đoạn mới. 

Nhận thức được tầm quan trọng của việc nâng cao CLNNL du lịch lữ hành 

đối với sự phát triển bền vững của ngành du lịch tại TPCT, tác giả đã tiến hành 

nghiên cứu đề tài “Nghiên cứu các nhân tố ảnh hưởng đến CLNNL của các 

DNDLLH trên địa bàn TPCT”. Nghiên cứu này nhằm bổ sung hệ thống lý thuyết 

khoa học về các nhân tố ảnh hưởng đến CLNNL du lịch, đồng thời đánh giá thực 

trạng và đề xuất các giải pháp phù hợp cho các DNDLLH tại địa phương. Kết quả 

nghiên cứu kỳ vọng sẽ góp phần nâng cao hiệu quả hoạt động của các doanh 

nghiệp, thúc đẩy sự phát triển du lịch của TPCT nói riêng và cả nước nói chung. 

1.2 Mục tiêu nghiên cứu 

1.2.1 Mục tiêu chung 

Nghiên cứu này hướng đến việc xác định, đánh giá mức độ ảnh hưởng của 

các nhân tố đến chất lượng nguồn nhân lực trong các doanh nghiệp du lịch lữ hành 

trên địa bàn thành phố Cần Thơ, từ đó đề xuất các hàm ý quản trị thiết thực nhằm 

nâng cao chất lượng nguồn nhân lực, góp phần vào sự phát triển bền vững của 

ngành du lịch địa phương. 

1.2.2 Mục tiêu cụ thể 

Đề tài được hình thành nhằm giải quyết các mục tiêu cụ thể sau: 

- Một là, xác định những nhân tố tác động đến chất lượng nguồn nhân lực 

của các doanh nghiệp du lịch lữ hành trên địa bàn thành phố Cần Thơ. 

- Hai là, đo lường mức độ ảnh hưởng của từng nhân tố đến chất lượng nguồn 

nhân lực của các doanh nghiệp du lịch lữ hành trên địa bàn thành phố Cần Thơ. 

- Ba là, đề xuất một số hàm ý quản trị nhằm nâng cao chất lượng nguồn 

nhân lực của các doanh nghiệp du lịch lữ hành trên địa bàn thành phố Cần Thơ. 

1.3 Câu hỏi nghiên cứu 

Từ những mục tiêu nghiên cứu trên, đề tài cần trả lời được những câu hỏi 

sau: 

- Một là, CLNNL của các DNDLLH trên địa bàn TPCT chịu ảnh hưởng bởi 

các nhân tố nào? 
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- Hai là, mức độ ảnh hưởng của từng nhân tố đến CLNNL của các 

DNDLLH trên địa bàn TPCT như thế nào? 

- Ba là, những hàm ý quản trị gợi ý về chính sách và giải pháp cơ bản cần 

thiết nào nhằm nâng cao hơn nữa CLNNL của các DNDLLH trên địa bàn TPCT? 

1.4 Đối tượng và phạm vi nghiên cứu 

1.4.1 Đối tượng nghiên cứu 

Đối tượng nghiên cứu của đề tài là các nhân tố ảnh hưởng đến CLNNL của 

các DNDLLH trên địa bàn TPCT. 

Đối tượng khảo sát là lực lượng lao động đang làm việc tại các DNDLLH 

trên địa bàn TPCT. 

1.4.2 Phạm vi nghiên cứu 

- Giới hạn nội dung: Nghiên cứu tập trung vào các nhân tố ảnh hưởng đến 

CLNNL của các DNDLLH thuộc các loại hình quốc doanh và dân doanh hoạt động 

trong lĩnh vực lữ hành và các cơ sở đào tạo nhân lực du lịch. 

- Giới hạn không gian: Nghiên cứu tiến hành khảo sát những người lao động 

đang làm việc trong các DNDLLH trên địa bàn TPCT. 

- Giới hạn thời gian:  

+ Thời gian thực hiện đề tài là 3 năm, bắt đầu từ tháng 02/2022 đến tháng 

02/2025. 

+ Nghiên cứu này gồm hai phần chính. Phần đầu tiên, thực hiện từ 2018 

đến 2022, là một nghiên cứu định tính nhằm khám phá các yếu tố tác động đến 

CLNNL của các DNDLLH, từ đó điều chỉnh các biến quan sát. Phần thứ hai là 

nghiên cứu định lượng, được chia thành hai giai đoạn. Giai đoạn đầu, từ tháng 

9/2023 đến tháng 02/2024, với 120 quan sát, nhằm hoàn thiện thang đo. Giai đoạn 

chính, từ tháng 3 đến tháng 6 năm 2024, với 350 quan sát, nhằm kiểm định mô 

hình và các giả thuyết nghiên cứu. Đối tượng khảo sát là các lao động đang làm 

việc tại các DNDLLH thuộc các loại hình quốc doanh và dân doanh, và các cơ sở 

có đào tạo nhân lực du lịch trên địa bàn TPCT. 

1.5 Phương pháp nghiên cứu 

Luận án này sử dụng kết hợp hai phương pháp nghiên cứu chính: định tính 

và định lượng. 
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- Phương pháp nghiên cứu định tính: Được áp dụng trong giai đoạn đầu của 

nghiên cứu với mục đích xây dựng mô hình nghiên cứu ban đầu và thiết kế thang 

đo sơ bộ. Mục tiêu của việc này là để hiểu sâu hơn về các khái niệm và mối quan 

hệ giữa chúng, từ đó tạo nền tảng cho giai đoạn định lượng. 

- Phương pháp nghiên cứu định lượng: Được sử dụng để kiểm tra và xác 

nhận các giả thuyết đã được xây dựng từ giai đoạn định tính. Cụ thể, phương pháp 

này sẽ được dùng để: 

+ Kiểm định độ tin cậy và giá trị của thang đo đã thiết kế. 

+ Kiểm định các giả thuyết nghiên cứu đã đặt ra. 

+ Xác định mức độ ảnh hưởng và ý nghĩa của các yếu tố nghiên cứu. 

Thông tin chi tiết hơn về quy trình thu thập dữ liệu (bao gồm đặc điểm của 

mẫu nghiên cứu), phương pháp phân tích dữ liệu và các công cụ hỗ trợ sẽ được 

trình bày cụ thể và chi tiết hơn trong Chương 3 của luận án. 

1.6 Đóng góp mới của nghiên cứu 

Đề tài có một số đóng góp về mặt học thuật và thực tiễn như sau: 

- Về mặt học thuật: 

+ Nghiên cứu này xác định được các nhân tố ảnh hưởng đến CLNNL của 

các DNDLLH trên địa bàn TPCT. 

+ Kết quả nghiên cứu này có tiềm năng làm phong phú thêm hệ thống các 

thước đo CLNNL, đồng thời bổ sung các nhân tố ảnh hưởng đến CLNNL của 

DNDLLH vào khung lý thuyết hiện hành. Đặc biệt, việc đưa nhân tố chuyển đổi 

số vào bối cảnh DNDLLH là một điểm mới đáng chú ý. 

- Về mặt thực tiễn: Các kết quả nghiên cứu không chỉ mang tính lý thuyết 

mà còn cung cấp những gợi ý hành động cụ thể, thiết thực cho các bên liên quan: 

+ Đối với Ủy ban nhân dân TPCT và các nhà hoạch định chính sách: 

Nghiên cứu cung cấp một cơ sở dữ liệu khoa học và toàn diện về các nhân tố 

tác động đến CLNNL. Điều này vượt ra ngoài những nhận định chung chung, cho 

phép các nhà làm chính sách nhận diện mức độ ảnh hưởng cụ thể của từng yếu tố. 

Các hàm ý quản trị là những đề xuất mang tính hành động cao. Chúng giúp 

chính quyền địa phương và các cơ quan quản lý đưa ra các quyết định chính sách 

có căn cứ, thay vì dựa trên phỏng đoán, từ đó nâng cao hiệu quả đầu tư vào nguồn 
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nhân lực du lịch. Điều này có thể dẫn đến việc ban hành các chương trình đào tạo, 

chính sách hỗ trợ phát triển kỹ năng, hoặc các quy định về chuẩn mực nghề nghiệp. 

+ Đối với lãnh đạo DNDLLH tại TPCT: 

Các lãnh đạo doanh nghiệp có thể sử dụng kết quả nghiên cứu để tự đánh giá 

hiện trạng CLNNL của đơn vị mình so với bức tranh chung của ngành. Họ sẽ biết 

được những nhân tố nào đang là điểm mạnh, điểm yếu và mức độ ưu tiên cần tập 

trung cải thiện. 

Nghiên cứu không chỉ đánh giá được mà còn cung cấp hàm ý quản trị như 

đào tạo kỹ năng số. Điều này cho phép các doanh nghiệp trực tiếp áp dụng vào các 

hoạt động quản lý nhân sự hàng ngày (tuyển dụng, đào tạo, phát triển, khen 

thưởng). Ví dụ, họ có thể thiết kế lại các chương trình đào tạo nội bộ, điều chỉnh 

tiêu chí tuyển dụng, hoặc xây dựng chính sách đãi ngộ khuyến khích nhân viên 

học hỏi kỹ năng mới. 

Khi CLNNL được nâng cao, doanh nghiệp sẽ cung cấp dịch vụ chất lượng 

hơn, tăng khả năng cạnh tranh trên thị trường, thu hút và giữ chân khách hàng tốt 

hơn. 

+ Đối với các nhà nghiên cứu và quản lý quan tâm: 

Kết quả nghiên cứu cung cấp một khung tham chiếu thực nghiệm về CLNNL 

trong ngành du lịch lữ hành, đặc biệt là với sự tích hợp yếu tố chuyển đổi số. Điều 

này hữu ích cho những nghiên cứu tiếp theo ở các địa phương khác hoặc trong các 

phân ngành du lịch khác. 

Việc chỉ ra những nhân tố ảnh hưởng có thể là điểm khởi đầu cho các nghiên 

cứu chuyên sâu hơn về từng nhân tố đó, hoặc về mối quan hệ phức tạp giữa chúng. 

1.7 Kết cấu của nghiên cứu 

Luận án này được tổ chức thành năm chương chính, sau phần giới thiệu và 

trước danh mục tài liệu tham khảo cùng các phụ lục: 

- Chương 1: Tổng quan về đề tài nghiên cứu  

Chương này đặt nền móng cho toàn bộ nghiên cứu bằng cách trình bày lý do 

thúc đẩy việc lựa chọn đề tài, xác định rõ ràng mục tiêu và các câu hỏi nghiên cứu 

cần giải đáp. Phạm vi và đối tượng nghiên cứu cũng được giới hạn cụ thể, cùng 

với việc mô tả các phương pháp nghiên cứu được áp dụng. Cuối cùng, chương này 
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nêu bật những đóng góp tiềm năng của nghiên cứu và phác thảo cấu trúc tổng thể 

của luận án. 

- Chương 2: Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu (bao gồm cả tổng quan 

tài liệu nghiên cứu) 

Chương này tập trung vào việc xây dựng cơ sở lý thuyết vững chắc cho 

nghiên cứu, đặc biệt là về CLNNL và ứng dụng trong lĩnh vực du lịch lữ hành. 

Một phần quan trọng của chương là việc tổng quan các công trình nghiên cứu đã 

có, cả trong và ngoài nước, nhằm xác định những khoảng trống kiến thức. Dựa 

trên những phát hiện này, mô hình nghiên cứu được đề xuất và các giả thuyết 

nghiên cứu được hình thành. 

- Chương 3: Thiết kế nghiên cứu 

Chương này mô tả chi tiết quy trình thiết kế nghiên cứu và các phương pháp 

được sử dụng để kiểm định mô hình và các giả thuyết đã nêu. Kết quả của các 

nghiên cứu định tính và định lượng sơ bộ cũng được trình bày, cung cấp cái nhìn 

ban đầu về dữ liệu. 

- Chương 4: Kết quả nghiên cứu và thảo luận 

Chương này dành để phân tích và diễn giải kết quả nghiên cứu. Các kỹ thuật 

phân tích thống kê như thống kê mô tả, kiểm định độ tin cậy, phân tích nhân tố 

khám phá (EFA), phân tích nhân tố khẳng định (CFA) và mô hình cấu trúc (SEM) 

được sử dụng để kiểm định mô hình và các giả thuyết. Kết quả thu được sau đó 

được thảo luận và so sánh với các nghiên cứu trước đó để làm rõ những đóng góp 

mới của luận án. 

- Chương 5: Kết luận và hàm ý quản trị 

Chương cuối cùng tổng kết những phát hiện chính của nghiên cứu và đề xuất 

các hàm ý quản trị thiết thực nhằm nâng cao CLNNL trong các DNDLLH tại 

TPCT. Chương này cũng thảo luận về những hạn chế của nghiên cứu và gợi ý các 

hướng nghiên cứu tiềm năng trong tương lai. 
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TÓM TẮT CHƯƠNG 1 

Chương 1 giới thiệu tổng quan về đề tài nghiên cứu “Nghiên cứu các nhân tố 

ảnh hưởng đến CLNNL của các DNDLLH trên địa bàn TPCT”, làm nổi bật tính 

cấp thiết của đề tài trong bối cảnh ngành du lịch toàn cầu và Việt Nam đang đối 

mặt với nhiều thách thức từ toàn cầu hóa, công nghệ, biến đổi khí hậu, dịch bệnh, 

đặc biệt là tác động nặng nề của đại dịch COVID-19. Mặc dù Việt Nam, và cụ thể 

là TPCT, có tiềm năng du lịch lớn, vấn đề CLNNL trong các DNDLLH vẫn còn 

nhiều hạn chế, đòi hỏi cần có những nghiên cứu mới để đánh giá các yếu tố ảnh 

hưởng và đề xuất giải pháp phù hợp. Nghiên cứu này tập trung vào việc xác định 

và đo lường mức độ ảnh hưởng của các nhân tố đến CLNNL của các DNDLLH tại 

TPCT, từ đó đề xuất các hàm ý quản trị nhằm nâng cao CLNNL, góp phần vào sự 

phát triển bền vững của ngành du lịch địa phương. Chương này cũng trình bày rõ 

mục tiêu, câu hỏi, đối tượng, phạm vi, phương pháp nghiên cứu, những đóng góp 

mới dự kiến của đề tài về mặt học thuật và thực tiễn, cũng như kết cấu tổng thể của 

luận án. 
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CHƯƠNG 2  

CƠ SỞ LÝ THUYẾT VÀ MÔ HÌNH NGHIÊN CỨU  

2.1 Du lịch lữ hành 

Du lịch được hiểu theo nhiều cách khác nhau. Định nghĩa về du lịch luôn 

phát triển để phản ánh sự thay đổi của hoạt động này trong thực tế. Các yếu tố về 

nội hàm du lịch phản ánh đặc điểm và trình độ phát triển của xã hội. Cụ thể, những 

hình thức hoạt động, những dịch vụ cung ứng luôn thay đổi theo sự thay đổi của 

sự phát triển về nhu cầu và nhận thức của con người, về trình độ và khả năng sáng 

tạo của con người, được thể hiện ra qua sự phát triển của khoa học kỹ thuật, của 

điều kiện kinh tế - xã hội, của các mô hình xã hội, các quan hệ quốc tế và khu vực 

cũng như trong nước, trong lãnh thổ, vùng, ... 

Theo Liên hiệp Quốc tế các Tổ chức Lữ hành Chính thức, du lịch đơn giản 

là việc di chuyển tạm thời khỏi nơi ở thường xuyên, không nhằm mục đích kiếm 

tiền. Định nghĩa này nhấn mạnh tính chất tự do và trải nghiệm của du lịch. 

Hội nghị Liên hợp Quốc tế về Du lịch tại Rome (1963) mở rộng góc nhìn, 

xem du lịch là tổng hòa các mối quan hệ, hiện tượng và hoạt động kinh tế liên quan 

đến hành trình của du khách, từ đó làm nổi bật tác động kinh tế và xã hội của ngành 

du lịch. 

Một số học giả Trung Quốc ví du lịch như một bức tranh toàn cảnh, bao gồm 

các mối quan hệ và hiện tượng gắn liền với sự phát triển kinh tế - xã hội, với du 

khách, điểm đến và các đơn vị trung gian là các yếu tố then chốt. 

Tổ chức Du lịch Thế giới định nghĩa du lịch là tổng thể các hoạt động của du 

khách trong thời gian lưu trú tạm thời tại một địa điểm khác với nơi ở thường 

xuyên của họ. Mục đích của du lịch rất đa dạng, bao gồm: khám phá văn hóa, lịch 

sử, thiên nhiên và con người của điểm đến; thư giãn và tận hưởng không gian mới, 

tham gia các hoạt động giải trí độc đáo; tham dự hội nghị, hội thảo, triển lãm, xúc 

tiến thương mại, ...; các mục đích khác như du học, thăm thân, chữa bệnh,... 

I. I. Pirogionic (1985) xem du lịch là một hoạt động giải trí và phát triển bản 

thân. Trong thời gian rảnh rỗi, du khách di chuyển và lưu trú tạm thời tại một địa 

điểm khác để nghỉ ngơi, phục hồi sức khỏe, phát triển thể chất và tinh thần, nâng 

cao nhận thức văn hóa hoặc thể thao, đồng thời tiêu thụ các giá trị tự nhiên, kinh 
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tế và văn hóa. Tóm lại, du lịch thường được hiểu là hành trình của con người rời 

khỏi nơi ở của họ trong một khoảng thời gian nhất định (dt Nguyễn Phạm Hùng, 

2022). 

Theo Luật Du lịch Việt Nam năm 2017, hoạt động du lịch được quy định là 

các hành trình của con người ra khỏi nơi ở thường xuyên trong khoảng thời gian 

tối đa một năm liên tục. Mục đích của những hành trình này là để đáp ứng nhu cầu 

tham quan, nghỉ ngơi, giải trí, tìm hiểu, khám phá các điểm đến du lịch, hoặc kết 

hợp với các mục đích hợp pháp khác. Định nghĩa này mang tính pháp lý, đóng vai 

trò là cơ sở để điều chỉnh nhận thức và hành vi của mọi người liên quan đến hoạt 

động du lịch. Về cơ bản, định nghĩa này phù hợp với quan điểm và hành vi phổ 

biến của xã hội về du lịch. 

Luận án kế thừa định nghĩa này của Luật Du lịch 2017 làm cơ sở phân tích, 

đánh giá các nhân tố tác động đến CLNNL của các DNDLLH trên địa bàn TPCT. 

- Khái niệm doanh nghiệp du lịch và doanh nghiệp lữ hành 

Để làm rõ sự khác biệt giữa hai khái niệm “kinh doanh dịch vụ du lịch” và 

“kinh doanh dịch vụ lữ hành”, có thể xem xét các định nghĩa theo Luật Du lịch 

năm 2017 như sau: 

+ Kinh doanh dịch vụ du lịch: Đây là hoạt động cung cấp một loạt các 

dịch vụ đa dạng, nhằm đáp ứng toàn diện nhu cầu của khách du lịch. Các dịch vụ 

này bao gồm, nhưng không giới hạn, vận chuyển, lưu trú, ăn uống, vui chơi giải 

trí, hướng dẫn du lịch, và tổ chức các chương trình du lịch. Doanh nghiệp hoạt 

động trong lĩnh vực này thường được gọi là công ty du lịch hoặc doanh nghiệp du 

lịch. 

+ Kinh doanh dịch vụ lữ hành: Đây là hoạt động chuyên biệt hơn, tập 

trung vào việc thiết kế, xây dựng, bán và tổ chức thực hiện các chương trình du 

lịch trọn gói hoặc từng phần cho khách du lịch. Doanh nghiệp hoạt động trong lĩnh 

vực này thường được gọi là công ty lữ hành hoặc doanh nghiệp lữ hành (DNLH). 

Như vậy, DNLH chỉ tập trung vào chức năng cốt lõi là kinh doanh lữ hành - 

một chức năng quan trọng nhất trong các chức năng của doanh nghiệp du lịch. 

Theo Luật Du lịch năm 2017, DNLH được định nghĩa là một tổ chức có tư 

cách pháp lý độc lập, hoạt động theo cơ chế hạch toán riêng biệt, được thành lập 



12 

 

 

nhằm mục đích tạo ra lợi nhuận thông qua việc thực hiện các giao dịch, ký kết hợp 

đồng du lịch và tổ chức các chương trình du lịch đã được bán cho khách hàng. 

2.2 Nguồn nhân lực 

2.2.1 Khái niệm 

Theo quan điểm của Nguyễn Văn Phúc và Mai Thị Thu (2012), thuật ngữ 

“nguồn nhân lực” thường được sử dụng rộng rãi, nhưng thực tế nên được hiểu là 

“tài nguyên nhân lực” hoặc “tài nguyên con người”. Đây là một loại tài nguyên 

tiềm ẩn trong con người, biểu hiện qua năng lực của từng cá nhân và của con người 

nói chung, trong việc thực hiện các hoạt động có ích cho xã hội và cho chính bản 

thân họ. Quan điểm này nhấn mạnh rằng tài nguyên nhân lực là một nguồn lực 

tiềm tàng, có khả năng tạo ra lợi thế cạnh tranh cho các tổ chức hoặc cá nhân biết 

cách khai thác và sử dụng nó. Tài nguyên này chỉ thực sự mang lại giá trị khi được 

vận dụng để tạo ra các sản phẩm hoặc dịch vụ, góp phần vào sự phát triển của xã 

hội và mang lại lợi ích cho chính người sở hữu tài nguyên đó. 

Bản thân khái niệm tài nguyên nhân lực được sử dụng ở những cấp độ khác 

nhau và nội hàm khái niệm này bao gồm những nội dung, yếu tố khác nhau, tuỳ 

thuộc vào những cấp độ đó: 

Ở cấp độ cá nhân, tài nguyên nhân lực bao gồm khả năng tiềm tàng của mỗi 

con người cụ thể trong việc thực hiện các hoạt động có ích cho xã hội. Bởi vậy, ở 

cấp độ này, tài nguyên nhân lực chính là năng lực cá nhân của mỗi người. Năng 

lực này là tổ hợp của các tri thức, kỹ năng, kỹ xão, thái độ và sức khoẻ mà mỗi 

người có thể sử dụng trong các hoạt động mà họ thực hiện. [Năng lực này cũng có 

thể được chia thành năng lực nhận thức (hay năng lực tư duy), năng lực hành động 

và năng lực ứng xử (thái độ) của mỗi cá nhân].  

Ở cấp độ tổ chức, tài nguyên nhân lực bao gồm tất cả các kỹ năng và khả 

năng của từng nhân viên cũng như cách họ phối hợp với nhau để hoàn thành các 

nhiệm vụ của tổ chức. Nguồn lực này thường được đo lường bằng bốn yếu tố chính: 

số lượng nhân viên, trình độ chuyên môn của họ, cơ cấu tổ chức lao động và cách 

thức tổ chức sử dụng và quản lý lực lượng lao động đó. Ngoài ra, các tổ chức ngày 

càng có xu hướng sử dụng nguồn nhân lực bên ngoài (thuê ngoài) để bổ sung cho 

nguồn lực nội bộ 
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Theo định nghĩa của Tổ chức Lao động Quốc tế (ILO), nguồn nhân lực được 

hiểu là tập hợp những cá nhân trong độ tuổi lao động, có khả năng tham gia vào 

lực lượng lao động. Khái niệm này có thể được xem xét dưới hai góc độ: Theo 

nghĩa rộng, nguồn nhân lực là toàn bộ những người cung cấp sức lao động cho quá 

trình sản xuất, đóng góp vào sự phát triển nguồn lực con người của xã hội. Nó bao 

gồm tất cả những người dân có khả năng phát triển bình thường; Theo nghĩa hẹp, 

là năng lực lao động của xã hội, là yếu tố quan trọng cho sự phát triển kinh tế - xã 

hội. Nó bao gồm các nhóm dân số trong độ tuổi lao động, có khả năng tham gia 

vào công việc và hoạt động sản xuất. Nói cách khác, nguồn nhân lực là tổng hợp 

các cá nhân có thể lao động, với các yếu tố về thể lực, trí lực, tâm lực được sử dụng 

cho công việc (dt Vũ Văn Phúc và Nguyễn Huy Hùng, 2012). 

Theo Bùi Văn Nhơn và cộng sự (2004), nguồn nhân lực xã hội (còn được gọi 

là nguồn lao động xã hội), đóng vai trò then chốt trong sự phát triển của bất kỳ 

quốc gia nào. Tuy có nhiều quan điểm khác nhau về khái niệm này, điểm chung 

cốt lõi là nó bao gồm dân số trong độ tuổi lao động có khả năng tham gia vào quá 

trình sản xuất và tạo ra giá trị cho xã hội. 

Các khái niệm khác nhau ở một số điểm: 

+ Quan điểm hẹp: Một số tài liệu, ví dụ như từ điển thuật ngữ Pháp (1977-

1985), giới hạn nguồn nhân lực ở những người có khả năng và nhu cầu lao động, 

loại trừ những người có khả năng nhưng không tham gia vào thị trường lao động. 

+ Quan điểm mở rộng: Tổng Cục Thống kê Việt Nam lại bao gồm cả 

những người ngoài độ tuổi lao động nhưng vẫn đang làm việc trong các ngành kinh 

tế. Một số quốc gia khác định nghĩa nguồn nhân lực là toàn bộ những người có khả 

năng lao động, bắt đầu từ độ tuổi lao động trở lên. 

Sự khác biệt trong quan niệm về lực lượng lao động: 

+ Quan điểm của ILO và một số quốc gia: Lực lượng lao động bao gồm 

những người trong độ tuổi lao động đang có việc làm và những người đang thất 

nghiệp. Độ tuổi lao động có sự khác biệt giữa các quốc gia, thường từ 15 tuổi trở 

lên, và tuổi tối đa thường dao động từ 60 đến 75 tuổi. Úc là một quốc gia đặc biệt 

khi không quy định tuổi nghỉ hưu, do đó không có giới hạn tuổi tối đa cho người 

lao động. 
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+ Quan điểm thực tiễn: Một số nhà nghiên cứu và người làm việc trong 

lĩnh vực này cho rằng lực lượng lao động nên bao gồm cả những người trước hoặc 

sau tuổi lao động nhưng vẫn đang làm việc. Quan điểm này phù hợp hơn với tình 

hình thực tế ở các nước đang phát triển, nơi tỷ lệ trẻ vị thành niên và người cao 

tuổi tham gia lao động khá cao.  

Về nguyên tắc, chất lượng nhân lực thể hiện rõ nhất ở mức đáp ứng nhu cầu 

phát triển và được đánh giá theo những nhóm tiêu chí chủ yếu sau đây: 

+ Cơ cấu tuổi – giới; 

+ Trí lực (năng lực sáng tạo, trình độ học vấn, kỹ năng nghề nghiệp, kinh 

nghiệm, kỹ năng quản lý, tố chất kinh doanh, ..,.); 

+ Thể lực (tầm vóc, thể trạng …); 

+ Đặc điểm tâm lý;  

+ Nhân cách, đạo đức và lương tâm. 

2.2.2 Chất lượng nguồn nhân lực 

Tổ chức Lao động Quốc tế -ILO (2023) tiếp cận CLNNL từ góc độ lao động 

và việc làm. CLNNL được hiểu là tổng hợp các tiêu chí về thể lực, trí lực và kỹ 

năng làm việc của người lao động. Theo đó, nguồn nhân lực chất lượng cao là lực 

lượng lao động có thể lực tốt, trình độ học vấn và chuyên môn cao, cùng với các 

kỹ năng mềm và kỹ năng số cần thiết để thích ứng với sự thay đổi của thị trường 

lao động. ILO cũng đặc biệt chú trọng đến việc phát triển kỹ năng nghề nghiệp và 

năng suất lao động để tăng cường khả năng cạnh tranh của nền kinh tế. 

Tổ chức Du lịch Thế giới UNWTO (2023), với vai trò là cơ quan chuyên môn 

của Liên Hợp Quốc về du lịch, tập trung vào các yếu tố đặc thù của ngành dịch vụ. 

CLNNL trong ngành du lịch không chỉ bao gồm các yếu tố cơ bản như trình độ 

chuyên môn, mà còn nhấn mạnh các kỹ năng và phẩm chất đặc biệt quan trọng để 

tạo ra trải nghiệm tích cực cho du khách. Cụ thể, các tiêu chí quan trọng bao gồm: 

Kỹ năng giao tiếp và ứng xử: Khả năng giao tiếp hiệu quả, thân thiện với du 

khách từ nhiều nền văn hóa khác nhau. 

Thái độ chuyên nghiệp: Sự nhiệt tình, tận tâm, trung thực và trách nhiệm 

trong công việc. 
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Sự am hiểu văn hóa: Nắm vững kiến thức về điểm đến, văn hóa địa phương 

để cung cấp thông tin chính xác và trải nghiệm độc đáo. 

Khả năng thích ứng: Linh hoạt xử lý các tình huống bất ngờ và đáp ứng các 

nhu cầu đa dạng của khách du lịch. 

Tóm lại, trong khi ILO có cái nhìn rộng hơn về CLNNL nói chung, thì 

UNWTO lại cụ thể hóa các tiêu chí này theo đặc thù của ngành dịch vụ du lịch và 

lữ hành. 

CLNNL là một khái niệm phức tạp, phản ánh mối tương quan giữa các yếu 

tố nội tại của người lao động. Nó được đo lường thông qua các chỉ số như: 

- Sức khoẻ: Sức khỏe là nền tảng cho cuộc sống hạnh phúc và thành công. 

Nó bao gồm hai yếu tố quan trọng: thể lực và trí lực. Thể lực thể hiện qua khả năng 

vận dụng cơ bắp hiệu quả trong lao động và sinh hoạt. Chiều cao, cân nặng và tình 

trạng bệnh tật là những thước đo cơ bản để đánh giá thể lực (Trần Xuân Cầu, 2019). 

Rèn luyện thể chất đều đặn, kết hợp với chế độ dinh dưỡng hợp lý và thời gian 

nghỉ ngơi khoa học là chìa khóa để nâng cao thể lực. Trí lực là khả năng vận dụng 

trí óc một cách thông minh, sáng tạo trong học tập, công việc và giải quyết vấn đề. 

Trí lực được bồi đắp từ những năng khiếu bẩm sinh, rèn luyện thông qua học tập 

và trau dồi kiến thức, cũng như được hỗ trợ bởi chế độ dinh dưỡng cung cấp đầy 

đủ dưỡng chất cần thiết cho não bộ. 

- Trình độ học vấn, trình độ chuyên môn; trình độ lành nghề phù hợp với 

yêu cầu công việc. Ngày nay, việc đánh giá trình độ chuyên môn, nghề nghiệp chủ 

yếu dựa vào bằng cấp. Tuy nhiên, thực tế cho thấy, năng lực thực tế của người lao 

động có thể không tương xứng với bằng cấp họ đạt được, vì thế dễ dẫn đến tình 

trạng coi thường bằng cấp. Để đánh giá đúng trình độ học vấn, nghề nghiệp, bên 

cạnh bằng cấp, cần tổ chức đánh giá thực tế thông qua các kỳ sát hạch hoặc thi 

tuyển. 

- Phẩm chất cá nhân đóng vai trò then chốt trong việc định hình bản thân 

và tạo dựng thành công trong sự nghiệp. Việc trau dồi và hoàn thiện những phẩm 

chất cá nhân phù hợp là yếu tố quyết định giúp mỗi cá nhân đạt được mục tiêu và 

gặt hái thành công trong sự nghiệp, đặc biệt là trong bối cảnh nền kinh tế thị trường 
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và hội nhập quốc tế đầy cạnh tranh. Tuy nhiên, việc định lượng và đánh giá những 

phẩm chất này lại là một thách thức không nhỏ. 

Xét về các nhân tố có ảnh hưởng đến CLNNL, mức sống người dân được 

nâng cao cũng là cơ sở để nâng cao CLNNL. Các tổ chức quốc tế, khi đánh giá ưu 

thế cạnh tranh của nguồn nhân lực thường dựa vào chỉ số đánh giá chất lượng hệ 

thống giáo dục, vì giáo dục được coi là nhân tố chủ yếu để nâng cao CLNNL. Các 

chỉ số đánh giá: mức độ sẵn có lao động sản xuất chất lượng cao; mức độ sẵn có 

cán bộ quản lý chất lượng cao; mức độ thành thạo tiếng Anh và chỉ số đánh giá 

mức độ thành thạo công nghệ cao. 

- Nhân tố chính sách ảnh hưởng đến CLNNL 

Ở nước ta, nhiều chính sách có ảnh hưởng đến phát triển nguồn nhân lực 

được ban hành có thể kể đến gồm: chính sách dân số và kế hoạch hoá gia đình; 

chính sách giáo dục; chính sách sử dụng lao động; chính sách hỗ trợ các thành 

phần kinh tế, tổ chức, cá nhân thành lập các cơ sở đào tạo và khuyến khích cơ sở 

vật chất đối với cac cơ sở đào tạo. 

Các chính sách này được xây dựng và triển khai theo chủ trương huy động 

mọi nguồn lực trong nhân dân để phát triển các hoạt động giáo dục và mở rộng các 

mô hình đào tạo nhằm nâng cao số lượng lao động được đào tạo. Các hình thức đã 

xuất hiện có thể kể đến là: mô hình đào tạo nghề trong doanh nghiệp; mô hình 

trung tâm dạy nghề phát triển rộng khắp đến các quận, huyện trên cả nước; các 

trung tâm giáo dục kỹ thuật tổng hợp; mô hình trường tư thục dạy nghề, … 

Với tầm nhìn chiến lược và nhận thức sâu sắc về vai trò của con người trong 

sự phát triển của đất nước, Đại hội XIII của Đảng đã dành nhiều thời gian thảo 

luận và thống nhất những quan điểm, chủ trương mang tính đột phá về xây dựng 

con người Việt Nam trong điều kiện mới. Đại hội khẳng định vai trò then chốt của 

nguồn nhân lực chất lượng cao, nhằm đáp ứng yêu cầu của cuộc CMCN lần thứ 

tư, đồng thời phù hợp với sự phát triển của nền kinh tế thị trường định hướng xã 

hội chủ nghĩa và quá trình hội nhập quốc tế. Nội dung cụ thể bao gồm: 

+ Thứ nhất, con người được xác định là trung tâm của sự phát triển, và 

việc phát triển toàn diện con người Việt Nam là mục tiêu nhất quán.  
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+ Thứ hai, quyền con người và quyền công dân được đảm bảo, đi đôi với 

việc nâng cao CLNNL, nhằm đáp ứng yêu cầu xây dựng và bảo vệ Tổ quốc trong 

tình hình mới.  

+ Thứ ba, cần triển khai đồng bộ các cơ chế, chính sách, đặc biệt là chú 

trọng vào giáo dục và khoa học, để tạo điều kiện cho con người phát triển toàn 

diện. 

Việc coi trọng giáo dục và đào tạo được xem là chiến lược đúng đắn và cần 

thiết, là chìa khóa để phát triển con người một cách toàn diện, đáp ứng những yêu 

cầu mới của sự nghiệp cách mạng, và thúc đẩy sự phát triển của đất nước. Ngoài 

ra, Đại hội XIII cũng nhấn mạnh vai trò của khoa học trong việc phát triển nguồn 

lực con người, đặc biệt là khoa học xã hội và nhân văn, cũng như khoa học lý luận 

chính trị, có nhiệm vụ cung cấp cơ sở lý luận cho việc xây dựng đường lối, chính 

sách, bảo vệ và phát triển nền tảng tư tưởng của Đảng, cũng như góp phần vào sự 

phát triển kinh tế, văn hóa, xã hội và con người Việt Nam, và bảo vệ Tổ quốc. 

Đặc biệt, thành uỷ TPCT đã ban hành Nghị quyết số 03/NQ-TU. Ngay sau 

đó, UBND thành phố đã có kế hoạch số 111/KH-UBND ngày 19-9-2016 về đẩy 

mạnh phát triển du lịch và Sở VHTT&DL ban hành chương trình hành động thực 

hiện kế hoạch 111, trong đó có Chương trình số 01/Ctr-UBND, ngày 16/01/2018, 

về phát triển nguồn nhân lực du lịch.  

Theo Bùi Văn Nhơn và cộng sự (2004), nguồn nhân lực là yếu tố quan trọng 

nhất trong mọi hoạt động kinh tế - xã hội. CLNNL được biểu hiện qua mối quan 

hệ hài hòa giữa các yếu tố tinh thần, thể lực và trí lực. 

- Thể lực của nguồn nhân lực 

Sức khỏe là yếu tố cốt lõi của thể lực. Nó bao gồm cả sức khỏe cơ thể và tinh 

thần. Sức khỏe tốt giúp con người có cơ thể cường tráng, dẻo dai, tinh thần minh 

mẫn và khả năng lao động hiệu quả. Sức khỏe con người là một phạm trù phức tạp, 

chịu ảnh hưởng đa chiều từ các yếu tố môi trường tự nhiên, điều kiện kinh tế, và 

bối cảnh xã hội. Để đánh giá sức khỏe một cách toàn diện, chúng ta cần xem xét 

một hệ thống các chỉ số, bao gồm: 

Chỉ số sức khỏe cơ bản: Phản ánh tình trạng sức khỏe tổng quát của dân số, 

ví dụ như tuổi thọ trung bình, tỷ lệ tử vong trẻ sơ sinh. 
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Chỉ số bệnh tật: Thể hiện gánh nặng bệnh tật trong cộng đồng, bao gồm tỷ lệ 

mắc các bệnh truyền nhiễm và không lây nhiễm. 

Chỉ số về cơ sở vật chất và điều kiện chăm sóc sức khỏe: Đánh giá khả năng 

tiếp cận và chất lượng của các dịch vụ y tế, bao gồm số lượng bệnh viện, bác sĩ, 

và trang thiết bị y tế. 

- Trí lực của nguồn nhân lực. 

Năng lực trí tuệ của lực lượng lao động có thể được đánh giá thông qua hai 

yếu tố chính: trình độ học vấn và kỹ năng chuyên môn. Việc đánh giá này thường 

dựa trên các tiêu chí sau: 

+ Về trình độ văn hoá: Đây là nền tảng kiến thức cơ bản, giúp người lao 

động có khả năng tiếp thu và thực hiện các nhiệm vụ cần thiết cho cuộc sống hàng 

ngày. Nền tảng này được xây dựng thông qua hệ thống giáo dục chính quy, các 

chương trình đào tạo bổ sung và quá trình tự học suốt đời. Các chỉ số đánh giá 

thường bao gồm: tỷ lệ người dân biết chữ, số năm học trung bình của người dân từ 

25 tuổi trở lên. 

+ Về trình độ chuyên môn kỹ thuật: Đây là khả năng thực hiện các nhiệm 

vụ chuyên biệt trong một ngành nghề hoặc lĩnh vực cụ thể. Kỹ năng này được đào 

tạo thông qua các trường nghề, cao đẳng, đại học hoặc các khóa đào tạo chuyên 

sâu. 

+ Về phẩm chất tâm lý – xã hội của nguồn nhân lực: 

Việc đánh giá phẩm chất tâm lý - xã hội của nguồn nhân lực là một thách 

thức lớn bởi sự phức tạp và khó khăn trong việc định lượng các chỉ tiêu. Phương 

pháp điều tra tâm lý xã hội học thường được sử dụng để đánh giá yếu tố này, kết 

hợp với các chỉ tiêu định tính như tỷ lệ vi phạm kỷ luật, tỷ lệ người bị thi hành kỷ 

luật, ... nhằm đưa ra đánh giá toàn diện và khách quan. 

- Chỉ tiêu tổng hợp: Để đánh giá sự tiến bộ của con người, Tổ chức Phát 

triển Liên hợp quốc (UNDP) đã đề xuất và triển khai nhiều phương pháp, trong đó, 

việc sử dụng Chỉ số Phát triển Con người (HDI) là phổ biến nhất. Chỉ số HDI là 

thước đo tổng hợp đánh giá CLNNL dựa trên ba khía cạnh: sức khoẻ, trình độ học 

vấn và thu nhập. Vì vậy, HDI là một công cụ hữu ích để đánh giá mức độ phát 

triển của một quốc gia và so sánh giữa các quốc gia. 
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2.3 Chất lượng nguồn nhân lực của doanh nghiệp lữ hành 

CLNNL của DNLH được cấu thành bởi sự kết hợp của nhiều yếu tố, bao 

gồm: thể lực (sức khỏe), trí lực (khả năng tư duy, kiến thức), và tâm lực (ý chí, 

tinh thần, thái độ). Trong đó, đặc biệt quan trọng là các kỹ năng, phong cách làm 

việc, đặc điểm lối sống, tinh thần cống hiến, và khả năng nghiên cứu, sáng tạo, cập 

nhật và ứng dụng các tiến bộ khoa học - kỹ thuật và công nghệ vào hoạt động sản 

xuất kinh doanh của DNLH. 

- Thể lực 

“Sức khoẻ là một trạng thái hoàn toàn thoải mái về thể chất, tinh thần và xã 

hội, chứ không phải chỉ là không có bệnh tật hay tàn phế” (WHO). Chỉ tiêu đánh 

giá thể lực gồm: Sức khoẻ thể chất, sức khoẻ tinh thần và sức khoẻ xã hội. 

+ Sức khoẻ thể chất: 

Người lao động có sức khoẻ dẽo dai và nhanh nhẹn 

Người lao động có ngoại hình thích hợp theo tiêu chuẩn ngành du lịch. 

+ Sức khoẻ tinh thần 

Người lao động tin tưởng trong cuộc sống, trong công việc. 

Người lao động bình tĩnh đối diện những thách thức, căng thẳng trong cuộc 

sống, trong công việc. 

Người lao động lạc quan, vui vẻ, sống tích cực. 

+ Sức khoẻ xã hội 

Người lao động sống hoà nhập với cộng đồng. 

- Trí lực 

Trí lực là khả năng vận dụng trí óc một cách thông minh, sáng tạo trong học 

tập, công việc và giải quyết vấn đề. Trí lực được bồi đắp từ những năng khiếu bẩm 

sinh, rèn luyện thông qua học tập và trau dồi kiến thức, cũng như được hỗ trợ bởi 

chế độ dinh dưỡng cung cấp đầy đủ dưỡng chất cần thiết cho não bộ. Trí lực được 

đánh giá thông qua tiêu chí “kiến thức” và “kỹ năng”: 

+ Kiến thức (Knowledge) là nền tảng hiểu biết về các khái niệm chuyên 

môn, quy trình làm việc, công cụ hỗ trợ và kỹ thuật nghiệp vụ mà mỗi nhân viên 

cần có để thực hiện tốt các nhiệm vụ được giao. DNLH đánh giá kiến thức của 

nhân viên thông qua các tiêu chí cụ thể như sự am hiểu về ngành dịch vụ du lịch 
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lữ hành, năng lực ngoại ngữ, kiến thức về luật pháp, kinh tế, xã hội và chính trị, 

hiểu biết về lịch sử, văn hóa, địa lý, đặc điểm các sản phẩm và điểm đến du lịch, 

cũng như kiến thức về các vấn đề quốc tế. 

+ Kỹ năng (Skill) là khả năng thực hành và ứng dụng kiến thức vào các 

tình huống công việc cụ thể. Mức độ kỹ năng không chỉ thể hiện qua sự hiểu biết 

lý thuyết mà còn qua hành vi thực tế của nhân viên trong quá trình làm việc. DNLH 

tiến hành đo lường các kỹ năng quan trọng của nhân viên, bao gồm: kỹ năng giao 

tiếp hiệu quả, khả năng phân tích, xử lý tình huống và đưa ra quyết định, kỹ năng 

đàm phán và thuyết phục, năng lực tổ chức và quản lý thời gian, kỹ năng quản trị 

mối quan hệ, khả năng giải quyết xung đột, kỹ năng làm việc nhóm, năng lực giải 

trình trách nhiệm, khả năng tạo ảnh hưởng tích cực, kỹ năng quản trị rủi ro, khả 

năng đào tạo và hướng dẫn, cũng như kỹ năng sử dụng các công cụ và thiết bị công 

nghệ thông tin. 

- Tâm lực (Phẩm chất/ đạo đức) 

Đạo đức hoặc phẩm chất thường được xây dựng trên nền tảng thế giới quan 

cá nhân, cách một người tiếp nhận và tương tác với thực tế xung quanh. Bên cạnh 

đó, nó còn thể hiện qua hệ thống giá trị được ưu tiên, thái độ ứng xử và động lực 

thúc đẩy trong công việc. Chỉ tiêu đo lường tâm lực nhân sự của DNLH gồm: 

Trách nhiệm trong công việc; Trung thực trong công việc; Chủ động trong công 

việc; Tỉ mỉ, cẩn thận trong công việc; Bền bỉ, kiên trì trong công việc; Sáng tạo, 

đổi mới trong công việc; Thân thiện, lịch sự. 

Nguồn nhân lực của một doanh nghiệp bao gồm toàn bộ lực lượng lao động 

đang làm việc và nhận lương từ doanh nghiệp đó. Nói cách khác, đó là danh sách 

những người được doanh nghiệp trả lương. Tương tự, nguồn nhân lực của một 

DNLH cũng là tập hợp những người lao động nằm trong danh sách trả lương của 

DNLH. 

Theo cơ cấu chức năng, DNLH sở hữu đội ngũ nhân lực được phân thành hai 

nhóm chính: Viên chức quản lý và công nhân. Viên chức quản lý đóng vai trò lãnh 

đạo, định hướng và điều hành hoạt động công ty. Nhóm này bao gồm các cấp lãnh 

đạo và viên chức thừa hành. Công nhân trực tiếp thực hiện các công việc sản xuất, 

kinh doanh, dịch vụ, ... đảm bảo vận hành trơn tru cho doanh nghiệp. 
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Dựa trên thời hạn hợp đồng, DNLH phân loại nguồn nhân lực thành: Theo 

thời gian làm việc, nguồn nhân lực doanh nghiệp được phân ra thành: Lao động 

hợp đồng dài hạn: gắn bó lâu dài với công ty, thường đảm nhiệm những vị trí quan 

trọng hoặc yêu cầu kỹ năng chuyên môn cao; Lao động hợp đồng ngắn hạn: đáp 

ứng nhu cầu nhân lực tạm thời cho các dự án hoặc công việc theo mùa vụ; Lao 

động thời vụ: làm việc trong thời gian ngắn, thường được thuê để hỗ trợ các công 

việc đột xuất. 

Trong phạm vi luận án này, thuật ngữ “nguồn nhân lực” được hiểu là nguồn 

nhân lực doanh nghiệp, đóng vai trò then chốt trong hoạt động quản trị và quyết 

định sự thành công của doanh nghiệp. 

Theo Nguyễn Văn Mạnh và Phạm Hồng Chương (2016), đặc điểm nhân lực 

của doanh nghiệp lữ hành: 

- Lao động trong DNLH được bố trí theo mức độ chuyên môn hoá cao. 

Sản phẩm du lịch được xây dựng theo quy trình phức tạp và đa dạng, mang 

đến cho khách hàng một chuỗi trải nghiệm độc đáo, được thiết kế riêng biệt. Mỗi 

giai đoạn của hành trình này đều gắn kết chặt chẽ, tạo nên một tổng thể liền mạch 

và trọn vẹn. Để tối đa hóa giá trị gia tăng của sản phẩm, nhân viên trong DNLH 

được bố trí theo các nghiệp vụ chuyên môn hóa cao. Mỗi vị trí, từ phát triển sản 

phẩm, tiếp thị, tư vấn và bán hàng, đến điều hành và hướng dẫn du lịch, quản lý 

chất lượng sản phẩm, đều đóng vai trò then chốt trong việc nâng cao giá trị trải 

nghiệm du lịch. Ví dụ, nhân viên tư vấn và bán sản phẩm du lịch cần có kiến thức 

sâu rộng, kỹ năng giao tiếp xuất sắc, tính chuyên nghiệp cao và khả năng cập nhật 

thông tin liên tục để mang đến cho khách hàng những lựa chọn phù hợp nhất. Nhân 

viên điều hành và hướng dẫn cần có khả năng tổ chức và quản lý tốt, kinh nghiệm 

dày dặn, văn hóa giao tiếp tinh tế, đặc biệt là văn hóa ứng xử và ngôn ngữ chuyên 

nghiệp để tạo nên những trải nghiệm du lịch hoàn hảo. 

- Lao động trong DNLH mang tính đa dạng và tổng hợp. 

Lực lượng lao động trong DNLH tựa như một bức tranh muôn màu, hội tụ 

những chuyên môn và kỹ năng đa dạng. Từ việc phát triển sản phẩm du lịch độc 

đáo, tư vấn và bán hàng chuyên nghiệp đến quản lý điều hành hiệu quả, hướng dẫn 

du lịch nhiệt tình, hay đảm bảo chất lượng dịch vụ hoàn hảo, tất cả đều góp phần 
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tạo nên "bản giao hưởng" mang tên trải nghiệm du lịch trọn vẹn cho du khách. Mỗi 

vị trí trong DNLH đều mang những nét đặc trưng riêng, đòi hỏi người lao động 

phải hội tụ những tố chất phù hợp. Họ không chỉ đơn thuần là chuyên gia trong 

lĩnh vực của mình, mà còn cần có khả năng kết hợp hài hòa nhiều vai trò, tựa như: 

nhà nghiên cứu, nhà viết kịch bản, nhà đạo diễn, nhà quản lý, nhà kinh tế, nhà tổ 

chức, nhà kinh doanh, hay nhà ngoại giao. Nổi bật hơn cả, lao động trong DNLH 

luôn đề cao tinh thần “vừa là thầy, vừa là thợ”, sẵn sàng chia sẻ kiến thức và hỗ 

trợ lẫn nhau để mang đến dịch vụ tốt nhất cho khách hàng. 

- Lao động trong DNLH yêu cầu cao về kiến thức chuyên môn và văn hoá 

giao tiếp. 

Khác biệt với các ngành nghề khác, DNLH đặt ra yêu cầu cao về kiến thức 

chuyên môn và văn hóa giao tiếp đối với đội ngũ nhân viên. Nơi đây đòi hỏi người 

lao động phải sở hữu vốn kiến thức rộng rãi trong nhiều lĩnh vực, từ khoa học tự 

nhiên đến khoa học xã hội, đồng thời am hiểu sâu sắc về ngành du lịch và thị 

trường. Bên cạnh kiến thức chuyên môn, kỹ năng giao tiếp hiệu quả cũng đóng vai 

trò then chốt trong DNLH. Người lao động cần thể hiện sự chuyên nghiệp, lịch 

thiệp, và khả năng truyền đạt thông tin rõ ràng, thu hút, tạo ấn tượng tốt đẹp với 

du khách. Ngoại ngữ và tin học được xem như công cụ thiết yếu, giúp nhân viên 

tư vấn, bán hàng và hướng dẫn viên quốc tế hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ của 

mình. Ngoài ra, khả năng thiết lập và duy trì các mối quan hệ xã hội, cùng với tài 

năng tổ chức điều hành của đội ngũ quản lý đóng vai trò quan trọng trong việc đảm 

bảo hiệu quả kinh doanh, nâng cao vị thế của doanh nghiệp trên thị trường. 

- Lao động trong DNLH mang tính thời vụ cao. 

Ngành du lịch chịu ảnh hưởng mạnh mẽ bởi nhiều yếu tố như tự nhiên, kinh 

tế xã hội và tâm lý xã hội, dẫn đến đặc điểm “thời vụ” trong hoạt động của DNLH. 

Nhu cầu du lịch thay đổi theo mùa, theo các sự kiện và lễ hội, dẫn đến biến động 

về số lượng lao động cần thiết. Tính thời vụ cao đặt ra thách thức cho việc tổ chức 

quản lý lao động trong DNLH. Doanh nghiệp cần có chiến lược linh hoạt để đảm 

bảo nguồn nhân lực phù hợp, đồng thời quan tâm đến việc đào tạo, bồi dưỡng và 

giữ chân nhân viên tài năng. 
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- Khả năng cơ giới hoá và tự động hoá thấp đối với công việc của hướng 

dẫn viên. 

Do đặc thù của ngành du lịch, vai trò của hướng dẫn viên là không thể thay 

thế trong việc cung cấp dịch vụ và trải nghiệm cho khách hàng. Các công việc như 

tổ chức tour, giải đáp thắc mắc, xử lý tình huống phát sinh... đòi hỏi sự tương tác 

trực tiếp và kỹ năng mềm mà máy móc khó có thể đáp ứng. Bên cạnh đó, quy trình 

tạo ra một sản phẩm du lịch thường rất phức tạp, bao gồm nhiều yếu tố khác nhau 

như vận chuyển, lưu trú, ăn uống, tham quan... Sự đa dạng và tính tổng hợp cao 

này khiến việc tự động hóa toàn bộ quy trình trở nên khó khăn. Tuy nhiên, điều 

này không có nghĩa là ngành du lịch hoàn toàn không thể ứng dụng công nghệ. 

Các phần mềm quản lý hỗ trợ các công việc như: Quản lý thông tin điểm đến; Quản 

lý thông tin khách du lịch; Quản lý thông tin nhà cung cấp dịch vụ; Tính giá tour; 

Đặt chỗ dịch vụ; Theo dõi bán hàng; và Quản lý điều hành tour. Các phần mềm 

này giúp tối ưu hóa quy trình làm việc, giảm thiểu sai sót và nâng cao hiệu quả 

hoạt động của các công ty du lịch. 

- Lao động trong DNLH đòi hỏi cao về các phẩm chất tâm lý và thể lực. 

Đối tượng phục vụ là du khách với sự đa dạng về quốc tịch, dân tộc, thói 

quen, tuổi tác, giới tính, ... đòi hỏi lao động trong DNLH phải khéo léo, linh hoạt, 

trẻ trung, kiên trì và nhẫn nại. Khả năng xử lý tình huống liên quan đến quá trình 

phục vụ du lịch cũng là một yếu tố quan trọng. Thời gian làm việc và không gian 

thường không cố định, bao gồm cả ngày nghỉ, ngày lễ và đi công tác dài ngày. 

- Tính phụ thuộc vào giới tính và độ tuổi của lao động trong DNLH thấp. 

Trong lĩnh vực DNLH, yếu tố giới tính và độ tuổi không ảnh hưởng nhiều 

đến cơ hội việc làm. Điều này xuất phát từ đặc thù công việc đòi hỏi sự tổng hòa 

của kiến thức, kỹ năng giao tiếp và khả năng xử lý linh hoạt các tình huống phát 

sinh. Kinh nghiệm thực tiễn được xem là chìa khóa then chốt để người lao động 

phát triển thành các chuyên gia trong nhiều mảng khác nhau, từ phát triển sản 

phẩm, tư vấn, bán hàng, đến điều hành và quản lý chất lượng dịch vụ. Do đó, nguồn 

nhân lực trong DNLH được đánh giá cao, hướng đến sự hoàn thiện không ngừng 

về kiến thức, kỹ năng, kinh nghiệm và thái độ làm việc chuyên nghiệp. 
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Hiểu được những đặc điểm của lao động trong DNLH là yếu tố then chốt để 

giải quyết các vấn đề liên quan đến quản lý nguồn nhân lực, góp phần nâng cao 

hiệu quả hoạt động và phát triển bền vững cho ngành du lịch. 

2.4 Các lý thuyết có liên quan 

2.4.1 Lý thuyết vốn con người 

Lý thuyết Vốn Con người (Human Capital Theory), do Gary Becker phát 

triển vào năm 1975, giải thích mối quan hệ giữa phát triển nguồn nhân lực quốc 

gia và tác động của kỹ năng và kiến thức (nhân lực) đối với thu nhập của cá nhân. 

Lý thuyết này nhấn mạnh tầm quan trọng của việc đầu tư vào giáo dục và đào tạo 

như một cách để nâng cao thu nhập và phát triển kinh tế. 

Điểm chính của lý thuyết: 

- Đầu tư vào vốn con người: Cá nhân quyết định đầu tư vào giáo dục và đào 

tạo dựa trên kỳ vọng lợi nhuận thu được từ khoản đầu tư đó. 

- Chi phí đầu tư: Bao gồm chi phí trực tiếp (học phí, sách vở) và chi phí cơ 

hội (thu nhập bỏ lỡ trong thời gian học tập). 

- Lợi nhuận đầu tư: Thu nhập tăng cao hơn so với chi phí đầu tư. 

- Mô hình thu nhập: Bắt đầu thấp khi còn trẻ, tăng theo độ tuổi, giảm dần 

khi về già. 

Lý thuyết này nhấn mạnh giá trị của việc đầu tư vào giáo dục và đào tạo để 

nâng cao kỹ năng và kiến thức của cá nhân. Đối với ngành du lịch, việc đầu tư vào 

đào tạo chuyên môn, ngoại ngữ, kỹ năng mềm cho nhân viên sẽ trực tiếp nâng cao 

chất lượng dịch vụ và năng suất lao động. 

- Ưu điểm: 

+ Khuyến khích đầu tư vào đào tạo: Lý thuyết này cung cấp cơ sở để 

doanh nghiệp và cá nhân nhận thấy lợi ích của việc đầu tư vào phát triển con người, 

từ đó thúc đẩy các chương trình đào tạo và nâng cao trình độ. 

+ Tăng thu nhập và phát triển kinh tế: Đội ngũ nhân lực có trình độ cao 

sẽ đóng góp vào sự phát triển bền vững của ngành du lịch và tăng thu nhập cho cá 

nhân. 

+ Đo lường được: Chi phí và lợi ích của việc đầu tư vào vốn con người 

có thể được định lượng (ví dụ: chi phí đào tạo, thu nhập tăng thêm). 



25 

 

 

- Hạn chế: 

+ Chưa tính đến các yếu tố phi kinh tế: Lý thuyết này chủ yếu tập trung 

vào khía cạnh kinh tế (thu nhập) mà ít đề cập đến các yếu tố phi kinh tế khác ảnh 

hưởng đến chất lượng nguồn nhân lực như động lực làm việc, môi trường văn hóa, 

hay sự hài lòng trong công việc. 

+ Không giải thích đầy đủ sự khác biệt về thu nhập: Mặc dù đầu tư vào 

giáo dục và đào tạo là quan trọng, nhưng thu nhập còn bị ảnh hưởng bởi nhiều yếu 

tố khác như may mắn, mối quan hệ, hay sự phân biệt đối xử. 

2.4.2 Lý thuyết năng lực nghề nghiệp 

Lý thuyết năng lực nghề nghiệp (Competency Theory) tập trung vào những 

đặc điểm cá nhân, bao gồm kiến thức, kỹ năng và thái độ, trực tiếp ảnh hưởng đến 

hiệu suất công việc. Trong ngành du lịch lữ hành, nơi mà sự tương tác trực tiếp với 

khách hàng và chất lượng dịch vụ là yếu tố sống còn, việc sở hữu các năng lực cốt 

lõi như giao tiếp, giải quyết vấn đề, kỹ năng phục vụ khách hàng, và thái độ chuyên 

nghiệp là vô cùng quan trọng. 

So với McClelland (1973), Boyatzis (1982) có cách tiếp cận cụ thể hơn khi 

bàn về năng lực. Ông cho rằng năng lực là những đặc điểm riêng của mỗi người, 

có mối liên hệ trực tiếp đến việc đạt được hiệu quả cao trong công việc. Trong khi 

đó, McClelland (1973) xem năng lực như một thuộc tính căn bản để thực hiện tốt 

công việc. Năng lực được hiểu là sự kết hợp của kiến thức, kỹ năng, khả năng, tính 

cách và động lực liên quan đến công việc, thể hiện qua hành vi làm việc và mang 

lại những thành tựu đáng kể trong cuộc sống. Đây được xem là định nghĩa sơ khai, 

đặt nền móng cho các nghiên cứu về năng lực sau này. 

Dựa trên những nghiên cứu trước đó của Boyatzis, vào năm 2008, Spencer 

và Spencer (2008) đã làm rõ hơn các thuộc tính của năng lực nghề nghiệp ở một 

cá nhân, tập trung vào ba yếu tố then chốt liên quan đến việc đánh giá hiệu suất 

công việc: kiến thức, kỹ năng và thái độ. Có thể thấy, việc đánh giá năng lực nghề 

nghiệp của người lao động trong các ngành nghề khác nhau thường dựa trên các 

tiêu chí như chuẩn đầu ra của chương trình đào tạo và tiêu chuẩn năng lực ở bậc 

đại học, mà cả hai đều chú trọng đến kiến thức, kỹ năng và thái độ. 
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Lucia và Lepsinger (1999) định nghĩa năng lực là một nhóm các kiến thức 

chuyên môn, kỹ năng nghiệp vụ và thái độ làm việc có ảnh hưởng lớn đến hiệu 

suất công việc của một người, được đánh giá dựa trên các tiêu chuẩn được chấp 

nhận rộng rãi và có thể được cải thiện thông qua quá trình đào tạo và phát triển. 

Các nhà nghiên cứu đều thống nhất về tầm quan trọng của kiến thức, kỹ năng và 

thái độ như những thành phần thiết yếu tạo nên năng lực. 

- Ưu điểm: 

+ Tính ứng dụng cao: Lý thuyết này cung cấp một khung rõ ràng để xác 

định, đánh giá và phát triển các năng lực cần thiết cho từng vị trí trong ngành du 

lịch lữ hành (ví dụ: nhân viên lễ tân cần kỹ năng giao tiếp tốt, hướng dẫn viên cần 

kiến thức sâu rộng về địa danh và kỹ năng thuyết trình). 

+ Trực tiếp ảnh hưởng đến hiệu suất: Năng lực nghề nghiệp là yếu tố 

quyết định trực tiếp đến chất lượng dịch vụ và sự hài lòng của khách hàng, từ đó 

nâng cao chất lượng nguồn nhân lực. 

+ Khả năng cải thiện thông qua đào tạo: Các năng lực có thể được đào tạo 

và phát triển liên tục, giúp nâng cao trình độ của đội ngũ nhân sự. 

- Hạn chế: 

+ Khó định lượng: Một số năng lực (ví dụ: thái độ, động lực) có thể khó 

định lượng và đánh giá một cách khách quan. 

+ Yêu cầu cập nhật liên tục: Nhu cầu năng lực có thể thay đổi nhanh chóng 

theo xu hướng của ngành du lịch, đòi hỏi việc cập nhật và điều chỉnh liên tục các 

tiêu chí năng lực. 

2.4.3 Mô hình Harvard 

Mô hình Harvard, do các học giả Beer và cộng sự (1984) phát triển, nhấn 

mạnh rằng CLNNL không chỉ phụ thuộc vào kỹ năng hay năng lực cá nhân mà 

còn liên quan chặt chẽ đến các yếu tố chiến lược, tổ chức và con người trong một 

hệ thống toàn diện. Mô hình này tập trung vào việc tối ưu hóa hiệu quả của nguồn 

nhân lực thông qua sự hài hòa giữa mục tiêu của tổ chức và nhu cầu của nhân viên. 

Mô hình Harvard bao gồm bốn yếu tố cốt lõi ảnh hưởng đến CLNNL: 
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- Các yếu tố hoàn cảnh (Situational Factors): Bao gồm đặc điểm lực lượng 

lao động, chiến lược kinh doanh, môi trường pháp lý, và thị trường lao động. 

CLNNL được định hình bởi bối cảnh bên trong và bên ngoài tổ chức. 

- Lợi ích của các bên liên quan (Stakeholder Interests): Đề cập đến sự cân 

bằng giữa lợi ích của nhân viên, quản lý, cổ đông và xã hội. CLNNL cao đòi hỏi 

tổ chức phải đáp ứng được nhu cầu của các bên này. 

- Chính sách nhân sự (HRM Policy Choices): Bao gồm các quyết định về 

tuyển dụng, đào tạo, đánh giá hiệu suất, và đãi ngộ. Chính sách tốt sẽ nâng cao 

CLNNL thông qua việc phát triển kỹ năng và động lực. 

- Kết quả nhân sự (HR Outcomes): Gồm bốn yếu tố chính: cam kết 

(commitment), năng lực (competence), sự phù hợp (congruence), và hiệu quả chi 

phí (cost-effectiveness). Đây là các tiêu chí trực tiếp đo lường CLNNL. 

+ Cam kết (Commitment): Nhân viên có động lực và sẵn sàng cống hiến 

cho tổ chức. Một lực lượng lao động chất lượng cao phải có mức độ gắn bó cao, 

thể hiện qua sự trung thành và tinh thần trách nhiệm.  

+ Năng lực (Competence): Trình độ kỹ năng, kiến thức và khả năng thực 

hiện công việc của nhân viên. Đây là yếu tố cốt lõi để đảm bảo nguồn nhân lực đáp 

ứng yêu cầu công việc.  

+ Sự phù hợp (Congruence): Sự đồng nhất giữa mục tiêu cá nhân của 

nhân viên và mục tiêu của tổ chức. CLNNL tăng khi có sự hài hòa trong định 

hướng chiến lược.  

+ Hiệu quả chi phí (Cost-effectiveness): Khả năng sử dụng nguồn nhân 

lực một cách hiệu quả, giảm thiểu lãng phí và tối ưu hóa giá trị kinh tế mà nhân 

viên mang lại. 

Mô hình này là một cách tiếp cận toàn diện, xem xét CLNNL không chỉ dựa 

trên kỹ năng cá nhân mà còn liên quan chặt chẽ đến các yếu tố chiến lược, tổ chức 

và con người. Mô hình này nhấn mạnh sự hài hòa giữa mục tiêu tổ chức và nhu 

cầu nhân viên, tập trung vào cam kết, năng lực, sự phù hợp và hiệu quả chi phí. 

Đặc biệt là cam kết và sự phù hợp, những yếu tố quan trọng trong một ngành dịch 

vụ như du lịch. 

- Ưu điểm: 
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+ Tính toàn diện: Mô hình này xem xét nhiều yếu tố ảnh hưởng đến chất 

lượng nguồn nhân lực, từ các yếu tố hoàn cảnh đến chính sách nhân sự và kết quả 

đầu ra. 

+ Nhấn mạnh sự hài hòa: Giúp doanh nghiệp tạo ra môi trường làm việc 

tốt hơn, khuyến khích sự học hỏi và tạo cơ hội thăng tiến cho nhân viên, từ đó nâng 

cao cam kết và sự phù hợp. 

+ Tập trung vào kết quả nhân sự: Các yếu tố như cam kết, năng lực, sự 

phù hợp và hiệu quả chi phí là những thước đo trực tiếp cho chất lượng nguồn nhân 

lực. 

- Hạn chế: 

+ Tính phức tạp: Do tính toàn diện, việc triển khai và đánh giá mô hình 

này có thể phức tạp và đòi hỏi nhiều nguồn lực. 

+ Khó định lượng các yếu tố mềm: Một số yếu tố như “lợi ích của các bên 

liên quan” hoặc “sự phù hợp” có thể khó định lượng một cách chính xác. 

2.4.4 Mô hình Michigan 

Mô hình Michigan (hay mô hình Phù hợp) do Fombrun và cộng sự (1984) 

phát triển nhấn mạnh tính phù hợp giữa quản lý nguồn nhân lực và chiến lược kinh 

doanh. Mô hình này là một trong những nỗ lực đầu tiên để phát triển khung quản 

lý nguồn nhân lực chiến lược. 

Theo Fombrun và cộng sự (1984), các hệ thống nhân sự và cấu trúc tổ chức 

nên được quản lý theo cách phù hợp với chiến lược tổ chức, và chúng phải hoạt 

động hỗ trợ lẫn nhau. 

Mô hình này xác định bốn chức năng chính của quản lý nguồn nhân lực, được 

gọi là “chu trình nguồn nhân lực”: 

- Tuyển dụng: tập trung vào việc lựa chọn người phù hợp nhất cho từng vị 

trí. Tuyển dụng hiệu quả đòi hỏi phân tích vai trò và yêu cầu công việc chi tiết để 

đảm bảo sự phù hợp tốt nhất giữa cá nhân và tổ chức. 

- Đánh giá: thiết lập hệ thống quản lý hiệu suất và tiêu chuẩn đánh giá. Hệ 

thống đánh giá hiệu quả phải liên kết trực tiếp với các mục tiêu chiến lược và cung 

cấp thông tin phản hồi cả tích cực và tiêu cực cho sự phát triển của nhân viên. 
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- Phát triển: phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao thông qua đào tạo và 

phát triển. Phát triển hiệu quả bao gồm cả kỹ năng ngắn hạn và năng lực dài hạn, 

tập trung vào nhu cầu hiện tại và tương lai của tổ chức. 

- Khen thưởng: thiết kế và triển khai hệ thống thưởng để thu hút, giữ chân 

và thúc đẩy nhân viên. Hệ thống thưởng phải được cấu trúc để thu hút, duy trì và 

thúc đẩy con người theo hướng phù hợp với nhu cầu của tổ chức. 

Trong ngành du lịch, việc áp dụng mô hình này giúp doanh nghiệp xây dựng 

một hệ thống nhân sự đồng bộ, hỗ trợ mục tiêu kinh doanh. 

- Ưu điểm: 

+ Tính phù hợp chiến lược: Đảm bảo các hoạt động nhân sự được thiết kế 

để hỗ trợ mục tiêu chiến lược của doanh nghiệp, giúp nguồn nhân lực phát huy tối 

đa hiệu quả.  

+ Hệ thống hóa các chức năng quản lý nguồn nhân lực: Cung cấp một 

khung rõ ràng cho các hoạt động quản lý nguồn nhân lực, từ tuyển dụng đến khen 

thưởng. 

- Hạn chế: 

+ Tính cứng nhắc: Mô hình này có thể khá cứng nhắc và ít linh hoạt trong 

việc thích ứng với những thay đổi nhanh chóng của môi trường kinh doanh và thị 

trường lao động.  

+ Thiếu yếu tố con người mềm: Mô hình tập trung vào sự phù hợp của hệ 

thống, nhưng ít nhấn mạnh đến các yếu tố con người mềm như văn hóa tổ chức, 

động lực nội tại hay sự hài lòng của nhân viên, vốn rất quan trọng trong ngành dịch 

vụ.  

+ Ít nhấn mạnh đến yếu tố môi trường bên ngoài: Mặc dù có tính phù hợp 

chiến lược, nhưng mô hình này không đi sâu vào phân tích các yếu tố môi trường 

bên ngoài một cách toàn diện như mô hình Harvard. 

2.5 Tổng quan tình hình nghiên cứu 

Chủ đề nghiên cứu về nguồn nhân lực, CLNNL đã thu hút được sự quan tâm 

của nhiều học giả trong và ngoài nước nghiên cứu ở những lĩnh vực, phạm vi, quy 

mô và phương diện khác nhau. Nhiều nghiên cứu đã bắt đầu từ việc làm rõ khái 

niệm CLNNL, xác định các cấu phần cũng như chỉ tiêu đánh giá CLNNL. Đồng 
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thời, xác định các nhân tố ảnh hưởng đến CLNNL từ phạm vị rộng (xã hội/quốc 

gia/ngành/lĩnh vực) đến phạm vi hẹp (tổ chức/doanh nghiệp).  

Dưới đây, tác giả tiến hành lược khảo một số công trình nghiên cứu tiêu biểu, 

có liên quan đến đề tài luận án - các nhân tố ảnh hưởng đến CLNNL nói chung, đi 

sâu vào các nhân tố ảnh hưởng đến CLNNL trong DNLH, từ đó chỉ ra khoảng 

trống nghiên cứu để định hướng cho nghiên cứu của mình. 

2.5.1 Đặc điểm của chất lượng nguồn nhân lực 

Hiện nay có một số công trình nghiên cứu về tầm quan trọng của CLNNL 

nói chung, trong DNLH nói riêng, đặc biệt trong bối cảnh hội nhập và cuộc CMCN 

lần thứ tư đang trở thành xu hướng mới của toàn thế giới. Các nghiên cứu này tập 

trung vào việc nhận định tình hình về nguồn lực lao động ở phạm vi quốc gia hoặc 

tổ chức/ doanh nghiệp hoặc dựa trên cơ sở dữ liệu thứ cấp, hoặc dữ liệu sơ cấp 

thông qua các điều tra, khảo sát, từ đó phân tích về mặt lý thuyết các cơ hội, thách 

thức cũng như điểm yếu, điểm mạnh mà lực lượng lao động đang phải đối mặt. Từ 

kết quả phân tích định tính hoặc định lượng, nhiều giải pháp cải thiện CLNNL đã 

được đề xuất, trong đó ba dạng thức chính là cải cách giáo dục - đào tạo nghề; hoàn 

thiện thể chế phát triển nguồn nhân lực và những giải pháp quản trị nguồn nhân 

lực được đặc biệt nhấn mạnh. 

Những nghiên cứu về hạn chế của CLNNL 

- Mặc dù Ngân hàng Thế giới (World Bank, 2014) chỉ ra rằng Việt Nam 

đang sở hữu nguồn nhân lực dồi dào nhờ giai đoạn dân số vàng, nhưng chất lượng 

của lực lượng lao động lại bộc lộ nhiều điểm yếu. Nghiên cứu của WB cho thấy, 

số lượng lao động tại Việt Nam lớn nhưng trình độ chuyên môn chưa tương xứng, 

đặc biệt thiếu hụt lao động có tay nghề cao, thể lực còn hạn chế và kỹ năng quản 

lý yếu kém. Sự chênh lệch giữa kỹ năng của người lao động và nhu cầu của thị 

trường lao động thể hiện rõ nhất ở sự thiếu hụt kỹ năng mềm, khiến người lao động 

không đáp ứng được yêu cầu công việc. World Bank cũng nhận định Việt Nam 

đang thiếu trầm trọng lao động kỹ thuật cao và công nhân lành nghề. Theo đánh 

giá của WB, CLNNL Việt Nam chỉ đạt 3,79/10 điểm, xếp gần cuối (thứ 11/12) 

trong số các quốc gia châu Á được khảo sát. Tình trạng thiếu hụt lao động có kỹ 

năng, nhân lực được đào tạo chưa đáp ứng được yêu cầu về chuyên môn và kỹ 
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năng mềm của doanh nghiệp và thị trường là một vấn đề đáng lo ngại. Thêm vào 

đó, trình độ ngoại ngữ hạn chế cũng gây cản trở quá trình hội nhập của lực lượng 

lao động Việt Nam. Những yếu kém này của nguồn nhân lực đang là một trong 

những rào cản lớn đối với khả năng cạnh tranh của nền kinh tế. 

- Thực trạng đào tạo hiện nay bộc lộ sự thiếu cân đối đáng kể về cả quy mô 

và chất lượng. Cơ cấu đào tạo vẫn nghiêng về bậc cao đẳng và đại học. Thống kê 

năm 2015 từ Tổng cục Thống kê cho thấy số lượng sinh viên cao đẳng, đại học đạt 

2.118,5 nghìn người (trong đó khối công lập là 1.847,1 nghìn và ngoài công lập là 

271,4 nghìn). Ngược lại, số lượng học sinh trung cấp chuyên nghiệp chỉ đạt 314,8 

nghìn người (với 218,6 nghìn học sinh công lập và 96,2 nghìn học sinh ngoài công 

lập). Sự chênh lệch này được Viện Khoa học, Lao động và Xã hội (2016) xác định 

là một trong những yếu tố cốt lõi dẫn đến tình trạng dư thừa nhân lực có trình độ 

lý thuyết cao nhưng lại thiếu hụt lao động có kỹ năng thực hành. 

Các nghiên cứu về giải pháp nâng cao CLNNL Việt Nam 

- Các nhà nghiên cứu Việt Nam đã tích cực đề xuất nhiều giải pháp khác 

nhau nhằm cải thiện CLNNL. Điển hình, nghiên cứu của Nguyễn Đắc Hưng (2016) 

với tiêu đề “Thực trạng và một số giải pháp nâng cao CLNNL hiện nay” đã khảo 

sát tình hình thực tế và đưa ra tám kiến nghị để nâng cao chất lượng đào tạo nguồn 

nhân lực. Một nghiên cứu đáng chú ý khác là bài viết “Một số giải pháp nâng cao 

CLNNL Việt Nam trong bối cảnh hội nhập” của Trịnh Hoàng Lâm (2022) trên tạp 

chí Việt Nam hội nhập. Nghiên cứu này, đặt trong bối cảnh CNH, HĐH và hội 

nhập quốc tế, đã đề xuất bốn giải pháp nhằm nâng cao CLNNL của Việt Nam trong 

tình hình mới. Nhìn chung, các nghiên cứu gần đây tại Việt Nam về nâng cao 

CLNNL cho thấy xu hướng tập trung vào mục tiêu then chốt là tăng cường kỹ năng 

nghề nghiệp và năng suất lao động, hướng đến việc ứng dụng các tiến bộ khoa học 

công nghệ để đáp ứng nhu cầu CNH, HĐH kinh tế - xã hội, đồng thời tăng cường 

khả năng hội nhập và cạnh tranh quốc tế. Các công trình nghiên cứu về phát triển 

nguồn nhân lực ở Việt Nam đã đưa ra nhiều khuyến nghị nhằm cải thiện chất lượng 

lực lượng lao động trong bối cảnh kinh tế thị trường, đổi mới khoa học kỹ thuật và 

hội nhập quốc tế, đặc biệt nhấn mạnh vai trò của việc đổi mới giáo dục - đào tạo 
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và nâng cao kỹ năng nghề nghiệp như một yếu tố tất yếu để phát triển CLNNL tại 

Việt Nam. 

- Theo nghiên cứu của Từ Thúy Anh (2020), “cơ sở khoa học xây dựng 

chiến lược phát triển nguồn nhân lực Việt Nam đáp ứng yêu cầu phát triển kinh tế 

- xã hội trong bối cảnh CMCN lần thứ 4”, việc xác định tác động của CMCN 4.0 

lên nền kinh tế và thị trường lao động là bước đầu tiên trong quá trình xây dựng 

chiến lược phát triển nguồn nhân lực phù hợp. Các nghiên cứu từ các nhà khoa học 

và tổ chức trong và ngoài nước đều thống nhất với quan điểm này. Tiếp theo, các 

nghiên cứu tập trung vào việc đánh giá CLNNL Việt Nam trong bối cảnh CMCN 

4.0, xem xét liệu lực lượng lao động hiện tại có đáp ứng được các yêu cầu mới hay 

không. Qua đó, các cơ hội và thách thức đối với lực lượng lao động Việt Nam 

trong tình hình mới được làm rõ. Cuối cùng, các nghiên cứu này đề xuất các giải 

pháp để phát triển nguồn nhân lực, giúp Việt Nam đáp ứng được những đòi hỏi 

của CMCN 4.0. 

Các nghiên cứu về CLNNL 

- Nghiên cứu của Herzberg (1957), “the motivation to work”, khi nghiên 

cứu về các nhân tố ảnh hưởng đến tăng năng suất lao động doanh nghiệp đã xác 

định có 6 nhân tố làm tăng năng suất lao động là: Điều kiện làm việc an toàn; sự 

thú vị trong công việc; cơ hội thăng tiến; được tôn trọng; đãi ngộ và mối quan hệ 

quản lý. Cùng chủ đề nghiên cứu về các nhân tố ảnh hưởng đến tăng năng suất lao 

động, Sarboini et al. (2018) xác định có các nhân tố sau: (i) Năng lực lãnh đạo; (ii) 

Lương, thưởng; (iii) chế độ đãi ngộ; và (iv) Năng lực của nhân viên.  

- Riêng Vemić (2009), “development of human resources as strategic 

factors of the companies' competitive advantage”, cho rằng chính nhân tố con 

người, chất lượng của đội ngũ nhân lực giữ vai trò quan trọng nhất trong việc nâng 

cao năng lực cạnh tranh và sự phát triển của doanh nghiệp. Sự phát triển của nhân 

viên cũng như công tác quản lý nguồn nhân lực ảnh hưởng đến sự phát triển của 

doanh nghiệp và tăng khả năng cạnh tranh của doanh nghiệp. 

- Nghiên cứu của Hill & Stewart (2000), “human resource development in 

small organizations”, đã làm sáng tỏ những nhân tố có vai trò quyết định đối với 

sự phát triển nguồn nhân lực của một doanh nghiệp. Các yếu tố này bao gồm, 
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nhưng không giới hạn ở, sự mở rộng quy mô, mối tương quan mật thiết giữa các 

hoạt động hợp tác và kết quả kinh doanh đạt được, cùng với cách nhìn nhận của 

ban lãnh đạo. Thêm vào đó, không thể bỏ qua ảnh hưởng của các yếu tố như đặc 

điểm ngành, nền văn hóa doanh nghiệp, sự phát triển của công nghệ, khả năng cải 

tiến, các chính sách tuyển dụng và đào tạo, cũng như những mong muốn và sự giúp 

đỡ từ các tổ chức bên ngoài. 

- Tracey & Bronstein (2003), “the human resources glossary: The complete 

desk reference for HR executives, managers, and practitioners”, cho rằng nguồn 

nhân lực là một trong những tài sản quan trọng, quý giá nhất mà một doanh nghiệp 

có thể có, nguồn nhân lực được hình thành từ vốn nhân lực và khả năng nghiên 

cứu, học tập của nhân viên. CLNNL của các doanh nghiệp thường quyết định đến 

sự thành công của doanh nghiệp. Mức độ thu hút và giữ chân nguồn nhân lực có 

chất lượng là đặc điểm để phân biệt các doanh nghiệp thành công với các doanh 

nghiệp cạnh tranh kém hiệu quả hơn trong thực tế ở mọi ngành. Những doanh 

nghiệp thành công này đã đầu tư rất nhiều vào việc đào tạo nhân viên để giữ cho 

kỹ năng của nhân viên luôn được cập nhật. Do đó, chi tiêu cho sự phát triển của 

nhân viên là khoản đầu tư tốt nhất mà các doanh nghiệp có thể thực hiện. 

- UNESCAP (2005) rằng, ngành du lịch khu vực ASEAN đang có tốc độ 

phát triển nhanh, tạo áp lực lên cả số lượng và CLNNL ngành du lịch, từ đó nhu 

cầu đào tạo, nâng cao CLNNL du lịch là rất cần thiết. Theo Soh (2008), Báo cáo 

của UNDP đánh giá: “Vấn đề phát triển nguồn nhân lực ngành du lịch của tất cả 

các nước thành viên ASEAN là tương đối kém”. Những vấn đề nêu trên cho thấy 

thực tế sự phát triển ngành du lịch ASEAN giai đoạn trên đang tồn tại 4 vấn đề 

chính: (a) thiếu hụt nguồn nhân lực có trình Báo cáo của UNDP, được Soh (2008) 

trích dẫn, đã chỉ ra rằng chất lượng phát triển nguồn nhân lực du lịch ở các quốc 

gia thành viên ASEAN còn hạn chế. Theo đánh giá này, sự phát triển của ngành 

du lịch ASEAN trong giai đoạn đó đối mặt với bốn vấn đề cốt lõi: (1) tình trạng 

thiếu nhân lực có kỹ năng chuyên môn; (2) sự hạn chế về cơ sở vật chất đào tạo và 

đội ngũ giảng viên đủ năng lực; (3) sự thiếu chú trọng đến các yếu tố liên quan đến 

điều kiện làm việc trong ngành du lịch; và (4) việc thiếu vắng các chiến lược và 

chính sách quốc gia toàn diện về phát triển nhân lực cho lĩnh vực này. 
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- Công trình khảo sát, điều tra 500 doanh nghiệp thuộc các ngành công 

nghiệp của Kuroda và Yoshida (2006), “professional Human Resource 

Development Project (II): Field Survey”, nhằm tìm hiểu các nhân tố tác động đến 

hoạt động quản lý nhân sự của doanh nghiệp đã kết luận các nhân tố bên trong và 

bên ngoài có tác động đến hoạt động quản lý nhân sự của doanh nghiệp, nhưng các 

nhân tố về ngành công nghiệp, vị trí địa lý của trụ sở chính, hình thức sở hữu và 

quốc tịch công ty lại có tác động không đáng kể. Nghiên cứu này chỉ nghiên cứu 

các nhân tố tác động tới hoạt động quản lý nhân sự của doanh nghiệp, không xác 

định các nhân tố tác động đến CLNNL doanh nghiệp. 

- Lake (2008), “analysis of Human Resource Management Practices. 

Indonesia’s Labour-Intensive Light Manufacturing Industries”, khi nghiên cứu về 

nguồn nhân lực ngành chiếu sáng ở Indonesia đã chỉ ra rằng có ba loại yếu tố tác 

động đến lực lượng lao động trong ngành này. Đó là những yếu tố bị chi phối bởi 

các yếu tố bên ngoài doanh nghiệp, như hệ thống pháp luật, tình hình cung cầu lao 

động và các đặc điểm vốn có của người lao động. Tiếp theo là các yếu tố nằm trong 

sự kiểm soát của doanh nghiệp thông qua các hoạt động quản lý, bao gồm xây 

dựng chính sách, quy trình tuyển dụng và phát triển nhân tài, quản lý hiệu quả công 

việc và đảm bảo thông tin thông suốt. Cuối cùng là các yếu tố thuộc về điều kiện 

làm việc thực tế tại doanh nghiệp, bao gồm tính chất công việc, địa điểm làm việc, 

vị trí nhà máy và khả năng tiếp cận nguồn nguyên liệu. 

 

Hình 2.1 Mô hình nghiên cứu nguồn nhân lực của Lake (2008) 
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- Từ phân tích các đặc điểm nguồn nhân lực của ngành du lịch Ấn Độ, Khan 

(2008), “human resource development in tourism industry in India: a case study 

of Air India Ltd., New Delhi”, nhận thấy rằng du lịch là một ngành dịch vụ mà sản 

phẩm của ngành dịch vụ du lịch là do con người tạo ra. Từ ngôn ngữ, hành vi, 

trang phục… của nhân viên du lịch đều được kết tinh trong sản phẩm của ngành 

du lịch. Do đó, nhân lực của ngành du lịch có những đặc điểm riêng, tạo nên sự 

khác biệt so với nhân lực các ngành khác. Ngoài kiến thức chuyên môn, nhân lực 

du lịch cần phải có kiến thức tổng hợp về văn hoá, tín ngưỡng, tôn giáo, lịch sử, 

địa lý … đặc biệt là ngoại ngữ. Ngành du lịch ở Ấn Độ trong những năm ở giai 

đoạn đầu phát triển, công tác đào tạo nhân viên thường bị bỏ qua. Vì vậy, khi 

nghiên cứu các nhân tố ảnh hưởng đến CLNNL ngành du lịch của Ấn Độ, Khan 

(2008) đã xác định được các nhân tố sau có ảnh hưởng đến CLNNL du lịch: (i) 

Tuyển dụng và lựa chọn nhân viên; (ii) đào tạo và phát triển; (iii) đánh giá hiệu 

quả công việc; (iv) phát triển nghề nghiệp cho nhân viên; (v) chính sách khen 

thưởng; (vi) văn hoá tổ chức; và (vii) hiệu quả. 

- Lather và cộng sự (2009), “human resource development in tourism: 

Developing a training strategy for increasing employability”, nhận thấy có sự biến 

động trong tình hình nhân sự trong lĩnh vực du lịch. Những ràng buộc giữa doanh 

nghiệp và người lao động bị thay đổi như doanh nghiệp rút giảm thời gian làm việc 

trong tuần, thu hẹp tiền lương... Tình hình trên khiến cho các doanh nghiệp khó 

duy trì được số lượng nhân sự cố định, dẫn đến xu hướng chung là các doanh 

nghiệp phải hoạt động dựa trên số lượng nhân sự ít ỏi, thiếu nguồn nhân lực cốt 

cán. Trước tình hình biến động nhân sự theo chiều hướng tiêu cực như trên, Lather 

và cộng sự (2009) nhận thấy nhu cầu cấp thiết đặt ra cho vấn đề nhân lực trong 

lĩnh vực du lịch là phải vừa gia tăng hoạt động tuyển dụng, vừa phải xây dựng 

chiến lược đào tạo nguồn nhân lực du lịch theo những tiêu chuẩn chung về giá trị, 

năng lực và kỹ năng nghề nghiệp. 

- Zhang và Kong (2010), “effect of Equity in Education on the Quality of 

Economic Growth: Evidence from China”, bằng phương pháp hồi quy dữ liệu bảng 

đã phân tích dữ liệu kinh tế vĩ mô của Trung Quốc giai đoạn 1979-2004 thông qua 

hệ số Gini cho thấy sự bình đẳng trong giáo dục có quan hệ thuận chiều với tăng 
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trưởng kinh tế (đo bằng TFP – Total Factor Productivity); sự bình đẳng trong giáo 

dục thúc đẩy gia tăng tích luỹ tư bản cũng như tối ưu hoá tư bản nhân lực, nâng 

cao hiệu quả của đầu tư vào giáo dục, cải thiện các quan hệ kết nối xã hội, gia tăng 

hiệu quả của TFP và theo Campbell và Kuncel (2001) đào tạo là cách thông dụng 

nhất đến việc nâng cao CLNNL. 

 

Hình 2.2 Mô hình nghiên cứu nguồn nhân lực của Zhang và Kong (2010) 

- Babajide (2010), “influence of human resource development programmes 

on workers' job security in industrial organizations in Nigeria”, với mẫu nghiên 

cứu 320 người đựơc lấy theo kỹ thuật phân tầng thuộc các tổ chức công và tư ở 

Nigeria để đánh giá ảnh hưởng của chương trình phát triển nguồn nhân lực về công 

việc trong công nhân ngành công nghiệp. Kết quả cho thấy các chương trình phát 

triển nguồn nhân lực đã ảnh hưởng đáng kể đến việc làm, và không có khác biệt 

đáng kể trong mức độ của cả nam và nữ tham gia làm việc trong các tổ chức công 

và tư trong ngành công nghiệp. Từ đó, tác giả khuyến nghị tất cả các tổ chức cần 

ưu tiên cho các chương trình phát triển nguồn nhân lực nhằm phòng tránh bất ổn 

có thể xảy ra về việc làm của nguồn nguồn nhân lực. 

- Nghiên cứu của Viện Khoa học, Lao động và Xã hội (2016) đã chỉ ra sự 

chênh lệch đáng kể trong mức độ đáp ứng các kỹ năng làm việc cần thiết cho 

CMCN 4.0 giữa người lao động trong ngành điện tử và dệt may. Trong khi các kỹ 

năng cơ bản như an toàn và kỷ luật lao động được đa số doanh nghiệp đánh giá 

tích cực (tỷ lệ lần lượt là 70% và 50%), thì các kỹ năng mềm và kỹ năng số như 

làm việc nhóm, ngoại ngữ, giao tiếp và tin học lại chưa được đánh giá cao. Đặc 

biệt, nghiên cứu còn lưu ý rằng, đối với lực lượng lao động có trình độ chuyên 

môn cao, sự khác biệt giữa kiến thức nền tảng vững chắc và khả năng thực hành 

còn khá lớn. 
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- Một nghiên cứu của ILO năm 2016 tại Việt Nam cho thấy sự khác biệt 

đáng kể trong lựa chọn ngành học của sinh viên. Trong khi hơn một nửa (51%) 

sinh viên ưu tiên các ngành kinh tế, vượt trội so với mức trung bình 29% ở Đông 

Nam Á, thì các ngành kỹ thuật, vốn đang thiếu hụt nhân lực chất lượng cao, lại ít 

thu hút được sự quan tâm của sinh viên. 

- Nghiên cứu của Lưu Bích Ngọc và cộng sự (2018) “nhu cầu nhân lực cho 

phát triển trong kỷ nguyên CMCN 4.0 đòi hỏi đổi mới mạnh mẽ giáo dục đại học 

Việt Nam” chỉ ra rằng cuộc CMCN 4.0 sẽ tạo ra sự biến đổi đáng kể trong thị 

trường lao động. Cụ thể, bên cạnh sự hình thành của nhiều ngành nghề mới, một 

số ngành nghề truyền thống có nguy cơ suy giảm, dẫn đến sự thay đổi trong cơ cấu 

nhu cầu nhân lực. Đồng thời, các tác giả cũng lưu ý đến sự chuyển dịch về yêu cầu 

kỹ năng trong nhiều lĩnh vực. Đánh giá về nguồn nhân lực Việt Nam, nhóm nghiên 

cứu nhận định rằng số lượng lao động khá dồi dào, tuy nhiên chất lượng, đặc biệt 

là lực lượng lao động có trình độ cao, vẫn còn nhiều hạn chế. 

- Năm 2018, Phan Thị Bích Nguyệt và cộng sự đã thực hiện một nghiên cứu 

“nguồn nhân lực chất lượng cao tại Việt Nam: Thực trạng và khuyến nghị” nhằm 

đánh giá năng lực cạnh tranh của lực lượng lao động Việt Nam trong bối cảnh so 

sánh quốc tế. Dựa trên kết quả khảo sát của WB và khảo sát do chính nhóm thực 

hiện, nghiên cứu cho thấy năng lực cạnh tranh của nguồn nhân lực Việt Nam còn 

nhiều hạn chế, đặc biệt là về các kỹ năng mềm. Một vấn đề đáng chú ý khác là việc 

đào tạo nhân lực chất lượng cao chưa đáp ứng được yêu cầu của thị trường, nhất 

là trong lĩnh vực chế biến chế tạo. Nhóm nghiên cứu cũng chỉ ra rằng sự thiếu hụt 

thông tin đầy đủ và toàn diện về thị trường lao động và người lao động cho các 

bên liên quan (người học, cơ sở đào tạo, doanh nghiệp) là một trong những nguyên 

nhân quan trọng dẫn đến tình trạng trên. 

- Nghiên cứu năm 2022 của Trịnh Hoàng Lâm, “một số giải pháp nâng cao 

chất lượng nguồn nhân lực Việt Nam trong bối cảnh hội nhập”, đã tập trung vào 

việc tìm kiếm các giải pháp nhằm cải thiện CLNNL Việt Nam. Nghiên cứu này 

cũng chỉ rõ những yếu tố cản trở khiến năng suất lao động của Việt Nam thuộc 

nhóm thấp nhất khu vực Châu Á – Thái Bình Dương. Theo tác giả, những hạn chế 

này bao gồm thể trạng của lực lượng lao động còn yếu, trình độ chuyên môn của 
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người lao động còn nhiều điểm yếu, đặc biệt là sự thiếu hụt đội ngũ công nhân và 

kỹ thuật viên lành nghề. Bên cạnh đó, kỹ năng thực hành và một số phẩm chất 

quan trọng trong bối cảnh kinh tế hiện đại như ý thức tự giác, tinh thần đồng đội 

và tính kỷ luật của người lao động Việt Nam cũng chưa cao. Trịnh Hoàng Lâm chỉ 

ra rằng nguyên nhân sâu xa của tình trạng này xuất phát từ những bất cập trong 

chiến lược phát triển nguồn nhân lực, những hạn chế của hệ thống giáo dục (từ phổ 

thông đến đào tạo nghề và đại học), sự đầu tư chưa đủ vào giáo dục từ cả gia đình 

và nhà nước, cũng như hiệu quả chưa cao của hoạt động hợp tác quốc tế trong lĩnh 

vực đào tạo nhân lực. 

Về tác động của cuộc CMCN 4.0 tới phát triển nguồn nhân lực của Việt 

Nam 

- Báo cáo năm 2016 của Nguyễn Thắng với tiêu đề “Cuộc CMCN lần thứ 

tư: một số đặc trưng, tác động và hàm ý chính sách đối với Việt Nam” đã đưa ra 

những nhận định về bản chất và hệ quả của cuộc cách mạng này. Báo cáo mô tả 

cuộc CMCN lần thứ tư là một quá trình diễn ra nhanh chóng, có tính bao trùm lên 

mọi lĩnh vực kinh tế và là sự giao thoa giữa các hệ thống vật lý và số hóa. Trên cơ 

sở đó, báo cáo lập luận rằng lợi thế cạnh tranh kinh tế đang có xu hướng dịch 

chuyển về các nước phát triển nhờ tiềm lực vốn và năng lực công nghệ vượt trội. 

Báo cáo cũng dự báo rằng trong trung hạn, thị trường lao động Việt Nam sẽ chứng 

kiến những ảnh hưởng tiêu cực ở một số ngành như năng lượng, chế tạo, dệt may, 

điện tử... do sự thâm nhập của robot và AI. Ngược lại, các ngành như du lịch, 

thương mại, CNTT, giáo dục, y tế, xây dựng, chính phủ điện tử được kỳ vọng sẽ 

hưởng lợi lớn nếu Việt Nam có những bước đi đúng đắn. Từ những phân tích này, 

báo cáo của Nguyễn Thắng khuyến nghị Chính phủ Việt Nam cần thiết kế một 

chiến lược tái cơ cấu nguồn nhân lực một cách bài bản. 

- Theo nghiên cứu của Nguyễn Bá Ân (2017), “CMCN 4.0: Cơ hội và thách 

thức”, cuộc CMCN 4.0 vừa mở ra những cơ hội to lớn, vừa đặt ra không ít thách 

thức mang tính toàn diện cho mọi thành phần của nền kinh tế Việt Nam. Ở cấp độ 

chính phủ, việc ứng dụng công nghệ từ cuộc cách mạng này hứa hẹn sẽ nâng cao 

hiệu quả điều hành và quản lý xã hội. Đối với các doanh nghiệp, CMCN 4.0 có 

tiềm năng giảm chi phí giao thông và thông tin, tối ưu hóa chuỗi cung ứng và dịch 
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vụ hậu cần, đồng thời giảm thiểu chi phí thương mại, từ đó mở rộng thị trường và 

thúc đẩy tăng trưởng. Hơn nữa, doanh nghiệp Việt Nam có cơ hội tiếp cận các 

công nghệ sản xuất tiên tiến, góp phần nâng cao chất lượng sản phẩm. Người tiêu 

dùng cũng được hưởng lợi nhờ sự minh bạch thông tin sản phẩm, giúp họ có nhiều 

lựa chọn hơn. Tuy nhiên, Nguyễn Bá Ân cũng lưu ý rằng CMCN 4.0 mang đến 

những thách thức không nhỏ cho các quốc gia đang phát triển như Việt Nam, bao 

gồm nguy cơ tụt hậu, sự suy giảm lợi thế của lao động giá rẻ, gia tăng khoảng cách 

về công nghệ và tri thức, dẫn đến sự phân hóa xã hội sâu sắc hơn. Tác giả nhấn 

mạnh sự cần thiết của việc Chính phủ, doanh nghiệp, các viện nghiên cứu và cơ sở 

giáo dục Việt Nam phải nhận thức rõ ràng và có sự chuẩn bị, xây dựng chiến lược 

phù hợp để phát triển các ngành công - nông nghiệp, dịch vụ, kinh tế và nguồn 

nhân lực trong bối cảnh Internet vạn vật và CMCN 4.0. 

- Diễn đàn Kinh tế Thế giới (WEF) trong báo cáo năm 2018 đã chỉ ra rằng, 

Việt Nam đang trong nhóm Sơ khởi về mức độ sẵn sàng cho CMCN 4.0, với vị trí 

thứ 48 về cấu trúc sản xuất và thứ 53 về các yếu tố dẫn dắt sản xuất. Tuy nhiên, 

báo cáo cũng đánh giá cao sự phát triển mạnh mẽ về công nghệ của Việt Nam, tạo 

cơ sở cho việc ứng dụng hiệu quả các công nghệ mới. Trong thập kỷ qua, kinh tế 

số Việt Nam đã có sự tăng trưởng vượt bậc, thể hiện qua cả hạ tầng kết nối và quy 

mô thị trường. Số lượng người dùng Internet đã tăng từ 17,7 triệu năm 2007 lên 

khoảng 64 triệu người vào năm 2017, chiếm gần 67% dân số, đưa Việt Nam vào 

top 20 quốc gia có số lượng người dùng Internet lớn nhất thế giới (thứ 13). 

- Trong một nghiên cứu của Trần Mai Đông và cộng sự (2018), “tác động 

của cuộc CMCN 4.0 đến đời sống xã hội và dịch chuyển cơ cấu nguồn lao động”, 

đã đi sâu phân tích những xu hướng không thể tránh khỏi của CMCN 4.0 và những 

ảnh hưởng của nó lên thị trường lao động Việt Nam, đặc biệt là sự tương tác giữa 

cung và cầu, cũng như sự thay đổi trong cơ cấu lực lượng lao động. Nghiên cứu 

chỉ ra rằng, mặc dù cơ cấu lao động Việt Nam đang có sự chuyển dịch do nhu cầu 

phát triển kinh tế, nhưng tốc độ này còn chậm và đang gặp nhiều thách thức trong 

bối cảnh mới. Các tác giả nhấn mạnh tính cấp thiết của việc nâng cao CLNNL để 

hỗ trợ quá trình chuyển đổi từ lao động nông nghiệp truyền thống sang nông nghiệp 

công nghệ cao và các ngành phi nông nghiệp. Theo nghiên cứu, CMCN 4.0 càng 
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làm gia tăng nhu cầu này và đồng thời đặt ra những yêu cầu khắt khe hơn cho quá 

trình chuyển dịch. Các tác giả kết luận rằng, việc chú trọng cải thiện chất lượng 

giáo dục ở tất cả các cấp độ, từ phổ thông, đại học đến giáo dục nghề nghiệp, là vô 

cùng quan trọng để xây dựng một đội ngũ nhân lực có tri thức, chất lượng cao, đáp 

ứng yêu cầu phát triển của đất nước. 

- Báo cáo tổng kết Hội thảo “CMCN 4.0: Cơ hội và thách thức đối với phát 

triển kinh tế Việt Nam” năm 2018 của Nguyễn Thị Bích Loan đã chỉ ra những 

thuận lợi và khó khăn mà Việt Nam đối diện trong bối cảnh CMCN lần thứ tư. Về 

mặt tích cực, tác giả nhận định Việt Nam có tiềm năng lớn để tiếp cận công nghệ 

mới nhờ nền kinh tế năng động, lực lượng lao động trẻ và quy mô thị trường đáng 

kể với hơn 90 triệu dân, xếp thứ 13 toàn cầu. Bên cạnh đó, mạng lưới thương mại 

rộng khắp cũng tạo điều kiện thuận lợi cho sản xuất và trao đổi hàng hóa. Tuy 

nhiên, báo cáo cũng lưu ý những thách thức không nhỏ, đặc biệt là yêu cầu về 

nguồn nhân lực chất lượng cao mà Việt Nam hiện chưa đáp ứng đủ. Nguy cơ chảy 

máu chất xám do chính sách thu hút nhân tài từ các quốc gia khác cũng được đề 

cập. Ngoài ra, việc chậm trễ trong việc tận dụng các cơ hội của CMCN 4.0 có thể 

đẩy Việt Nam vào các bẫy thu nhập trung bình và mậu dịch tự do, gây khó khăn 

cho sự phát triển bền vững. 

- Trong một nghiên cứu, Nguyễn Đình Bắc năm (2018), “phát triển nguồn 

nhân lực chất lượng cao ở nước ta trước tác động của cuộc CMCN lần thứ tư”, đã 

làm nổi bật những ảnh hưởng của CMCN 4.0 đến việc phát triển đội ngũ nhân lực 

chất lượng cao tại Việt Nam. Theo tác giả, cuộc cách mạng này đặt ra những thách 

thức lớn, thể hiện rõ qua sự thiếu hụt về số lượng, những hạn chế về năng lực và 

sự chưa phù hợp về cơ cấu của lực lượng lao động trình độ cao hiện có. Để khắc 

phục tình trạng này, tác giả đã kiến nghị một số biện pháp quan trọng, bao gồm: 

(1) xây dựng và hoàn thiện một chiến lược toàn diện cho việc phát triển nguồn 

nhân lực chất lượng cao trong bối cảnh mới; (2) tích cực cải cách và hoàn thiện hệ 

thống chính sách liên quan đến việc xây dựng và phát triển đội ngũ này; (3) thúc 

đẩy một cách mạnh mẽ, toàn diện và đồng bộ quá trình đổi mới căn bản giáo dục 

và đào tạo. 
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- Nghiên cứu của Nguyễn Chí Trường (2018), “cuộc CMCN 4.0: Cơ hội, 

thách thức và giải pháp hai tốc độ cho giáo dục nghề nghiệp”, đã làm nổi bật cả 

những khía cạnh thuận lợi lẫn khó khăn mà cuộc CMCN 4.0 mang lại. Theo tác 

giả, bối cảnh này vừa tạo ra những cơ hội, đồng thời cũng đặt ra không ít thách 

thức cho công tác phát triển nguồn nhân lực. Về mặt tích cực, thời điểm dân số 

vàng hiện tại cùng với quá trình đổi mới giáo dục toàn diện tạo điều kiện thuận lợi 

để điều chỉnh hệ thống giáo dục, đáp ứng nhu cầu của cuộc CMCN mới. Sự phát 

triển của công nghệ cũng mở ra những phương thức học tập dễ dàng tiếp cận hơn. 

Đối với một quốc gia có độ mở cửa cao như Việt Nam, điều này tạo điều kiện để 

tiếp thu tri thức tiên tiến trên thế giới. Tuy nhiên, về mặt tiêu cực, hoạt động phát 

triển nguồn nhân lực sẽ phải ứng phó với nhu cầu đào tạo ngày càng đa dạng của 

người dân, đòi hỏi đội ngũ giảng dạy phải liên tục nâng cao năng lực. Bên cạnh 

đó, việc đào tạo cần hướng đến những ngành nghề mới xuất hiện do tác động của 

cuộc CMCN 4.0. 

Các nghiên cứu mối quan hệ giữa CLNNL trong bối cảnh hội nhập khu 

vực và quốc tế 

- Nguyễn Thị Lê Trâm (2019), “phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao 

ở Việt Nam trong hội nhập quốc tế”, nhận thấy rằng nguồn nhân lực Việt Nam hiện 

nay đang trải qua một giai đoạn có nhiều đột phá và tiến triển quan trọng: 

+ Về số lượng nguồn nhân lực: Việt Nam sở hữu một lực lượng lao động 

quy mô lớn, vượt trội so với nhiều quốc gia trong khu vực và trên toàn cầu. Với 

tổng dân số đạt 97.757.118 người vào năm 2020, Việt Nam là quốc gia đông dân 

thứ ba tại Đông Nam Á. Đáng chú ý, gần 58% dân số Việt Nam đang ở độ tuổi lao 

động, tương đương 54,56 triệu người. Nhóm tuổi 25-29 có tỷ lệ người tham gia 

lực lượng lao động cao nhất. 

+ Về CLNNL: Nguồn nhân lực chất lượng cao của Việt Nam hiện còn 

hạn chế so với mặt bằng quốc tế, đặc biệt thiếu hụt lao động có kỹ năng nghề và 

công nhân kỹ thuật trình độ cao. Theo thống kê, chỉ có khoảng 20,87% lực lượng 

lao động (tương đương 11,39 triệu người) được đào tạo chuyên môn kỹ thuật và 

có bằng cấp hoặc chứng chỉ (bao gồm các cấp độ từ sơ cấp đến sau đại học), chiếm 

20,92% tổng số người trong độ tuổi lao động. Mặc dù tỷ lệ lao động qua đào tạo 
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đã có sự tăng trưởng đáng kể trong thập kỷ qua, nhưng phần lớn lực lượng lao 

động (76,9%) vẫn chưa được trang bị kỹ năng chuyên môn bài bản. 

+ Xét về đặc điểm địa lý, nguồn nhân lực được đào tạo bài bản (từ trình 

độ sơ cấp trở lên) tập trung chủ yếu ở khu vực thành thị, với tỷ lệ gấp 2,5 lần so 

với khu vực nông thôn. Vùng Đồng bằng sông Hồng dẫn đầu cả nước về tỷ lệ 

nguồn nhân lực có bằng cấp, chứng chỉ (31,8%), tiếp theo là Đông Nam Bộ 

(27,5%). Ngược lại, Đồng bằng sông Cửu Long có tỷ lệ lao động qua đào tạo thấp 

nhất (13,6%). 

+ Về năng suất lao động: Số liệu năm 2019 từ Bộ Kế hoạch - Đầu tư cho 

thấy năng suất lao động của Việt Nam còn khoảng cách đáng kể so với nhiều quốc 

gia trong khu vực Đông Nam Á. Cụ thể, năng suất của Việt Nam chỉ tương đương 

7,6% so với Singapore, chưa đến 20% so với Malaysia (19,5%) và chưa bằng 40% 

so với Thái Lan (37,9%). So với Indonesia và Philippines, năng suất lao động của 

Việt Nam lần lượt đạt 45,6% và 56,9%. Thậm chí, Việt Nam còn có năng suất thấp 

hơn Brunei (68,9%), Myanmar (90%) và Lào (88,7%). Trong toàn khu vực, chỉ có 

Campuchia là có năng suất lao động thấp hơn Việt Nam. 

2.5.2 Những nhân tố ảnh hưởng đến chất lượng nguồn nhân lực 

Các nghiên cứu nguồn nhân lực trên phạm vi ngành, tổ chức, doanh 

nghiệp 

- Đoàn Việt Anh (2017), đã nghiên cứu “nhân tố ảnh hưởng CLNNL các 

doanh nghiệp kinh doanh dịch vụ xuất - nhập khẩu tại Đông Nam Bộ”, sử dụng 

phương pháp thống kê mô tả, dựa trên bảng khảo sát bằng bảng hỏi và phỏng vấn 

chuyên sâu đối với 220 doanh nghiệp kinh doanh xuất – nhập khẩu trên địa bàn 

các tỉnh Đông Nam Bộ. Thông qua hai giai đoạn nghiên cứu sơ bộ và chính thức, 

tác giả đã xác định được 06 nhân tố tác động đến CLNNL của các doanh nghiệp, 

mức độ tác động các nhân tố theo thứ tự từ mạnh đến yếu, bao gồm: (i) Đánh giá 

nhân lực; (ii) Tuyển chọn nguồn nhân lực; (iii) Chính sách phát triển nguồn nhân 

lực; (iv) Thù lao lao động; (v) Giáo dục - đào tạo; và (vi) Điều kiện làm việc. 
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Hình 2.3 Mô hình nghiên cứu nguồn nhân lực của Đoàn Việt Anh (2017) 

- Phạm Thị Hiến (2018), đã nghiên cứu “nhân tố ảnh hưởng đến CLNNL 

trong các doanh nghiệp dược phẩm Thanh Hóa” dựa trên dữ liệu sơ cấp được thu 

thập trên 240 công nhân viên trong các doanh nghiệp dược phẩm Thanh Hoá, sử 

dụng phương pháp tiếp cận định lượng thông qua hai giai đoạn nghiên cứu sơ bộ 

để khám phá nhân tố mới và nghiên cứu chính thức xác định mức độ ảnh hưởng 

của các nhân tố đến CLNNL dược phẩm Thanh Hoá. Kết quả nghiên cứu đã xác 

định 06 nhân tố có ảnh hưởng đến CLNNL theo thứ tự từ mạnh đến yếu như sau: 

(i) Tiền lương, thưởng; (ii) Chế độ, chính sách; (iii) Đào tạo; (iv) Tuyển dụng; và 

(v) Sử dụng lao động. 

 

Hình 2.4 Mô hình nghiên cứu nguồn nhân lực của Phạm Thị Hiến (2018) 

- Trần Thị Thu Thủy (2019), nghiên cứu “các nhân tố tác động đến phát 

triển nguồn nhân lực du lịch: Nghiên cứu trường hợp trong các cơ sở kinh doanh 

du lịch tại một số xã vùng đệm vườn Quốc gia Phong Nha - Kẻ Bàng Quảng Bình”, 

thông qua phỏng vấn hợp lệ 73 cá nhân là chủ doanh nghiệp, quản lý trong các cơ 

sở kinh doanh đóng trên địa bàn 3 xã có lợi thế phát triển phát triển du lịch: xã Sơn 
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Trạch, Phúc Trạch, Hưng Trạch bằng phiếu câu hỏi được thiết kế theo dạng mở, 

đo lường bằng thang đo Likert 5 điểm để thu thập thông tin kiểm định mô hình 

nghiên cứu gồm 06 nhân tố tác động tới CLNNL du lịch trên 3 xã nói trên. Bài báo 

sử dụng phương pháp nghiên cứu định lượng, tiến hành đánh giá độ tin cậy thang 

đo bằng hệ số Cronbach’s Alpha, phân tích EFA và phân tích hồi quy đa biến. Kết 

quả cho thấy có 06 nhân tố có ảnh hưởng tới biến phụ thuộc theo mức độ ảnh 

hưởng từ mạnh đến yếu gồm: (i) Kích thích vật chất và tinh thần; (ii) Quy hoạch, 

bố trí, sử dụng lao động; (iii) Ý thức kỷ luật, tác phong lãnh đạo; (iv) Tuyển dụng 

lao động; (v) Chính sách của doanh nghiệp; (vi) Đào tạo. 

 

Hình 2.5 Mô hình nghiên cứu nguồn nhân lực của Trần Thị Thu Thủy (2019) 

- Nguyễn Thị Ngọc Nga & Lê Thị Phượng Liên (2020), trong nghiên cứu 

“Các yếu tố ảnh hưởng đến CLNNL du lịch trên địa bàn thành phố Hồ Chí Minh” 

đã thu thập dữ liệu sơ cấp bằng các phiếu hỏi được thiết kế theo thang đo Likert 5 

điểm với kích thước mẫu là 519 phiếu, tiến hành khảo sát các đơn vị là các doanh 

nghiệp du lịch gồm 4 nhóm là: Khách sạn; nhà hàng; khu nghỉ dưỡng, vui chơi giải 

trí; và công ty lữ hành. Nghiên cứu này sử dụng phương pháp định lượng, trong 

đó phiếu khảo sát được thu thập từ đại diện ban giám đốc hoặc trưởng bộ phận 

nhân sự của các doanh nghiệp. Các công cụ phân tích nhân tố đã được dùng để 

đánh giá độ tin cậy của thang đo, tiếp theo đó là mô hình SEM được áp dụng để 

kiểm định các giả thuyết nghiên cứu. Kết quả phân tích định lượng chỉ ra rằng có 

bảy nhân tố tác động đến CLNNL của các công ty du lịch. Mức độ ảnh hưởng của 

các nhân tố này được sắp xếp giảm dần như sau: Môi trường làm việc, Quyền lợi 

của người lao động, Chính sách của địa phương, Đánh giá công việc, Đào tạo nghề, 

Tuyển dụng lao động và Hợp tác với cơ sở đào tạo. 
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Hình 2.6 Mô hình nghiên cứu nguồn nhân lực của Nguyễn Thị Ngọc Nga và  

Lê Thị Phượng Liên (2020) 

- Trong đề tài của Hồ Đắc Lộc (2021), “nghiên cứu luận cứ, đề xuất mô 

hình, chính sách nâng cao hiệu quả hợp tác giữa đại học và doanh nghiệp trong 

bối cảnh cuộc CMCN 4.0 ở Việt Nam”, chỉ ra rằng trong bối cảnh toàn cầu hóa và 

sự phát triển của nền kinh tế tri thức ở thế kỷ 21, hợp tác giữa đại học và doanh 

nghiệp đóng vai trò ngày càng quan trọng. Đặc biệt tại châu Âu, nơi đang phải đối 

mặt với sự cạnh tranh gay gắt và các vấn đề kinh tế phức tạp như tỷ lệ thất nghiệp 

cao, mối quan hệ này được xem là yếu tố sống còn. Mặc dù được các nhà hoạch 

định chính sách và quản lý giáo dục đại học đặc biệt quan tâm, việc quản lý và 

phát triển mối quan hệ hợp tác này vẫn còn nhiều trở ngại do tính phức tạp của các 

mô hình hợp tác, sự thiếu đồng điệu trong nhận thức, sự phân tán thông tin và thiếu 

các bằng chứng xác thực để đưa ra quyết định hiệu quả. 

- Theo nghiên cứu của Lê Thị Hồng Diệp và Nguyễn Thị Thu Hà (2023), 

“các nhân tố ảnh hưởng đến nguồn nhân lực khi Việt Nam tham gia vào cộng đồng 

kinh tế ASEAN”, kể từ khi AEC chính thức được thành lập, Việt Nam đã đồng thời 

đón nhận cả cơ hội lẫn không ít thách thức. Trong đó, một trong những vấn đề cấp 

thiết nhất hiện nay là đảm bảo CLNNL đáp ứng được các tiêu chuẩn của AEC. Tuy 

nhiên, nhận thức về vấn đề này vẫn chưa thực sự phổ biến trong cộng đồng doanh 

nghiệp và người lao động Việt Nam. Bài viết này tập trung làm rõ cơ sở lý thuyết 

về nguồn nhân lực chất lượng cao trong bối cảnh hội nhập AEC, xét trên cả khía 

cạnh cung và cầu. Dựa trên phân tích tình hình thực tế nguồn nhân lực Việt Nam, 
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xu hướng phát triển trong giai đoạn hội nhập, cũng như áp lực cạnh tranh từ các 

quốc gia ASEAN khác, bài báo đề xuất các giải pháp nhằm nâng cao hiệu quả đào 

tạo và hỗ trợ kỹ năng cho người lao động, giúp họ chuẩn bị tốt hơn cho những cơ 

hội mới. 

Sự tham gia của Việt Nam vào AEC đặt ra những yếu tố thuộc nguồn cung 

nhân lực có vai trò quan trọng đối với sự phát triển nguồn nhân lực chất lượng, cụ 

thể là: 

+ Giáo dục và đào tạo đóng vai trò then chốt trong việc kiến tạo nguồn 

nhân lực chất lượng cao. Trình độ học vấn, nền tảng được xây dựng từ giáo dục, 

phản ánh năng lực làm việc tiềm tàng của mỗi cá nhân. Không chỉ mang lại lợi ích 

cho người học, giáo dục và đào tạo còn góp phần quan trọng vào sự phát triển 

chung của xã hội. Trong bối cảnh khoa học công nghệ và tri thức ngày càng trở 

thành động lực chính cho tăng trưởng kinh tế và phát triển bền vững, vai trò của 

nguồn nhân lực có trình độ cao càng được khẳng định. Chính trí tuệ và khả năng 

sáng tạo, những yếu tố cốt lõi của nguồn nhân lực chất lượng cao, là sản phẩm trực 

tiếp của quá trình giáo dục và đào tạo, cho thấy tầm quan trọng quyết định của lĩnh 

vực này đối với sự phát triển nguồn nhân lực. 

+ Khoa học công nghệ có ảnh hưởng sâu sắc đến việc xây dựng nguồn 

nhân lực chất lượng cao, trong đó nghiên cứu khoa học là một yếu tố không thể 

thiếu. Hoạt động này giúp nâng cao hiệu quả đào tạo và tạo điều kiện cho người 

lao động dễ dàng hòa nhập, đáp ứng yêu cầu của quá trình hội nhập và phát triển. 

+ Nền tảng văn hóa, bao gồm truyền thống, phong tục và lối sống, đóng 

vai trò cốt lõi trong việc định hình năng lực và phẩm chất của nguồn nhân lực chất 

lượng cao. Do đó, trong bối cảnh hội nhập AEC, không thể tránh khỏi sự ảnh 

hưởng của các giá trị văn hóa dân tộc, vốn được thể hiện sâu sắc trong đội ngũ 

nhân lực. 

+ Các chính sách của nhà nước có tác động đáng kể đến việc hình thành 

và phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao. Cụ thể, sự điều tiết của nhà nước 

trong lĩnh vực giáo dục và đào tạo đóng vai trò then chốt. Nhà nước là chủ thể thiết 

lập hệ thống luật pháp, kiến tạo hành lang pháp lý, tạo môi trường thuận lợi cho 

hoạt động của nguồn nhân lực một cách cân đối và hiệu quả. Theo Vũ Ngọc Dương 
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và Hoàng Thanh Phương (2022), “phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao theo 

tinh thần Nghị quyết Đại hội lần thứ XIII của Đảng trong bối cảnh tự do di chuyển 

lao động hội nhập AEC” trong bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế ngày càng gia 

tăng, sự hoàn thiện và phù hợp của các chính sách nhà nước là yếu tố then chốt để 

thích ứng với tiến trình này. 

Trong bối cảnh AEC, nhu cầu nhân lực là một khía cạnh quan trọng ảnh 

hưởng đến sự phát triển nguồn nhân lực chất lượng của Việt Nam, cụ thể: 

+ Sự tăng trưởng về số lượng và tỷ lệ nguồn nhân lực chất lượng cao là 

một yếu tố quan trọng. Điều này được thể hiện qua số lượng nhân lực có trình độ 

cao được đào tạo hàng năm, đáp ứng nhu cầu của thị trường lao động. Thêm vào 

đó, việc tỷ lệ lao động có bằng cấp đại học trên tổng lực lượng lao động ngày càng 

tăng cũng là một chỉ báo quan trọng. Các tiêu chí này đo lường tốc độ mở rộng cả 

về số lượng tuyệt đối lẫn tỷ trọng của lực lượng lao động trình độ đại học, qua đó 

phản ánh trực tiếp sự gia tăng của nguồn nhân lực chất lượng cao. 

+ Các khía cạnh then chốt tạo nên CLNNL chất lượng cao bao gồm sức 

khỏe thể chất, năng lực tư duy, phẩm chất đạo đức và khả năng giao tiếp, hợp tác. 

+ Chính sách sử dụng đóng vai trò then chốt trong việc phát triển nguồn 

nhân lực chất lượng cao. Đối với lực lượng này, việc sử dụng hiệu quả được thể 

hiện thông qua các hoạt động thu hút và trọng dụng, nhằm khai thác tối đa tiềm 

năng của họ. Thực tế, việc thu hút và trọng dụng không chỉ là động lực và mục tiêu 

mà còn là một giai đoạn quan trọng trong quá trình đào tạo và hiện thực hóa giá trị 

của nguồn nhân lực chất lượng cao (Nguyễn Thị Lê Trâm, 2019). 

Các nghiên cứu xoay quanh sự hợp tác giữa trường đại học và doanh nghiệp 

đang có xu hướng gia tăng. Mặc dù vậy, sự hiểu biết về khái niệm này vẫn còn hạn 

chế, đồng thời thiếu vắng một khung lý thuyết thống nhất. Điều này gây khó khăn 

cho việc tiếp cận, làm phân tán các nghiên cứu hiện có và cản trở việc so sánh kết 

quả giữa chúng. Những yếu tố này đã và đang tạo ra rào cản đáng kể cho sự phát 

triển của mối quan hệ hợp tác giữa cơ sở giáo dục đại học và khu vực doanh nghiệp. 

Do đó, một nghiên cứu sâu rộng về mối liên kết giữa môi trường kinh doanh 

và giáo dục đại học là vô cùng cần thiết, xem xét cả hai góc độ này một cách toàn 

diện. Mặc dù giáo dục đại học ngày càng đóng vai trò quan trọng trong việc tạo ra 
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tri thức ứng dụng, nhưng các hình thức hợp tác cụ thể giữa các trường đại học và 

doanh nghiệp vẫn chưa được khám phá đầy đủ. 

Nghiên cứu về liên kết giữa trường đại học và doanh nghiệp trong đào tạo 

nguồn nhân lực đáp ứng nhu cầu chuyển đổi số 

Có thể nói, chuyển đổi số là mối quan tâm của đại đa số các doanh nghiệp, 

tổ chức trong tất cả các lĩnh vực kinh tế, xã hội hiện nay. Đã có rất nhiều nghiên 

cứu, bài viết, hội thảo thảo luận về những cơ hội, thách thức, khó khăn, vướng mắc 

và giải pháp thực hiện nhằm giúp các doanh nghiệp thực hiện chuyển đổi số thành 

công. Tuy nhiên, vẫn có nhiều ý kiến trái chiều và không ít doanh nghiệp đang gặp 

nhiều khó khăn, lúng túng, đặc biệt là thiếu hụt nhân lực có khả năng đáp ứng nhu 

cầu chuyển đổi số. Chính phủ, các cơ quan quản lý và các trường đại học hiện nay 

đều chú trọng vào việc bồi dưỡng đội ngũ nhân lực cho quá trình chuyển đổi số. 

Sự quan tâm này được thể hiện rõ qua Quyết định số 146/QĐ-TTg ban hành ngày 

28 tháng 01 năm 2022 bởi Thủ tướng Chính phủ, phê duyệt Đề án “Nâng cao nhận 

thức, phổ cập kỹ năng và phát triển nguồn nhân lực chuyển đổi số quốc gia đến 

năm 2025, định hướng đến năm 2030”. 

- Theo phân tích của Giang Thị Xuyến (2022), “liên kết giữa trường Đại 

học và doanh nghiệp trong đào tạo nguồn nhân lực đáp ứng nhu cầu chuyển đổi 

số”, sự hợp tác giữa trường đại học và doanh nghiệp đóng vai trò quan trọng trong 

việc chuẩn bị nguồn nhân lực cho kỷ nguyên số. Tác giả nhận thấy rằng, nhiều 

doanh nghiệp đã triển khai thành công chuyển đổi số, số hóa các khâu quản lý quan 

trọng như bán hàng, kho vận, tài chính và phân tích dữ liệu. Kết quả là, các doanh 

nghiệp này đã chứng kiến sự cải thiện đáng kể trong hiệu quả kinh doanh, bao gồm 

doanh thu tăng, chi phí giảm, lợi nhuận được nâng cao và thị phần được mở rộng 

nhờ khả năng hiểu rõ hơn về nhu cầu đa dạng của khách hàng. Chuyển đổi số đã 

giúp cho những doanh nghiệp này phát triển bền vững ngay cả trong bối cảnh rủi 

ro toàn cầu, bởi vì mọi quyết định của doanh nghiệp đều dựa trên phân tích cơ sở 

dữ liệu từ thực trạng kinh doanh, nên doanh nghiệp nhanh chóng đưa ra quyết định 

đúng đắn và kịp thời. Mặc dù vậy, những tổn thất kinh tế do các doanh nghiệp mắc 

phải trong quá trình chuyển đổi số không phải là hiếm gặp, thường bắt nguồn từ 

những sai sót trong tư duy và hành động. Chính vì lẽ đó, việc tìm ra phương pháp 
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chuyển đổi số thành công đang là mối quan tâm hàng đầu của nhiều doanh nghiệp. 

Theo giải thích của tác giả, để chuyển đổi số thành công, doanh nghiệp cần phải 

hiểu rõ: công nghệ không phải là: “then chốt” mà nhân tố con người mới là quan 

trọng (không phải công nghệ dẫn dắt con người, mà là con người vận dụng công 

nghệ trong vận hành doanh nghiệp của mình) – công nghệ 4.0 cần con người 4.0. 

Tác giả dẫn chứng rằng, thực tế trong những năm qua ở Việt Nam cũng như trên 

thế giới, nhiều doanh nghiệp đã mắc sai lầm trong chuyển đổi số, đó là chú trọng 

đầu tư vào công nghệ mà không đầu tư phát triển nguồn nhân lực – do đó công 

nghệ đã trở thành vật trang trí, doanh nghiệp đã bỏ ra rất nhiều tiền và công sức để 

chuyển đổi số mà không mang lại lợi ích, dẫn đến thất bại… Như vậy, để chuyển 

đổi số thành công, trước hết doanh nghiệp cần có những lãnh đạo và nhân viên có 

kiến thức, kỹ năng cơ bản về chuyển đổi số. Chuyển đổi số trong văn hóa doanh 

nghiệp nhấn mạnh tinh thần hợp tác và chia sẻ. Để đạt được mục tiêu chung, mỗi 

cá nhân cần trang bị kỹ năng làm việc nhóm hiệu quả, đóng vai trò là một mắt xích 

quan trọng trong quy trình công việc tổng thể của hệ thống. Trong bối cảnh kinh 

tế số, sự liên kết sáng tạo rộng mở là yếu tố then chốt. Doanh nghiệp cần xây dựng 

mạng lưới kết nối chặt chẽ giữa nhân viên nội bộ, đối tác bên ngoài, các chuyên 

gia và nhà khoa học từ các trường đại học, viện nghiên cứu. Mục đích là thúc đẩy 

hoạt động nghiên cứu và phát triển, tạo ra những sản phẩm tích hợp công nghệ số 

tiên tiến, từ đó nâng cao hiệu quả quản trị doanh nghiệp trong môi trường số. 

Từ các nhận định trên, tác giả nhận định  rằng, các trường đại học, ngoài các 

vấn đề về đổi mới nội dung, phương pháp giảng dạy, … cần liên kết chặt chẽ hơn 

với các doanh nghiệp để các giảng viên và sinh viên có thể tận dụng thời gian, cơ 

hội học tập, trau dồi kiến thức và kỹ năng thực tế của nền kinh tế số đang diễn ra 

với tốc độ nhanh chóng, qua đó, giúp sinh viên khi ra trường, có đủ kiến thức 

chuyên môn, các kỹ năng cần thiết, đạo đức nghề nghiệp và văn hóa tổ chức phù 

hợp với yêu cầu của nền kinh tế số.  

- Vũ Thùy Trang (2022), “phát triển kỹ năng cho người lao động tại doanh 

nghiệp thích ứng với chuyển đổi số”, đã chỉ ra rằng theo quan điểm của “Tổ chức 

Đánh giá và Giảng dạy các Kỹ năng của Thế kỷ XXI” (AT21CS) tại Đại học 
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Melbourne (Úc), người làm việc trong bối cảnh kinh tế số hiện nay cần phát triển 

các nhóm kỹ năng cốt lõi: 

+ Kỹ năng công nghệ thông tin và truyền thông. Người lao động giải 

quyết các vấn đề dựa trên máy và các công cụ công nghệ.  

+ Kỹ năng giải quyết vấn đề chính. Đây là năng lực then chốt, bao gồm 

việc phát hiện vấn đề, nghiên cứu các yếu tố liên quan, xây dựng và so sánh các 

giải pháp tiềm năng, đồng thời triển khai giải pháp đã chọn một cách hiệu quả. 

+ Kỹ năng tư duy phản biện. Đây là khả năng suy xét vấn đề một cách 

logic, khách quan, giúp người lao động đưa ra những quyết định và hành động dựa 

trên lý lẽ và bằng chứng để đạt được kết quả công việc tốt nhất. 

+ Kỹ năng tư duy sáng tạo. Người lao động cần biết cách sử dụng kiến 

thức hiện có, không ngừng tìm hiểu và học hỏi để nảy sinh những ý tưởng mới, 

hình thành thái độ tích cực, dẫn đến hành động và tạo ra những sản phẩm (cả hữu 

hình lẫn vô hình) có giá trị cao hơn, hiệu quả hơn và có khả năng cải tiến so với 

ban đầu. 

+ Kỹ năng linh hoạt trong tư duy. Đây là khả năng suy nghĩ đa chiều, giải 

quyết vấn đề một cách nhanh chóng và hiệu quả, thoát khỏi những lối tư duy truyền 

thống. Các công ty tìm kiếm những nhân viên có thể ứng phó linh hoạt với các yêu 

cầu và thách thức thực tế. 

+ Kỹ năng ngoại ngữ. Người lao động sử dụng các thứ tiếng nước ngoài 

mà không phải tiếng mẹ đẻ của quốc gia, dân tộc. Việc sử dụng ngoại ngữ sẽ là 

chìa khóa vàng mở ra thành công cho người lao động. Kỹ năng ngoại ngữ tốt giúp 

người lao động tăng cường chức năng của não, cải thiện khả năng giao tiếp; đồng 

thời tạo cơ hội thăng tiến trong công việc. 

+ Kỹ năng ra quyết định. Người lao động cần phân tích logic các thông 

tin nhận được, từ đó đưa ra hành động hợp lý, dứt khoát, xử lý được vấn đề. 

+ Kỹ năng học và tự học. Người lao động luôn luôn tự học, tìm kiếm 

những thông tin hữu ích qua sách vở, trong quá trình làm việc và trong thực tế cuộc 

sống. Tự học sẽ giúp người lao động trau dồi được kiến thức, đây là một cách tuyệt 

vời để nâng cao giá trị mà họ mang lại cho doanh nghiệp. 
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+ Kỹ năng giao tiếp. Khả năng giao tiếp hiệu quả đóng vai trò then chốt 

trong việc xây dựng các đội nhóm vững mạnh. Những nhân viên sở hữu kỹ năng 

này thường có xu hướng đạt năng suất cao hơn và mở rộng cơ hội phát triển sự 

nghiệp 

+ Kỹ năng làm việc theo nhóm. Môi trường làm việc nhóm tạo điều kiện 

để các thành viên chia sẻ kiến thức, kinh nghiệm và hỗ trợ lẫn nhau. Nhờ đó, các 

quyết định được đưa ra thường toàn diện và phù hợp hơn. 

+ Kỹ năng đàm phán. Đây là khả năng trao đổi, thảo luận và thuyết phục 

người khác nhằm đạt được thỏa thuận chung, mang lại lợi ích cho cả hai bên liên 

quan. 

+ Kỹ năng thích nghi trong xã hội toàn cầu. Trong một thị trường lao động 

không ngừng biến đổi dưới tác động của công nghệ, việc chấp nhận và thích nghi 

với những thay đổi là yếu tố sống còn để người lao động duy trì vị thế và đạt được 

thành công bền vững. 

Các doanh nghiệp muốn đạt được thành công và nhân viên muốn hoàn thành 

tốt công việc đều cần sở hữu những kỹ năng nhất định. Một nghiên cứu mới từ Đại 

học Boston, Đại học Harvard và Đại học Michigan chỉ ra rằng việc đào tạo các kỹ 

năng mềm như giao tiếp và giải quyết vấn đề có thể thúc đẩy năng suất và tỷ lệ giữ 

chân nhân viên lên đến 12%, đồng thời mang lại lợi nhuận đầu tư ấn tượng là 

250%. Điều may mắn là những kỹ năng này hoàn toàn có thể trau dồi được, và các 

doanh nghiệp đang ngày càng nhận thấy sự cấp thiết của việc trang bị những kỹ 

năng này cho lực lượng lao động của mình trong thời gian sớm nhất. 

Nghiên cứu mối quan hệ liên kết giữa cơ sở giáo dục- đào tạo với doanh 

nghiệp trong ngành du lịch 

- Đối mặt với sự sụt giảm đáng kể lượng khách quốc tế, Việt Nam đã chủ 

động thúc đẩy du lịch nội địa sau các đợt bùng phát dịch bệnh và thu được những 

thành tựu đáng ghi nhận. Ngành du lịch có vai trò quan trọng, đóng góp trên 13% 

vào GDP. Theo số liệu trước đây (Quyết định số 147/QĐ-TTg, ngày 22/01/2020), 

ngành này tạo việc làm trực tiếp cho khoảng nửa triệu người và gián tiếp cho hơn 

một triệu người, với lực lượng lao động tăng trưởng hàng năm ước tính từ 300.000 

đến 400.000 người. Sau khi vượt qua những thách thức của đại dịch Covid-19 và 
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ngành du lịch phục hồi, nguồn nhân lực đã có sự gia tăng về số lượng và cải thiện 

về trình độ chuyên môn. 

- Mặc dù Tổng cục Du lịch (2013) đã chỉ ra từ năm 2013 về những hạn chế 

trong việc cung ứng đủ nhân lực, đặc biệt là nhân lực chất lượng cao cho ngành du 

lịch đang trên đà phục hồi, tình hình càng trở nên đáng lo ngại hơn sau đại dịch 

Covid-19. Ước tính có đến 72%-82% lao động du lịch đã mất việc hoặc chuyển 

đổi nghề nghiệp, gây khó khăn cho quá trình tuyển dụng. Theo đánh giá của Hiệp 

hội Du lịch Việt Nam, hiện tại, với công suất trên 70%, ngành cần khoảng 485.000 

lao động trong các cơ sở lưu trú, trong đó nhu cầu về nhân sự quản trị là khoảng 

45.000 người. Dự báo cho thấy sự tăng trưởng mạnh mẽ của ngành với nhu cầu 

buồng lưu trú tăng lên đáng kể vào năm 2025 và 2030, kéo theo đó là nhu cầu lao 

động tương ứng là hơn 800.000 và hơn 1 triệu người. Điều đáng nói là, thực tế cho 

thấy nguồn cung lao động du lịch hiện tại không đáp ứng được nhu cầu này, đặc 

biệt là lao động có trình độ chuyên môn cao. Thống kê của Tổng cục Du lịch cũng 

chỉ rõ, trong khi định hướng phát triển du lịch thành ngành kinh tế mũi nhọn đòi 

hỏi khoảng 40.000 lao động có trình độ mỗi năm, các trường nghề và cao đẳng 

hiện chỉ có thể đáp ứng khoảng 15.000. 

Như vậy, sự thiếu hụt rất lớn. Mặc dù đã trải qua quá trình đào tạo bài bản tại 

các trường đại học và cao đẳng, phần lớn hướng dẫn viên du lịch khi được các 

DNLH tuyển dụng vẫn cần được đào tạo lại hoặc bổ sung các kỹ năng và ngoại 

ngữ. Do đó, chính những nhu cầu này, việc đào tạo đội ngũ nhân lực tiếp cận với 

những kiến thức thực tế từ chính thời gian ngồi trên giảng đường nhằm rút ngắn 

lại thời gian đào tạo lại tại các doanh nghiệp tuyển dụng lại càng bức thiết Tổng 

cục Du lịch (2015), với mục tiêu tổng quát là đưa ra các nguyên tắc du lịch có trách 

nhiệm vào ngành Du lịch Việt Nam, để nâng cao khả năng cạnh tranh và góp phần 

thực hiện kế hoạch phát triển kinh tế - xã hội. Dự án của EU được thiết kế để mang 

lại những cải thiện đáng kể về năng lực chính sách và thể chế, khả năng cạnh tranh 

của sản phẩm, và hiệu quả của hợp tác công tư. Hơn nữa, dự án kỳ vọng sẽ nâng 

cao CLNNL trong ngành du lịch thông qua việc triển khai bộ tiêu chuẩn nghề Du 

lịch VTOS. 
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- Nhằm thúc đẩy sự phát triển nguồn nhân lực cho ngành du lịch, dự án do 

EU tài trợ đã tiến hành một loạt các hoạt động khảo sát và nghiên cứu chuyên sâu 

về lực lượng lao động trong ngành. Cụ thể, dự án đã thực hiện các nghiên cứu như 

“Đánh giá nhu cầu đào tạo” (2013), “Điều tra nguồn nhân lực quản lý nhà nước về 

du lịch” (2015), đồng thời phát triển phần mềm “Quản lý nguồn nhân lực quản lý 

nhà nước về du lịch”. Từ những kết quả này, dự án đã đề xuất các giải pháp cho 

cơ quan quản lý du lịch cấp địa phương, các doanh nghiệp kinh doanh dịch vụ lưu 

trú, lữ hành và các cơ sở đào tạo nghề du lịch. Các khuyến nghị này tập trung vào 

việc xây dựng kế hoạch phát triển nhân lực du lịch địa phương, đổi mới chính sách 

đào tạo (bao gồm cả đào tạo tại chỗ) và cải thiện quy trình tuyển dụng nhân sự 

trong các doanh nghiệp. Quá trình thu thập dữ liệu được thực hiện thông qua khảo 

sát mẫu, phỏng vấn trực tiếp và phỏng vấn chuyên sâu tại các khách sạn từ 2 đến 

5 sao, các công ty lữ hành quốc tế và nội địa, cũng như các trường nghề du lịch 

trên địa bàn 3 tỉnh thuộc Đồng bằng sông Cửu Long: Cần Thơ, Kiên Giang và An 

Giang. 

- Nguyễn Thị Diễm Kiều (2022), “sự cần thiết trong việc liên kết giữa 

doanh nghiệp với cơ sở giáo dục trong đào tạo theo cơ chế đặc thù ngành du lịch 

- trường Đại học Tài chính Marketing”, cho rằng du lịch là ngành có tốc độ tăng 

trưởng nhanh và cần số lượng nhân lực lớn. Tuy nhiên, hiện nay việc đào tạo nhân 

lực du lịch chưa thật sự đáp ứng đủ nhu cầu về số lượng và chất lượng. Bên cạnh 

đó, Việt Nam tham gia vào AEC cùng với việc thực hiện thỏa thuận thừa nhận lẫn 

nhau trong ASEAN (MRA-TP) đã mang lại cơ hội trao đổi nhân lực trong và ngoài 

nước cũng khiến cho lao động du lịch trong nước cạnh tranh khốc liệt hơn. Chính 

vì vậy, đào tạo nhân lực du lịch theo cơ chế đặc thù là hướng đi đúng đắn nhằm 

đào tạo nguồn nhân lực có chất lượng cao và thích ứng nhanh chóng với môi trường 

làm việc thực tế tại Việt Nam và khu vực. Điểm nhấn trong cơ chế đào tạo đặc thù 

là sự liên kết giữa doanh nghiệp với nhà trường đóng vai trò quan trọng. Về vấn 

đề này, Bộ Giáo dục – Đào tạo đã ban hành công văn số 4929/BGDĐT-GDĐH 

(tháng 10/2017) về “Áp dụng cơ chế đào tạo đặc thù cho ngành du lịch”. 

- Trước khi đại dịch Covid-19 bùng phát, ngành du lịch Việt Nam đã chứng 

kiến sự tăng trưởng mạnh mẽ về lượng khách quốc tế. Trong giai đoạn từ 2016 đến 
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2019, mức tăng trưởng bình quân hàng năm đạt khoảng 15%, và đỉnh điểm là năm 

2019 với 18 triệu lượt khách, cao hơn 10 triệu lượt so với năm 2015. Tuy nhiên, 

đại dịch Covid-19 năm 2020 đã gây ra sự sụt giảm nghiêm trọng, với chỉ 3,8 triệu 

lượt khách, tương đương mức giảm 78,7% so với năm trước đó (Đào Thị Kim 

Biên, 2023). 

Nghiên cứu của Semone (2012), “a case study: Enhancing Laos' tourism 

sector performance through destination human resource development”, được thực 

hiện với mục đích tìm hiểu về bối cảnh nguồn nhân lực hiện tại trong lĩnh vực du 

lịch tại Lào. Từ những phát hiện này, tác giả đề xuất các giải pháp nhằm phát triển 

nguồn nhân lực cho các doanh nghiệp du lịch Lào trong tương lai. Để đạt được 

mục tiêu này, Semone đã tiến hành khảo sát trên 317 doanh nghiệp du lịch Lào và 

224 sinh viên mới tốt nghiệp ngành dịch vụ du lịch tại 5 tỉnh/thành phố du lịch 

trọng điểm của Lào (bao gồm Thủ đô Vientiane, tỉnh Vientiane, Luang Prabang, 

Champassak và Khammouane). Kết quả phân tích dữ liệu cho thấy có bốn yếu tố 

chính đóng vai trò quan trọng trong việc nâng cao CLNNL du lịch, đó là: (i) nhu 

cầu về lao động trong ngành; (ii) việc cải thiện chất lượng dịch vụ du lịch; (iii) 

trình độ chuyên môn của đội ngũ nhân viên; và (iv) chất lượng của hệ thống đào 

tạo nhân lực du lịch tại Lào. 

Trong cuộc điều tra, khảo sát online của Haenisch (2012), “factors affecting 

the productivity of government workers”, thực hiện đối với các nhân viên chính 

quyền tiểu bang tại Hoa Kỳ để tìm hiểu các nhân tố ảnh hưởng đến năng suất lao 

động của họ. Kết quả phân tích cho thấy, các nhân tố môi trường làm việc thuận 

lợi (như quyền tự chủ và tự do trong công việc, sự ghi nhận thành tích, trách nhiệm 

cá nhân trong tập thể, …) có tác động tích cực, cùng chiều đến năng suất lao động 

của nhân viên. Đặc biệt, nhân tố điều kiện làm việc nghèo nàn dẫn đầu danh sách 

các nhân tố tác động tiêu cực, trái chiều với năng suất lao động. 

Hanushek (2013), “economic growth in developing countries: The role of 

human capital” cũng như Schultz (1961), “investment in human capital” trong các 

nghiên cứu của mình cũng đều có kết luận tương tự, khẳng định vai trò của giáo 

dục, đào tạo đối với tăng trưởng và phát triển nền kinh tế, vì phát triển kinh tế nhờ 

chất lượng của giáo dục; đến lượt nó –giáo dục – đào tạo thúc đẩy tăng năng suất 
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lao động nhờ nâng cao CLNNL. Việc tập trung vào nâng cao CLNNL đã giúp 

nhiều nước đang phát triển đạt được nhiều kết quả đáng ghi nhận trong việc thu 

hẹp khoảng cách với các nước phát triển về giáo dục. 

Còn Genc (2014), “environmental factors affecting human resources 

management activities of Turkish large firms”, thì tìm hiểu mối quan hệ của các 

nhân tố tới hoạt động quản trị nhân sự của các công ty lớn ở Thổ Nhĩ Kỳ và đã xác 

định có hai nhóm nhân tố chính có ảnh hưởng: (i) Các nhân tố môi trường bên 

ngoài: Những biến động, biến cố trong nền kinh tế; những thay đổi công nghệ; 

những thay đổi trong nền kinh tế quốc gia; văn hoá quốc gia và truyền thống; đặc 

điểm ngành nghề; pháp chế và các quy định (tương tự như phát hiện của Tiwari 

và Saxena (2012); (ii) Các nhân tố môi trường bên trong (nội bộ): Sứ mạng, mục 

đích; chiến lược của tổ chức; kích thước của tổ chức; cơ cấu tổ chức; lịch sử, 

truyền thống; và các vấn đề ưu tiên của tổ chức. 

 

Hình 2.7 Mô hình nghiên cứu quản trị nhân sự của Genc (2014) 

Kết quả của các công trình trên khi nghiên cứu về những nhân tố tác động 

đến nguồn nhân lực ở các lĩnh vực, ngành, nhóm doanh nghiệp có điểm tương đồng 

là xếp các nhân tố tác động thành các nhóm - nhóm nhân tố bên ngoài (pháp chế, 

văn hoá, truyền thống, đặc điểm ngành nghề, công nghệ, …) và nhóm nhân tố bên 

trong. Tuy nhiên, các nghiên cứu đều tiếp cận nguồn nhân lực trên góc độ quản trị, 

chưa đi sâu nghiên cứu mối quan hệ của các nhân tố tác động đến CLNNL. 

Một trường phái khác – trường phái quản lý dựa trên nguồn lực (resource-

based view), đặc biệt là dựa trên tri thức, Debnath (2014), “developing education 

and human resources in East Asian knowledge-based economies”, nghiên cứu các 

nền kinh tế khu vực Đông Nam Á trên nền tảng tri thức đã xem xét cẩn thận những 

vấn đề lớn liên quan đến sự phát triển của giáo dục và nguồn nhân lực. Theo đó, 
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bất kỳ sự phát triển của nền kinh tế nào dựa vào tri thức cũng phải cần có nguồn 

nhân lực có chất lượng cao, coi đây là yếu tố quyết định năng lực cạnh tranh của 

quốc gia. Điển hình, các nền kinh tế dựa vào tri thức như Nhật Bản, Singapore, 

Hàn Quốc, … họ rất thành công trong việc thúc đẩy phát triển giáo dục, nâng cao 

CLNNL. Những quốc gia hạn chế về số lượng nguồn nhân lực, họ có chiến lược 

và chính sách phù hợp thu hút nhân lực có chất lượng cao từ nước ngoài tham gia 

vào đầu tư, phát triển kinh tế -xã hội. Chính sách thu hút đầu tư nước ngoài của 

Việt Nam là sự vận dụng các thành công trên của các nước trên thế giới về phát 

triển dựa trên tri thức. 

Cho dù có khác nhau về phương pháp nghiên cứu, các công trình nghiên cứu 

nói trên đều có những kết luận chung về mối quan hệ tích cực, thuận chiều giữa 

CLNNL với tăng trưởng của nền kinh tế quốc gia, sự phát triển của doanh nghiệp, 

hiệu suất làm việc, trong đó xác định vai trò quan trọng của giáo dục – đào tạo đến 

CLNNL. Đây là cơ sở khoa học và thực tiễn mà tác giả luận án kế thừa, bổ sung 

nhằm làm sáng tỏ thêm đề tài nghiên cứu của mình. Tuy nhiên, các nghiên cứu 

trên chưa xây dựng được hệ tiêu chí cụ thể đo lường các yếu tố cấu thành CLNNL 

cũng như thang đo các nhân tố tác động đến CLNNL. 

Suyitno (2016), “the enhancement of human resources through the 

implementation of total quality management at PR Prima in Malang, East Java-

Indonesia”, nghiên cứu nâng cao CLNNL doanh nghiệp thông qua quá trình quản 

lý chất lượng tổng thể tại PR Prima in Malang miền Đông Java – Indonesia cho 

thấy, để quản lý và nâng cao CLNNL, doanh nghiệp cần thực hiện: (i) Coi người 

lao động là bộ phận hợp nhất của đơn vị làm việc để tạo ra mối quan hệ hài hoà 

giữa đội ngũ lao động và ban lãnh đạo, điều kiện đó có thể được thể hiện bằng cách 

có những nhân viên cung cấp các phương tiện để nhân viên làm việc có hiệu quả; 

(ii) Có thể trao quyền tuyển dụng một cách chủ động và sáng tạo vì lợi ích của 

doanh nghiệp, khuyến khích việc có những ý tưởng, đề xuất và các hành động hiệu 

quả để hỗ trợ doanh nghiệp; (iii) Lãnh đạo luôn luôn động viên nhân viên để họ 

làm việc đúng với vai trò đảm nhiệm, duy trì mối quan hệ hài hoà trong điều hành 

doanh nghiệp; (iv) Các nhà lãnh đạo được kỳ vọng sẽ phát triển nguồn nhân lực 

bình đẳng bằng cách cung cấp tư duy cởi mở và giao tiếp để ra quyết định, phát 
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triển nghề nghiệp, lương thưởng và lợi ích, và quản lý hiệu suất; (v) Có kế hoạch 

cải thiện phúc lợi của nhân viên bằng cách tham khảo mức độ nhu cầu của nhân 

viên và quy định của chính phủ nhằm tăng động lực làm việc. 

 

Hình 2.8 Mô hình nghiên cứu chất lượng nguồn nhân lực của Suyitno (2016) 

Theo nghiên cứu của Rath (2015), “human resource development in tourism 

sector: a case study of Orissa tourism development coorporation Ltd.”, về phát 

triển nguồn nhân lực trong ngành du lịch tại Tổng Công ty Phát triển Du lịch 

Orissa, tác giả cho rằng việc nâng cao chất lượng đội ngũ nhân sự, thông qua đào 

tạo và cải thiện hiệu quả công việc, là yếu tố then chốt. Nghiên cứu này hướng đến 

việc tìm kiếm các căn cứ khoa học để đưa ra các đề xuất thực tế nhằm phát triển 

nguồn nhân lực của Tổng Công ty. Rath (2015) nhấn mạnh rằng, trong lĩnh vực du 

lịch, nguồn nhân lực có trình độ, kỹ năng và năng lực đóng vai trò quan trọng bậc 

nhất đối với các tổ chức cung ứng dịch vụ. Tác giả cũng lưu ý rằng, tiềm năng của 

nhân viên là rất lớn và có thể được phát triển thông qua nhiều hình thức như đào 

tạo, thay đổi vị trí làm việc, ... qua đó giúp doanh nghiệp trở nên linh hoạt và phát 

triển hơn. Kết quả nghiên cứu của Rath cho thấy, để phát triển nguồn nhân lực hiệu 

quả, công ty cần chú trọng xây dựng chính sách nhân sự rõ ràng, thiết lập hệ thống 

quản lý dữ liệu nhân sự, cẩn trọng trong quá trình tuyển dụng, xây dựng các tiêu 

chuẩn đánh giá năng lực định kỳ, tạo dựng môi trường làm việc tích cực và ưu tiên 

tuyển dụng nhân viên nữ do sự phù hợp với đặc điểm của ngành du lịch. 

Từ nhận xét, du lịch là một ngành có tốc độ phát triển nhanh trên thế giới, 

thu hút nhiều nhân lực, tạo thêm nhiều việc làm mới, góp phần giải quyết các vấn 

đề xã hội. Đồng thời với sự phát triển mạnh mẽ của ứng dụng công nghệ thông tin 
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và truyền thông, vốn nhân lực trong lĩnh vực du lịch đã trở thành một nhu cầu quan 

trọng cho sự phát triển du lịch.  

Hajiyeva and Teymurova (2019), “analysis of the impact of the human 

capital on tourism development in Azerbaijan”, xem xét các yếu tố nội tại và ngoại 

cảnh tác động đến lĩnh vực du lịch, đồng thời làm rõ vai trò của nguồn nhân lực 

trong quá trình phát triển đó. Các biến số được hai tác giả điều tra và đánh giá bao 

gồm: số lượng sinh viên tốt nghiệp đại học, tổng số người tham gia vào ngành du 

lịch, thu nhập bình quân đầu người và tuổi thọ trung bình. Dựa trên việc xây dựng 

và kiểm định mô hình nghiên cứu, Hajiyeva và Teymurova đã chỉ ra rằng tất cả 

các yếu tố trên đều có tác động tích cực đến sự tăng trưởng của du lịch Azerbaijan. 

Kết quả này đã giúp họ khẳng định tính hữu ích của mô hình nghiên cứu cho các 

nghiên cứu tiếp theo và tiềm năng ứng dụng của nó trong việc dự báo giá trị gia 

tăng cho ngành du lịch. 

Saputri et al. (2020), “the influence of training and development to employee 

performance”, cũng đã chứng minh cho thấy có mối quan hệ giữa giáo dục, đào 

tạo với CLNNL và sự thành công của doanh nghiệp vì chất lượng của đội ngũ nhân 

viên làm việc được tăng lên do được đào tạo, bồi dưỡng kiến thức, kỹ năng nghề 

nghiệp. Cùng quan điểm xác định vai trò quan trọng của giáo dục đến CLNNL. 

  

Hình 2.9 Mô hình nghiên cứu nguồn nhân lực của Saputri et al. (2020) 

Widjaja et al. (2021), “the role of human resource quality in mediating 

human resource management”, khi nghiên cứu mối quan hệ giữa các nhân tố đến 

CLNNL trong ngành điện tử đã cho thấy các nhân tố quản trị nguồn nhân lực, công 

nghệ thông tin, văn hoá tổ chức có tác động đến CLNNL và hiệu quả làm việc của 

nguồn nhân lực. 
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Hình 2.10 Mô hình nghiên cứu chất lượng nguồn nhân lực của Widjaja et al. (2021) 

Sezer, S., & İlban, O. (2024), “digital transformation in tourism: 

opportunities and challenges for Türkiye and Mediterranean countries” đã thảo 

luận về quá trình chuyển đổi số của ngành du lịch, tập trung vào Thổ Nhĩ Kỳ và 

các quốc gia Địa Trung Hải. Bài viết nhấn mạnh tầm quan trọng của du lịch đối 

với nền kinh tế trong khu vực này và cách đổi mới chuyển đổi số có thể nâng cao 

tính cạnh tranh và bền vững. Nghiên cứu xác định các cơ hội như trải nghiệm khách 

hàng được cá nhân hóa thông qua các đề xuất dựa trên AI và việc sử dụng các nền 

tảng chuyển đổi số để thúc đẩy các hoạt động du lịch bền vững. Tuy nhiên, bài viết 

cũng đề cập đến những thách thức như khoảng cách chuyển đổi số, sự kháng cự 

thay đổi, các mối lo ngại về quyền riêng tư và nhu cầu đầu tư vào cơ sở hạ tầng và 

kỹ năng chuyển đổi số. Phương pháp nghiên cứu bao gồm phân tích các xu hướng 

chuyển đổi số, các trường hợp nghiên cứu từ các quốc gia Địa Trung Hải bao gồm 

Thổ Nhĩ Kỳ và phỏng vấn các chuyên gia trong ngành. Nghiên cứu kết thúc bằng 

các khuyến nghị cho các nhà hoạch định chính sách và các nhà lãnh đạo ngành để 

thúc đẩy chuyển đổi số trong lĩnh vực du lịch. 

Mo và cộng sự (2025), “How AI adoption in human resource management 

practices can enhance tourism employees' organizational commitment”, tìm hiểu 

cách việc áp dụng trí tuệ nhân tạo trong các hoạt động quản lý nguồn nhân lực ảnh 

hưởng đến sự gắn kết của nhân viên đối với tổ chức, thông qua cơ chế nội bộ (nhận 

thức về năng lực và sự ấm áp của công ty) và phong cách lãnh đạo. Nghiên cứu 

dựa trên mô hình nội dung khuôn mẫu (Stereotype Content Model), cho rằng con 

người đánh giá người khác (và trong trường hợp này là công ty) dựa trên hai chiều: 
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nhận thức về năng lực (hiệu quả, trí thông minh) và nhận thức về sự ấm áp (sự 

đồng cảm, sự quan tâm). Mô hình đề xuất được kiểm chứng thông qua ba nghiên 

cứu độc lập: (1) Một thử nghiệm với nhân viên ngành du lịch Hoa Kỳ; (2) Một 

khảo sát thực địa ba đợt theo chiều dọc với các cặp nhân viên-giám sát người Trung 

Quốc trong ngành du lịch và khách sạn; (3) Một khảo sát thực địa hai đợt theo 

chiều dọc với nhân viên Trung Quốc trong các công ty liên quan đến du lịch, nhằm 

tăng cường tính vững chắc của mô hình và xem xét các loại công nghệ trí tuệ nhân 

tạo cụ thể. Kết quả chỉ ra rằng việc áp dụng trí tuệ nhân tạo trong các hoạt động 

quản lý nguồn nhân lực làm tăng nhận thức về năng lực của công ty và giảm nhận 

thức về sự ấm áp của công ty. Nhận thức về năng lực thúc đẩy sự gắn kết của nhân 

viên và nhận thức về sự ấm áp cản trở sự gắn kết của nhân viên. Nghiên cứu này 

cung cấp những hàm ý lý thuyết quan trọng cho quản lý trí tuệ nhân tạo trong 

ngành du lịch và khách sạn, đồng thời đưa ra các hàm ý thực tiễn để tăng cường 

sự gắn kết của nhân viên ngành du lịch. Cụ thể, nghiên cứu làm sáng tỏ cách trí 

tuệ nhân tạo ảnh hưởng đến sự gắn kết của nhân viên và đề xuất các biện pháp can 

thiệp hiệu quả mà các công ty dịch vụ có thể thực hiện để củng cố tác động tích 

cực và làm suy yếu tác động tiêu cực của việc áp dụng trí tuệ nhân tạo trong quản 

lý nguồn nhân lực. 

Tổng quát, các nghiên cứu của nhiều tác giả nước ngoài, khi nghiên cứu về 

CLNNL và các nhân tố tác động đến CLNNL, xuất phát từ những khác biệt về mục 

tiêu, góc nhìn và quan điểm nghiên cứu nên đã có những kết quả nghiên cứu khác 

nhau. Về phạm vi nghiên cứu, các nghiên cứu của nước ngoài thường nghiên cứu 

trên phạm vi rộng lớn, chẳng hạn như quốc gia, ngành hay nhóm tổ chức/doanh 

nghiệp…, hầu như không có những nghiên cứu về một doanh nghiệp cụ thể trong 

một ngành cụ thể, ở những địa phương cụ thể với những điều kiện rất khác nhau 

về văn hoá, truyền thống, trình độ phát triển kinh tế, điều kiện tự nhiên, kinh tế - 

xã hội, giáo dục – đào tạo, khoa học - công nghệ, … Do đó, nhu cầu nghiên cứu, 

đánh giá các nhân tố ảnh hưởng đến CLNNL trong những điều kiện cụ thể là hết 

sức cần thiết. 

Các yếu tố tác động đến CLNNL được nhiều tổ chức và học giả nghiên cứu. 

UNDP xác định năm yếu tố chính bao gồm: giáo dục và đào tạo, sức khỏe và dinh 
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dưỡng, môi trường sống, cơ hội việc làm và sự tự do phát triển cá nhân. Ngược lại, 

Morrison (1996) tập trung vào các khía cạnh quản lý nhân sự, cho rằng có bốn yếu 

tố ảnh hưởng đến phát triển nguồn nhân lực là: phân tích công việc, tuyển dụng, 

đào tạo và đánh giá hiệu suất làm việc. Bên cạnh đó, các nghiên cứu khác cũng chỉ 

ra những nhân tố quan trọng khác đối với CLNNL, ví dụ như chính sách lương 

thưởng và phúc lợi, quy mô tổ chức và tính ổn định của công việc (Gilley, 2002), 

môi trường làm việc và quan hệ lao động (Gilley, 2002), cũng như các yếu tố pháp 

lý liên quan đến lao động và tuyển dụng (Lake, 2008). 

2.5.3 Khoảng trống nghiên cứu 

Các đề tài chưa đi sâu vào đặc điểm của nhân lực du lịch DNLH, vì vậy khi 

xác định các yếu tố cấu thành nguồn nhân lực trong doanh nghiệp cũng như các 

nhân tố tác động đến CLNNL trong doanh nghiệp du lịch đã bỏ qua nhiều yếu tố 

cấu thành và nhân tố tác động mà trong thực tế có liên quan lớn đến việc đánh giá 

đúng đắn CLNNL du lịch trong DNLH. Khoảng trống nghiên cứu này sẽ được 

luận án bổ sung vào nghiên cứu của mình. Dựa trên các yếu tố cấu thành và các 

nhân tố ảnh hưởng đến CLNNL đã được nghiên cứu trước đây, đề tài của nghiên 

cứu sinh có thể kế thừa và tập trung vào một số yếu tố và nhân tố phù hợp sau đây: 

Trình độ phát triển của giáo dục và đào tạo: Yếu tố này đóng vai trò quan trọng 

trong việc nâng cao kiến thức, kỹ năng và năng lực của lực lượng lao động; Công 

tác tuyển chọn lao động: Quy trình tuyển dụng hiệu quả sẽ đảm bảo lựa chọn được 

những cá nhân có năng lực phù hợp với yêu cầu công việc; Thể chế và chính sách 

của nhà nước: Các chính sách về giáo dục, đào tạo, lao động, việc làm và an sinh 

xã hội có tác động lớn đến CLNNL. Nghiên cứu của Ngô Sỹ Trung không coi thể 

lực và trí lực là yếu tố cấu thành CLNNL. Vì thế nên nghiên cứu đã bỏ qua ảnh 

hưởng của nhân tố giáo dục - đào tạo; trình độ học vấn và sức khỏe, chăm sóc y tế 

đến CLNNL, mặc dù đối tượng nghiên cứu chính của đề tài là “Nhân tố ảnh hưởng 

đến CLNNL”. Các nghiên cứu chưa nêu nhân tố Chuyển đổi số trong DNDLLH. 

Về phương pháp nghiên cứu, nghiên cứu định tính, dù có nhiều điểm mạnh, 

vẫn đối mặt với những giới hạn đáng kể về độ tin cậy của kết quả. Nguyên nhân 

chính xuất phát từ việc phương pháp này thường không sử dụng mẫu lớn, và các 

kết luận thường mang tính chủ quan cao do các giả định nghiên cứu không được 
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kiểm chứng một cách bài bản. Do đó, việc khái quát hóa các phát hiện từ nghiên 

cứu định tính lên một tập thể lớn hơn gặp nhiều khó khăn. Cũng có nghiên cứu sử 

dụng mô hình hồi quy tuyến tính bội hoặc SEM, tuy có tính khoa học cao hơn 

phương pháp định tính, nhưng kết quả nghiên cứu có nhiều hạn chế trong việc 

nhân rộng mô hình do mẫu nghiên cứu nhỏ và mức độ giải thích mô hình thấp. 

2.6 Mô hình và giả thuyết nghiên cứu 

2.6.1 Giả thuyết nghiên cứu 

Dựa trên kết quả nghiên cứu định tính, bao gồm tổng hợp ý kiến từ các chuyên 

gia du lịch và nhà quản lý, luận án đã tiến hành chọn lọc và đề xuất 08 nhân tố 

được đánh giá là phù hợp nhất với đặc điểm riêng của địa phương và bối cảnh 

nghiên cứu. Các nhân tố này được xác định là có khả năng tác động đến CLNNL 

của các doanh nghiệp du lịch tại TPCT, và từ đó hình thành các giả thuyết nghiên 

cứu. Cụ thể, 08 nhân tố này bao gồm 06 nhân tố thuộc về môi trường nội bộ của 

doanh nghiệp và 02 nhân tố thuộc về môi trường bên ngoài. Các nhân tố này có 

thể có ảnh hưởng trực tiếp hoặc gián tiếp đến CLNNL. 

- Chính sách của địa phương 

Theo Sugino (2010), một số chính sách địa phương có thể ảnh hưởng trực 

tiếp hoặc gián tiếp đến CLNNL của các doanh nghiệp, đặc biệt tại những khu vực 

nổi bật về du lịch như TPCT. Các chính sách tiêu biểu bao gồm khuyến khích phát 

triển ngành du lịch; thúc đẩy đào tạo nghề và nâng cao chất lượng đào tạo để đáp 

ứng nhu cầu của ngành du lịch; hỗ trợ đánh giá kỹ năng lao động, nâng cấp bậc 

nghề cho người lao động; cũng như đào tạo đội ngũ cán bộ quản lý du lịch và cung 

cấp các khóa dạy nghề cho lao động nông thôn. Ngoài ra, Van Hong và Luong 

(2018) chỉ ra rằng sự hỗ trợ từ chính sách địa phương tại Việt Nam trong lĩnh vực 

giáo dục đã góp phần cải thiện CLNNL thông qua việc kết nối giữa các trường học 

và doanh nghiệp. Nhờ vậy, người lao động được hưởng lợi từ các chính sách ưu 

đãi và điều kiện làm việc tốt hơn. Chính quyền địa phương có thể ban hành các 

quy định bắt buộc về an toàn lao động mà các doanh nghiệp phải tuân thủ, cùng 

với những yêu cầu khác nhằm đảm bảo môi trường làm việc được cải thiện.  

Ngoài ra, theo kết quả khảo sát từ 17 chuyên gia, chính sách của chính quyền 

địa phương đóng vai trò then chốt, tác động trực tiếp đến hệ thống đãi ngộ mà 
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doanh nghiệp dành cho nhân viên và người lao động. Cụ thể, các chính sách này 

có thể tạo điều kiện để người lao động được hưởng lợi từ các chương trình hỗ trợ 

về chi phí đào tạo nghề, các chính sách về nhà ở, cũng như các chế độ bảo hiểm 

và các quy định liên quan đến lĩnh vực lao động. Điều này hàm ý rằng, khi chính 

quyền địa phương ban hành các chính sách hỗ trợ người lao động và doanh nghiệp, 

các doanh nghiệp sẽ có xu hướng và điều kiện để xây dựng các chế độ đãi ngộ tốt 

hơn cho nhân viên của mình (Sengupta, 2019). Nguyễn Hữu Thân (2008) đã chỉ ra 

những lợi ích cụ thể mà một chế độ đãi ngộ toàn diện có thể mang lại, bao gồm 

các chương trình bảo hiểm, khoản trợ cấp xã hội, hỗ trợ giáo dục và các loại phúc 

lợi khác. Như vậy các giả thuyết nghiên cứu được phát biểu như sau: 

+ Giả thuyết H1a: Chính sách của địa phương có ảnh hưởng cùng chiều đến 

Môi trường và điều kiện làm việc. 

+ Giả thuyết H1b: Chính sách của địa phương có ảnh hưởng cùng chiều đến 

Chế độ đãi ngộ nhân viên. 

+ Giả thuyết H1c: Chính sách của địa phương có ảnh hưởng cùng chiều đến 

Hệ thống thu hút, tuyển chọn nhân viên. 

+ Giả thuyết H1d: Chính sách của địa phương có ảnh hưởng cùng chiều đến 

Đào tạo nhân viên. 

+ Giả thuyết H1e: Chính sách của địa phương có ảnh hưởng cùng chiều đến 

Chuyển đổi số trong DNDLLH. 

+ Giả thuyết H1f: Chính sách của địa phương có ảnh hưởng cùng chiều đến 

Liên kết giữa cơ sở đào tạo với DNLH. 

- Liên kết giữa cơ sở đào tạo với DNLH 

Các cơ sở đào tạo du lịch đóng vai trò quan trọng trong việc phát triển ngành 

du lịch của địa phương và cả nước (Kaul và Gupta, 2009). Các cơ sở đào tạo du 

lịch là nơi đào tạo và cung cấp nguồn nhân lực chất lượng cao (Lê Văn Thông, 

2018). Do đó, sự hợp tác giữa doanh nghiệp với các cơ sở đào tạo sẽ có ảnh hưởng 

đến sự phát triển nguồn nhân lực ngành du lịch. Nó sẽ ảnh hưởng đến công tác 

tuyển dụng lao động của các doanh nghiệp (Raj, 2008). Nếu các cơ sở đào tạo đào 

tạo ra những người lao động có kiến thức, kỹ năng, có trình độ chuyên môn tốt sẽ 

giúp cho các doanh nghiệp có nhiều cơ hội tuyển dụng được lao động chất lượng 
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cao. Các cơ sở đào tạo cũng là đối tác của các doanh nghiệp trong việc đào tạo, 

nâng cao tay nghề cho đội ngũ nhân nhân viên, người lao động (Abbott và 

Huddleston, 2000). Như vậy các giả thuyết nghiên cứu được phát biểu như sau: 

+ Giả thuyết H2a: Liên kết giữa cơ sở đào tạo với DNLH có ảnh hưởng cùng 

chiều đến Hoạt thống thu hút, tuyển chọn nhân viên. 

+ Giả thuyết H2b: Liên kết giữa cơ sở đào tạo với DNLH có ảnh hưởng cùng 

chiều đến Đào tạo nhân viên. 

+ Giả thuyết H2c: Liên kết giữa cơ sở đào tạo với DNLH có ảnh hưởng cùng 

chiều đến Chuyển đổi số trong DNDLLH. 

+ Giả thuyết H2d: Liên kết giữa cơ sở đào tạo với DNLH có ảnh hưởng cùng 

chiều đến Đánh giá kết quả làm việc của nhân viên. 

- Môi trường và điều kiện làm việc 

Môi trường và điều kiện làm việc chính là không gian và thời gian nơi người 

lao động làm việc. Môi trường và điều kiện làm việc là yếu tố quan trọng ảnh 

hưởng đến động lực làm việc của nhân viên, từ đó, làm ảnh hưởng đến chất lượng 

của nguồn nhân lực trong doanh nghiệp (Winter và Sarros, 2002). Mỗi doanh 

nghiệp khác nhau có môi trường và điều kiện làm việc khác nhau. Môi trường và 

điều kiện làm việc tại doanh nghiệp có thể thúc đẩy hay kìm hãm khả năng làm 

việc của nhân viên (Tuomi et al., 2001). Trên thực tế, không phải các doanh nghiệp 

đều mong muốn tạo ra một môi trường và điều kiện làm việc tốt nhất để tạo sự hài 

lòng cho nhân viên (Spector, 1997). Raziq và Maulabakhsh (2015), cho rằng cần 

xây dựng mô trường làm việc phù hợp cho nhân viên nhằm giúp họ có sự hứng 

thú, hăng say làm việc từ đó nâng cao năng suất lao động. 

Các chuyên gia khi tham gia thảo luận đều cho rằng doanh nghiệp có môi 

trường làm việc tốt sẽ tạo điều kiện, cơ hội để người lao động thể hiện năng lực, 

phát triển bản thân, cống hiến hết mình, gắn bó lâu dài với doanh nghiệp. Bên cạnh 

đó, sự cạnh tranh đảm bảo được tính công bằng, cạnh tranh lành mạnh sẽ là nhân 

tố kích thích người lao động phát triển. Như vậy môi trường làm việc tốt sẽ làm 

cho CLNNL tăng lên. Giả thuyết H3 được phát biểu như sau: 

+ Giả thuyết H3: Môi trường và điều kiện làm việc có ảnh hưởng cùng chiều 

đến CLNNL.  
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- Chế độ đãi ngộ nhân viên 

Một điều hiển nhiên là khi người lao động làm việc là họ mong muốn nhận 

được kết quả nào đó có lợi cho họ. Mỗi người lao động khi vào làm tại một đơn vị 

tự thân họ đều phải xem xét, cân nhắc các điều kiện, quyền lợi có được phù hợp 

với khả năng, trình độ của bản thân. Các doanh nghiệp tùy theo khả năng riêng mà 

đưa ra các chế độ, chính sách nhằm thu hút được người tài về làm việc như tiền 

lương cao, các chế độ đãi ngộ, đảm bảo về sức khỏe, sự ổn định cuộc sống và các 

quyền lợi khác (Hussain và Rehman, 2013).  

+ Giả thuyết H4: Chế độ đãi ngộ nhân viên có ảnh hưởng cùng chiều đến 

CLNNL. 

- Hệ thống thu hút, tuyển chọn nhân viên 

Tuyển dụng nguồn nhân lực là quá trình đánh giá ứng viên theo nhiều khía 

cạnh khác nhau thuộc yêu cầu công việc, để tìm người phù hợp nhất trong số những 

người tham gia dự tuyển (Kuc, 2002). 

Tuyển dụng nguồn nhân lực là một quá trình gồm hai bước: tuyển mộ và 

tuyển chọn. Tuyển mộ là “một quy trình thu hút những cá nhân trên trên cơ sở kịp 

thời, với số lượng vừa đủ và với bằng cấp phù hợp để ứng tuyển cho các công việc 

cho một tổ chức” (Sengupta, 2019). Mục tiêu trung tâm của tuyển mộ là tạo ra một 

tập hợp những người ứng tuyển có năng lực. Tuyển mộ là tiến trình thu hút những 

ứng viên từ nhiều nguồn khác nhau đến đăng ký, nộp đơn xin việc. Tuyển chọn là 

quyết định lựa chọn trong số các ứng viên, ai là người hội đủ các tiêu chuẩn để có 

thể làm việc cho công ty (Nguyễn Hữu Thân, 2008). 

Công tác tuyển dụng lao động sẽ đem lại nguồn nhân lực cho doanh nghiệp, 

giúp doanh nghiệp ổn định sản xuất, kinh doanh. Nếu công tác tuyển dụng được 

thực hiện tốt sẽ đem lại cho doanh nghiệp những nhân viên có năng lực, trình độ 

chuyên môn cao, ngược lại, nếu thực hiện không tốt, hiệu quả hoạt động của doanh 

nghiệp bị sụt giảm do nguồn nhân lực thiếu khả năng, trình độ. Và như vậy, công 

tác tuyển dụng lao động có tác động đến CLNNL của doanh nghiệp. Giả thuyết 

nghiên cứu được phát biểu như sau: 

+ Giả thuyết H5: Hệ thống thu hút, tuyển chọn nhân viên có ảnh hưởng cùng 

chiều đến CLNNL. 
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- Đào tạo nhân viên 

Các nhân viên khi mới được tuyển dụng vào doanh nghiệp có thể đã được 

đào tạo chuyên môn tại các trường đại học, cao đẳng hay các trung tâm và các cơ 

sở dạy nghề. Tuy nhiên, dù đã qua đào tạo hay chưa qua đào tạo, các nhân viên 

cũng cần phải được đào tạo hay tập huấn lại để phù hợp với đặc điểm, môi trường 

làm việc tại đơn vị (Crocetti, 2001). Và hầu hết các doanh nghiệp đều có chính 

sách đào tạo, tập huấn nghề nghiệp cho nhân viên để nâng cao chất lượng lao động. 

Có thể định kỳ hàng quý, hàng năm nhân viên được đưa đi tập huấn chuyên môn, 

cập nhật kiến thức mới, công nghệ mới hoặc các chế độ, chính sách liên quan đến 

việc sản xuất, kinh doanh của đơn vị. Việc đào tạo nghề nghiệp giúp người lao 

động nâng cao trình độ chuyên môn, kỹ năng nghề nghiệp và nâng cao khả năng 

thích ứng với môi trường làm việc (Blundell và cộng sự, 1999). 

+ Giả thuyết H6: Đào tạo nhân viên có ảnh hưởng cùng chiều đến CLNNL. 

- Chuyển đổi số trong DNDLLH 

Trong kỷ nguyên số hóa hiện nay, chuyển đổi số đã trở thành một yếu tố then 

chốt, định hình lại cách thức các doanh nghiệp vận hành và cạnh tranh 

(Brynjolfsson & McAfee, 2014). Sự thay đổi mang tính cách mạng này không chỉ 

tác động đến các quy trình cốt lõi, mô hình kinh doanh mà còn ảnh hưởng sâu sắc 

đến hoạt động quản trị nguồn nhân lực. Do đó, việc nghiên cứu và đánh giá mức 

độ chuyển đổi số trong doanh nghiệp, cũng như mối liên hệ của nó với CLNNL, 

ngày càng trở nên cấp thiết. 

Sự phát triển vượt bậc của công nghệ số, bao gồm trí tuệ nhân tạo, Internet 

vạn vật, dữ liệu lớn và điện toán đám mây, đã tạo ra một môi trường kinh doanh 

đầy biến động và cạnh tranh khốc liệt. Để tồn tại và phát triển, các doanh nghiệp 

buộc phải thích ứng bằng cách tích hợp công nghệ số vào mọi khía cạnh hoạt động 

(Weil & Woerner, 2021). Chuyển đổi số không chỉ đơn thuần là việc áp dụng các 

công cụ kỹ thuật số mà còn là sự thay đổi về tư duy, văn hóa và quy trình làm việc, 

hướng đến mục tiêu nâng cao hiệu quả, tối ưu hóa trải nghiệm khách hàng và tạo 

ra những giá trị mới. Theo Mo và cộng sự (2025), trí tuệ nhân tạo trong các hoạt 

động quản lý nguồn nhân lực ảnh hưởng đến sự gắn kết của nhân viên đối với tổ 

chức, thông qua cơ chế nội bộ. 
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CLNNL đóng vai trò then chốt trong sự thành công của quá trình chuyển đổi 

số. Một đội ngũ nhân lực có trình độ chuyên môn cao, kỹ năng số tốt, khả năng 

thích ứng nhanh chóng với những thay đổi và tinh thần học hỏi liên tục là điều kiện 

tiên quyết để doanh nghiệp có thể khai thác tối đa tiềm năng của công nghệ số.  

+ Giả thuyết H7: Chuyển đổi số trong DNDLLH có quan hệ cùng chiều đến 

CLNNL. 

- Đánh giá kết quả làm việc của nhân viên 

Một trong những yếu tố giúp cho doanh nghiệp hoạt động hiệu quả và ổn 

định là việc quản lý và đánh giá chất lượng làm việc của nhân viên, qua đó sẽ có 

sự thưởng, phạt công bằng đối với mọi người. Điều đó sẽ giúp tạo thêm động lực 

làm việc đối với người giỏi và sự răn đe với những người thiếu ý thức lao động, 

chất lượng làm việc kém hiệu qủa giúp họ làm việc tốt hơn. Việc đánh giá kết quả 

làm việc thường xuyên giúp cho doanh nghiệp nắm bắt được thực trạng nguồn 

nhân lực của đơn vị mình để đưa ra kế hoạch phù hợp nhằm phát huy những điểm 

mạnh và khắc phục những mặt còn hạn chế, nâng cao trình độ chuyên môn, chất 

lượng làm việc của người lao động. 

Ngoài việc giúp cho người quản lý đưa ra các quyết định về nhân sự, đánh 

giá kết quả thực hiện công việc còn ảnh hưởng rất lớn tới việc xây dựng và phát 

triển đạo đức, thái độ lao động của người lao động và bầu không khí tâm lý – xã 

hội trong các tập thể lao động (Nguyễn Ngọc Quân và Nguyễn Vân Điềm, 2012). 

Như vậy nó cũng ảnh hưởng trực tiếp đến CLNNL trong doanh nghiệp. Giả thuyết 

nghiên cứu được phát biểu như sau: 

+ Giả thuyết H8: Đánh giá kết quả làm việc của nhân viên có quan hệ cùng 

chiều đến CLNNL. 

Như vậy, tổng hợp kết quả nghiên cứu định tính đưa ra 16 giả thuyết nghiên 

cứu được trình bày như trong dưới đây: 
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Bảng 2.1 Tổng hợp các giả thuyết nghiên cứu 

TT 
Ký 

hiệu 
Giả thuyết 

1 H1a 
Chính sách của địa phương có ảnh hưởng cùng chiều đến Môi trường 

và điều kiện làm việc. 

2 H1b 
Chính sách của địa phương có ảnh hưởng cùng chiều đến Chế độ đãi 

ngộ nhân viên. 

3 H1c 
Chính sách của địa phương có ảnh hưởng cùng chiều đến Hệ thống thu 

hút, tuyển chọn nhân viên. 

4 H1d 
Chính sách của địa phương có ảnh hưởng cùng chiều đến Đào tạo nguồn 

nhân lực. 

5 H1e 
Chính sách của địa phương có ảnh hưởng cùng chiều đến Chuyển đổi 

số trong DNDLLH. 

6 H1f 
Chính sách của địa phương có ảnh hưởng cùng chiều đến Liên kết giữa 

cơ sở đào tạo với DNLH 

7 H2a 
Liên kết giữa cơ sở đào tạo với DNLH có ảnh hưởng cùng chiều đến 

Hệ thống thu hút, tuyển chọn nhân viên. 

8 H2b 
Liên kết giữa cơ sở đào tạo với DNLH có ảnh hưởng cùng chiều đến 

Đào tạo nhân viên. 

9 H2c 
Liên kết giữa cơ sở đào tạo với DNLH có ảnh hưởng cùng chiều đến 

Chuyển đổi số trong DNDLLH. 

10 H2d 
Liên kết giữa cơ sở đào tạo với DNLH có ảnh hưởng cùng chiều đến 

Đánh giá kết quả làm việc của nhân viên. 

11 H3 
Môi trường và điều kiện làm việc có ảnh hưởng cùng chiều đến 

CLNNL. 

12 H4 Chế độ đãi ngộ nhân viên có ảnh hưởng cùng chiều đến CLNNL. 

13 H5 
Hệ thống thu hút, tuyển chọn nhân viên có ảnh hưởng cùng chiều đến 

CLNNL. 

14 H6 Đào tạo nhân viên có ảnh hưởng cùng chiều đến CLNNL. 

15 H7 Chuyển đổi số trong DNDLLH có quan hệ cùng chiều đến CLNNL. 

16 H8 
Đánh giá kết quả làm việc của nhân viên có quan hệ cùng chiều đến 

CLNNL. 
(Nguồn: tổng hợp của tác giả) 

2.6.2 Mô hình nghiên cứu 

Từ cơ sở các lý thuyết về CLNNL trong DNDLLH và lược khảo các nghiên 

cứu liên quan, trên cơ sở kế thừa và chọn lọc các nhân tố ảnh hưởng đến CLNNL 

của các DNDLLH, tác giả đã đề xuất mô hình nghiên cứu gồm tám nhân tố ảnh 

hưởng đến CLNNL của các DNDLLH trên địa bàn TPCT gồm: Môi trường và 

điều kiện làm việc; Chế độ đãi ngộ nhân viên; Hệ thống thu hút, tuyển chọn nhân 



69 

 

 

viên; Đào tạo nhân viên; Chuyển đổi số trong DNDLLH; Đánh giá kết quả làm 

việc của nhân viên, Chính sách của địa phương và Liên kết giữa cơ sở đào tạo với 

DNLH. 

 

Hình 2.11 Mô hình nghiên cứu đề xuất 

2.7 Thang đo nghiên cứu sơ bộ 

Thang đo cho các biến quan sát trong nghiên cứu được thiết kế theo thang 

Likert 5 mức độ: 

1 – Hoàn toàn không đồng ý 

2 – Không đồng ý 

3 – Trung hòa 

4 – Đồng ý 

5 – Hoàn toàn đồng ý 

Mặt khác, thang đo cho các khái niệm trong mô hình nghiên cứu, bao gồm: 

Môi trường và điều kiện làm việc; Chế độ đãi ngộ nhân viên; Hệ thống thu hút, 

tuyển chọn nhân viên; Đào tạo nhân viên; Chuyển đổi số trong DNDLLH; Đánh 

giá kết quả làm việc của nhân viên, Chính sách của địa phương và Liên kết giữa 

cơ sở đào tạo với DNLH. Tuy nhiên, trong quá trình tìm hiểu và tham khảo các 

nghiên cứu được thực hiện trước, tác giả nhận thấy tại Việt Nam chưa có nghiên 
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cứu nào về xem xét sự tác động của chuyển đổi số trong DNDLLH đến CLNNL 

của các DNDLLH. Do đó, đây là hướng nghiên cứu rất mới tại Việt Nam. Thang 

đo sơ bộ cho các khái niệm ở mô hình nghiên cứu như sau: 

2.7.1 Thang đo Môi trường và điều kiện làm việc 

Khi được làm việc trong môi trường an toàn, tiện nghi và đầy đủ trang thiết 

bị, nhân viên sẽ cảm thấy thoải mái, hứng khởi và tập trung hơn, từ đó thúc đẩy 

hiệu quả công việc. Môi trường làm việc tích cực sẽ khơi nguồn cảm hứng và 

khuyến khích nhân viên phát huy tối đa tiềm năng, đưa ra những ý tưởng sáng tạo 

và giải pháp hiệu quả cho công việc. Làm việc trong môi trường thân thiện, cởi mở 

và hỗ trợ lẫn nhau sẽ giúp nhân viên gắn bó hơn với doanh nghiệp, tạo nên một tập 

thể đoàn kết, cùng nhau hướng đến mục tiêu chung. Môi trường làm việc an toàn 

và lành mạnh sẽ góp phần bảo vệ sức khỏe thể chất và tinh thần của nhân viên, 

giúp họ giảm bớt căng thẳng và cống hiến hiệu quả hơn. Từ đó cho thấy, môi 

trường và điều kiện làm việc ảnh hưởng rất lớn đến CLNNL của các DNDLLH. 

Thang đo “Môi trường và điều kiện làm việc” bao gồm 05 biến quan sát sau: 

Bảng 2.2 Thang đo “Môi trường và điều kiện làm việc” 

Ký 

hiệu 

Biến quan sát Nguồn 

MT1 Nơi làm việc an toàn. 

Nguyễn Thị 

Phương Dung 

(2012); 

Fard & Karimi 

(2015) 

MT2 Nhân viên được cung cấp đầy đủ trang thiết bị, dụng cụ 

làm việc. 

MT3 Người quản lý trong đơn vị cởi mở và sẵn sàng giao tiếp. 

MT4 Nhân viên không cảm thấy bị áp lực sau ngày làm việc. 

MT5 Doanh nghiệp đối xử công bằng với nhân viên. 

(Nguồn: tổng hợp của tác giả) 

2.7.2 Thang đo Hệ thống thu hút, tuyển dụng nhân viên 

Theo Trần Kim Dung (2018), tuyển dụng nhân sự là hoạt động cốt lõi nhằm 

xác định và chọn lựa những cá nhân phù hợp, đáp ứng yêu cầu về nguồn lực của 

tổ chức và đồng thời bổ sung đội ngũ lao động cần thiết cho việc hiện thực hóa các 

mục tiêu chung. Quan điểm này tập trung vào việc tuyển dụng như một công cụ để 

thỏa mãn nhu cầu nhân lực và đảm bảo lực lượng lao động đủ năng lực đóng góp 
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vào thành công của tổ chức. Do đó, tuyển dụng được xem là một quyết định then 

chốt, có vai trò quyết định trong việc xây dựng một đội ngũ nhân viên có chuyên 

môn cao, đáp ứng được các đòi hỏi của công việc và thúc đẩy hiệu quả hoạt động 

kinh doanh. Mặt khác, tuyển dụng là một quy trình được xây dựng và thực hiện 

một cách khoa học, nhờ đó, các công cụ hay kỹ thuật cụ thể được sử dụng bởi các 

chuyên gia quản trị nguồn nhân lực và cả các nhà quản trị cấp cơ sở để lựa chọn 

từ những người ứng tuyển ra một hay nhiều ứng viên, người có tiềm năng thực 

hiện vị trí cần tuyển một cách hiệu quả trong khuôn khổ các mục tiêu quản trị và 

yêu cầu theo quy định (Sengupta, 2019). 

Hoạt động tuyển dụng có tác động đến CLNNL của doanh nghiệp (Lake, 

2008). Doanh nghiệp với hoạt động tuyển dụng được xây dựng một cách khoa học, 

đảm bảo những yêu cầu: tôn trọng sự đa dạng, ra quyết định có đạo đức, tuyển 

chọn dựa trên năng lực, đối xử công bằng với mọi ứng viên và công bằng về thủ 

tục sẽ giúp tuyển dụng được những nhân sự theo đúng tiêu chuẩn cho từng công 

việc của doanh nghiệp (Sengupta, 2019). Để tuyển chọn được nhân viên có năng 

lực và phẩm chất đáp ứng tốt công việc và phù hợp với doanh nghiệp, Trần Kim 

Dung (2018) cho rằng cần có sự phối hợp đồng bộ giữa các bộ phận liên quan và 

bộ phận nhân sự. Các công cụ đánh giá, chẳng hạn như bài kiểm tra, cần được thiết 

kế theo tiêu chuẩn. Hơn nữa, việc lập kế hoạch ngân sách cho hoạt động nhân sự 

là một yếu tố quan trọng. Thang đo trên bao gồm 05 biến quan sát sau: 

Bảng 2.3 Thang đo “Hệ thống thu hút, tuyển dụng nhân viên” 

Ký 

hiệu 

Biến quan sát Nguồn 

TD1 Hệ thống tuyển dụng mang tính khoa học. 

Sengupta (2019); 

Trần Kim Dung 

(2018) 

TD2 Lãnh đạo các bộ phận trực tiếp và phòng nhân sự phối 

hợp nhịp nhàng trong việc tuyển dụng nhân viên. 

TD3 Các bài kiểm tra chuẩn hoá được sử dụng trong quá trình 

tuyển dụng. 

TD4 Tổ chức đã tuyển dụng được những người có năng lực, 

phẩm chất phù hợp với công việc. 

TD5 Doanh nghiệp có lập ngân sách nhân lực. 

(Nguồn: tổng hợp của tác giả) 
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2.7.3 Thang đo Chế độ đãi ngộ nhân viên 

Các chính sách đãi ngộ nhân sự đóng vai trò then chốt trong sự phát triển của 

doanh nghiệp. Một chế độ đãi ngộ hấp dẫn không chỉ giúp nâng cao chất lượng 

cuộc sống của người lao động mà còn tác động tích cực đến tinh thần làm việc của 

họ. Cụ thể, doanh nghiệp có thể mang đến nhiều lợi ích thiết thực như: các gói bảo 

hiểm (nhân thọ, y tế, phẫu thuật, tai nạn), các khoản trợ cấp xã hội, các chương 

trình phúc lợi toàn diện (bao gồm kế hoạch hưu trí, an sinh xã hội, bồi thường cho 

các điều kiện làm việc đặc thù như môi trường độc hại, ca kíp, làm thêm giờ, ngày 

lễ), hỗ trợ giáo dục và các khoản thanh toán lương trong thời gian nghỉ phép, lễ, 

ốm đau hoặc thai sản (Nguyễn Hữu Thân, 2008). Những nhận định trên cho thấy 

rằng chế độ đãi ngộ nhân viên ảnh hưởng rất lớn đến CLNNL của DNDLLH. 

Thang đo này bao gồm 05 biến quan sát sau: 

Bảng 2.4 Thang đo “Chế độ đãi ngộ nhân viên” 

Ký 

hiệu 

Biến quan sát Nguồn 

DN1 Mức độ đãi ngộ, khen thưởng phụ thuộc vào kết quả làm 

việc cụ thể. 

Sengupta (2019); 

Nguyễn Hữu 

Thân (2008) 

DN2 Mức độ đãi ngộ được quyết định dựa trên cơ sở năng lực 

của nhân viên. 

DN3 Nhân viên được thưởng dựa trên kết quả kinh doanh. 

DN4 Mức độ đãi ngộ công bằng. 

DN5 Các chính sách đãi ngộ thể hiện đúng chiến lược phát 

triển, kinh doanh của doanh nghiệp. 

(Nguồn: tổng hợp của tác giả) 

2.7.4 Thang đo Đào tạo nhân viên 

Những doanh nghiệp thành công đã tập trung đầu tư nhiều vào công tác đào 

tạo nhân viên và chi tài chính cho phát triên nhân viên là khoản đầu tư tốt nhất của 

các chủ doanh nghiệp. Do đó, đào tạo nguồn nhân lực đã được xem là một phương 

tiện để thúc đẩy hiệu suất làm việc (Homklin và cộng sự, 2014). Đào tạo là công 

tác không thể thiếu của bất kỳ doanh nghiệp nào vì công tác đào tạo góp phần đảm 

bảo kiến thức, năng lực và tư duy của nhân viên, phù hợp với xu hướng, sự thay 
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đổi của thị trường, đặc biết trong ngành du lịch. DNDLLH phải thường xuyên tổ 

chức các khóa đào tạo theo nhiều loại hình khác nhau nhằm nâng cao CLNNL du 

lịch lữ hành. Thang đo này bao gồm 05 biến quan sát sau: 

Bảng 2.5 Thang đo “Đào tạo nhân viên” 

Ký 

hiệu 

Biến quan sát Nguồn 

DT1 Việc xác định và thực hiện chương trình đào tạo theo 

đúng mục tiêu của tổ chức.  

Sengupta (2019); 

Nguyễn Hữu 

Thân (2008); 

Trần Kim Dung 

(2018) 

DT2 Nhu cầu đào tạo là một trong các yếu tố đầu vào được 

xác định ngay từ khâu tuyển dụng. 

DT3 Nhân viên được đào tạo kiến thức, kỹ năng cần thiết để 

thực hiện công việc. 

DT4 Tổ chức mô hình ươm mầm tài năng để tìm kiếm nhân 

viên có năng lực tốt. 

DT5 Nhu cầu đào tạo được xác định thông qua kết quả đánh 

giá kết quả hoạt động 

(Nguồn: tổng hợp của tác giả) 

2.7.5 Thang đo Chuyển đổi số trong doanh nghiệp du lịch lữ hành 

Chuyển đổi số trong doanh nghiệp ngày càng trở nên quan trọng trong bối 

cảnh kinh doanh hiện nay, tác động đến nhiều khía cạnh của hoạt động tổ chức và 

hoạt động nguồn nhân lực (Brynjolfsson & McAfee, 2014). Các thang đo cho 

chuyển đổi số trong doanh nghiệp thường đánh giá mức độ áp dụng công nghệ số, 

mức độ hiểu biết về số của nhân viên và tác động của chuyển đổi số đối với quy 

trình và hiệu suất của tổ chức (Westerman và cộng sự, 2014). Thang đo này bao 

gồm 04 biến quan sát sau:  
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Bảng 2.6 Thang đo “Chuyển đổi số trong doanh nghiệp du lịch lữ hành” 

Ký 

hiệu 

Biến quan sát Nguồn 

CDS1 Có chính sách hỗ trợ, nâng cao năng lực đào tạo của các 

cơ sở đào tạo nghề du lịch gắn với ứng dụng công nghệ 

tiên tiến. 

Brynjolfsson & 

McAfee (2014); 

Westerman và 

cộng sự (2014) 

CDS2 Trang bị kiến thức, kỹ năng về cách mạng công nghệ số 

với ngành du lịch định kỳ hang năm (du lịch thông 

minh). 

CDS3 Đổi mới chương trình, phương pháp và nâng cao chất 

lượng đào tạo tại các cơ sở đào tạo du lịch. 

CDS4 Mỗi người lao động trong DNDLLH cần tích cực học 

hỏi, nâng cao kiến thức, trình độ chuyên môn, kỹ năng 

sử dụng công nghệ mới. 

(Nguồn: tổng hợp của tác giả) 

2.7.6 Thang đo Đánh giá kết quả làm việc của nhân viên 

Đánh giá kết quả làm việc của nhân viên là một quá trình đối chiếu giữa kết 

quả công việc thực tế và các tiêu chí đã được thiết lập. Quá trình này được thực 

hiện thông qua nhiều phương pháp lượng giá khác nhau nhằm đáp ứng các mục 

tiêu đa dạng của cả doanh nghiệp và người lao động. Từ góc độ doanh nghiệp, 

thông tin thu được từ việc đánh giá hiệu suất là cơ sở để kiểm tra và cải thiện chất 

lượng của các hoạt động quản lý nhân sự như tuyển dụng, đào tạo, phát triển và 

chính sách đãi ngộ (Nguyễn Văn Mạnh và Phạm Hồng Chương, 2016). 

Việc quản lý hoạt động đánh giá hiệu suất là một tiến trình bao gồm việc thiết 

lập mục tiêu rõ ràng, xác định cách thức để đạt mục tiêu và điều phối sự tham gia 

của các cá nhân và tập thể nhằm đảm bảo thực hiện thành công các mục tiêu chung 

của tổ chức (Trần Kim Dung, 2018). 

Trước khi tiến hành đánh giá, việc trao đổi và thống nhất với nhân viên về 

nội dung và giới hạn của quá trình này là cần thiết. Sau khi có kết quả, người quản 

lý cần trò chuyện với nhân viên về những nhận định đã đưa ra, xem xét những 

điểm tương đồng và khác biệt trong đánh giá, đồng thời nhấn mạnh những ưu điểm 



75 

 

 

và những lĩnh vực mà nhân viên cần nỗ lực hơn trong công việc (Nguyễn Văn 

Mạnh và Phạm Hồng Chương, 2016). 

Thang đo này bao gồm 08 biến quan sát sau: 

Bảng 2.7 Thang đo “Đánh giá kết quả thực hiện công việc của nhân viên” 

Ký 

hiệu 

Biến quan sát Nguồn 

DG1 Các tiêu chí đánh giá kết quả thực hiện công việc nhân 

viên gắn chặt với mục tiêu chiến lược của doanh nghiệp. 

Trần Kim Dung 

(2018); Nguyễn 

Hữu Thân (2008); 

Nguyễn văn 

Mạnh và Phạm 

Hồng Chương 

(2016) 

 

DG2 Kết quả thực hiện công việc của nhân viên được đánh 

giá dựa trên mục tiêu cụ thể. 

DG3 Nhân viên hiểu rõ mục tiêu của hệ thống đánh giá. 

DG4 Nhân viên nhận được thông tin phản hồi và tư vấn dựa 

trên hoạt động của mình. 

DG5 Hệ thống đánh giá kết quả thực hiện công việc trong tổ 

chức góp phần phát triển năng lực nhân viên. 

DG6 Nhân viên tin tưởng vào hệ thống đánh giá kết quả thực 

hiện công việc là công bằng và chính xác. 

DG7 Hệ thống đánh giá kết quả thực hiện công việc có ảnh 

hưởng mạnh mẽ tới hành vi cá nhân và hành vi tập thể. 

DG8 Dữ liệu đánh giá kết quả thực hiện công việc được dùng 

cho các quyết định khác về nhân sự: đào tạo, khen 

thưởng, … 

(Nguồn: tổng hợp của tác giả) 

2.7.7 Thang đo Chính sách của địa phương 

Chính sách nâng cao chất lượng đào tạo nghề có tác động đến CLNNL, những 

định hướng của chính sách đó có liên quan đến quy hoạch ngành nghề của các cơ 

sở đào tạo nhân lực du lịch. Để tăng cường hiệu quả và thúc đẩy sự đổi mới trong 

giáo dục và đào tạo, đặc biệt tại các quốc gia đang phát triển, việc xây dựng mối 

quan hệ hợp tác giữa cơ sở đào tạo và doanh nghiệp ngày càng được coi trọng và 

trở thành một phần không thể thiếu trong chiến lược phát triển (Perkmann & 

Walsh, 2007; Hồ Đắc Lộc, 2020). 
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Chính sách của địa phương về thu hút nhân lực chất lượng cao (Lê Lan 

Hương và cộng sự, 2021) có tác động tích cực đến CLNNL. Những địa phương có 

chính sách thu hút, bố trí sử dụng lao động hợp lý sẽ là điều kiện để người lao động 

phát triển nghề nghiệp, nâng cao phúc lợi, … Do đó sẽ thu hút được nguồn nhân 

lực có chất lượng tốt, giữ chân được người tài. Việc thực thi chính sách nầy đòi 

hỏi phải linh hoạt, vận dụng cho phù hợp với đặc thù của từng doanh nghiệp thông 

qua chính sách quản trị nhân lực thích hợp sẽ có tác động tích cực trong việc thúc 

đẩy nâng cao CLNNL của doanh nghiệp. Thang đo này bao gồm 04 biến quan sát 

sau: 

Bảng 2.8 Thang đo “Chính sách của địa phương” 

Ký 

hiệu 

Biến quan sát Nguồn 

CS1 Chính sách nâng cao chất lượng đào tạo nghề hiện nay 

đáp ứng được yêu cầu của doanh nghiệp. 

Perkmann & 

Walsh (2007); Hồ 

Đắc Lộc (2020); 

Lê Lan Hương và 

cộng sự (2021) 

CS2 Chính sách hỗ trợ kinh phí đào tạo nghề tại chỗ hiện nay 

là hợp lý. 

CS3 Địa phương có chính sách thúc đẩy sự hợp tác giữa 

doanh nghiệp du lịch và các cơ sở đào tạo trong việc đào 

tạo, sử dụng nguồn nhân lực 

CS4 Địa phương có chính sách thu hút, bố trí sử dụng lao 

động hợp lý 

(Nguồn: tổng hợp của tác giả) 

2.7.8 Thang đo Liên kết giữa cơ sở đào tạo với doanh nghiệp lữ hành 

Các nghiên cứu cả ở nước ngoài và Việt Nam đều nhất quán chỉ ra rằng mối 

liên kết giữa các cơ sở đào tạo du lịch và DNLH được thể hiện qua nhiều hình thức 

đa dạng. Cụ thể, sự hợp tác này bao gồm trao đổi nhân sự, triển khai các chương 

trình đào tạo dài và ngắn hạn, tạo cơ hội thực tập cho sinh viên, thành lập các hội 

đồng tư vấn giáo dục, và tiến hành khảo sát nhu cầu nhân lực của doanh nghiệp. 

Những hình thức liên kết này có ảnh hưởng làm nâng cao CLNNL. Mô hình đào 

tạo liên kết đang phát huy tác dụng về chất lượng và hiệu quả đào tạo, đặc biệt 

trong lĩnh vực du lịch, cần sự liên kết chặt chẽ giữa đơn vị đào tạo nhân lực du lịch 

và đơn vị sử dụng nhân lực du lịch.  
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Bảng 2.9 Thang đo “Liên kết giữa cơ sở đào tạo với doanh nghiệp lữ hành” 

Ký 

hiệu 

Biến quan sát Nguồn 

LK1 Giữa doanh nghiệp và cơ sở đào tạo có xây dựng kênh 

trao đổi nguồn nhân lực hai chiều. 

Brynjolfsson & 

McAfee (2014); 

Westerman và 

cộng sự (2014) 

LK2 Cùng nhau triển khai các chương trình đào tạo đa dạng 

đáp ứng nhu cầu thực tế của ngành du lịch 

LK3 Có liên kết tạo môi trường thực tập chuyên nghiệp cho 

sinh viên. 

LK4 Có liên kết thành lập hội đồng tư vấn đào tạo. 

LK5 Tiến hành nghiên cứu định kỳ để nắm bắt nhu cầu nhân 

lực của doanh nghiệp và điều chỉnh chương trình đào tạo 

cho phù hợp 

(Nguồn: tổng hợp của tác giả) 

2.7.9 Thang đo Chất lượng nguồn nhân lực 

CLNNL của một doanh nghiệp không chỉ giới hạn ở trình độ học vấn hay 

kinh nghiệm làm việc. Nó còn bao gồm nhiều yếu tố khác như năng lực chuyên 

môn, kỹ năng nghiệp vụ của nhân viên, mức độ được đào tạo, khả năng sử dụng 

ngoại ngữ và tin học, kỹ năng giao tiếp hiệu quả, khả năng ứng phó với áp lực công 

việc và tình trạng sức khỏe của người lao động. Xem xét các góc độ đánh giá 

CLNNL khác nhau và đặc thù của ngành du lịch, đặc biệt là lĩnh vực lữ hành, tác 

giả đã tổng hợp các tiêu chí đo lường CLNNL, bao gồm các biến quan sát sau: 

Bảng 2.10 Thang đo “Chất lượng nguồn nhân lực” 

Ký 

hiệu 

Biến quan sát Nguồn 

CL1 
Người lao động có kiến thức chuyên môn đáp ứng được 

yêu cầu công việc. 

Nguyễn Thị Ngọc 

Nga và Lê Thị 

Phượng Liên 

(2020) 

CL2 Người lao động có kỹ năng nghề cao. 

CL3 
Người lao động có trình độ ngoại ngữ đáp ứng yêu cầu 

vị trí công việc. 

CL4 Người lao động có thái độ làm việc chuyên nghiệp. 

CL5 Người lao động có sức khỏe tốt, ngoại hình thích hợp. 

CL6 Người lao động sống hòa nhập với cộng đồng. 
(Nguồn: tổng hợp của tác giả) 
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TÓM TẮT CHƯƠNG 2 

Chương này tập trung xây dựng nền tảng lý thuyết vững chắc cho nghiên cứu 

về CLNNL trong các DNLH. Mở đầu, chương làm rõ các khái niệm then chốt như 

doanh nghiệp du lịch và lữ hành, nguồn nhân lực và CLNNL dưới góc độ xã hội, 

đi sâu vào định nghĩa, các yếu tố ảnh hưởng và thang đo cCLNNL nói chung. Tiếp 

theo, chương đặc biệt đi sâu vào nguồn nhân lực và CLNNL trong ngành lữ hành, 

bao gồm khái niệm quản trị nguồn nhân lực, đặc điểm nhân lực đặc thù của ngành, 

mục tiêu và chức năng quản trị nhân lực, cũng như các khía cạnh cấu thành CLNNL 

lữ hành. 

Phần tiếp theo trình bày các lý thuyết nền tảng liên quan đến quản trị nguồn 

nhân lực và CLNNL trong bối cảnh DNDLLH, bao gồm lý thuyết vốn con người, 

lý thuyết năng lực nghề nghiệp, quản trị nguồn nhân lực theo hiệu suất, mô hình 

quản lý nguồn nhân lực Michigan và mô hình quản trị nguồn nhân lực Harvard. 

Sau đó, chương tiến hành tổng quan các công trình nghiên cứu đã được thực hiện 

cả trong nước và quốc tế liên quan đến chủ đề này, phân tích và đánh giá những 

đóng góp cũng như những khoảng trống mà nghiên cứu hiện tại có thể tiếp tục 

khám phá. Dựa trên cơ sở lý thuyết và tổng quan tài liệu, chương đề xuất các giả 

thuyết nghiên cứu và xây dựng mô hình nghiên cứu, xác định các yếu tố có khả 

năng tác động đến CLNNL trong DNDLLH. Cuối cùng, chương giới thiệu thang 

đo sơ bộ cho các biến số chính trong mô hình nghiên cứu, bao gồm môi trường và 

điều kiện làm việc, hệ thống thu hút và tuyển dụng, chế độ đãi ngộ, đào tạo nhân 

viên, chuyển đổi số, đánh giá kết quả làm việc, chính sách địa phương và liên kết 

giữa cơ sở đào tạo với doanh nghiệp, cùng với thang đo CLNNL, tạo tiền đề cho 

các bước nghiên cứu tiếp theo. 

 

 

  



79 

 

 

CHƯƠNG 3  

THIẾT KẾ NGHIÊN CỨU 

3.1 Quy trình nghiên cứu 

Để đạt được mục tiêu nghiên cứu đã định, một trình tự các bước công việc 

cần được thiết lập và thực hiện. Tuy nhiên, cần lưu ý rằng các bước này không 

diễn ra một cách tuyến tính mà có sự liên kết chặt chẽ. Quy trình nghiên cứu bắt 

đầu bằng việc khám phá tri thức nền tảng thông qua các lý thuyết hiện hành và 

tổng quan các nghiên cứu trước đó, từ đó xác định được khoảng trống kiến thức để 

xây dựng câu hỏi nghiên cứu. Dựa trên cơ sở lý thuyết vững chắc, các kết quả 

nghiên cứu đã có và bối cảnh nghiên cứu cụ thể, nhà nghiên cứu thiết kế một mô 

hình nghiên cứu mang tính định hướng cho toàn bộ quá trình tiếp theo. Mô hình 

này đóng vai trò then chốt, giúp nhà nghiên cứu quyết định phương pháp nghiên 

cứu phù hợp, tiến hành thu thập và phân tích dữ liệu nhằm giải đáp triệt để câu hỏi 

nghiên cứu. Việc viết và công bố báo cáo chỉ là một khâu trong toàn bộ quy trình 

nghiên cứu phức tạp này. 

Hình 3.1 Quy trình nghiên cứu 

BƯỚC 1: 
NGHIÊN 

CỨU ĐỊNH 
TÍNH

• Xác định
vấn đề
nghiên cứu

• Tổng quan
tài liệu

• Nghiên cứu
định tính
khám phá
mô hình

• Mô hình
nghiên cứu

• Nghiên cứu
định tính
hiệu chỉnh
thang đo
(thảo luận
nhóm với
17 chuyên
gia)

• Thang đo sơ
bộ

BƯỚC 2: 
NGHIÊN 

CỨU ĐỊNH 
LƯỢNG SƠ 

BỘ

• Điều tra sơ
bộ (n=120)

• Kiểm định
Cronbach's
Alpha

• Phân tích
EFA

• Thang đo
chính thức

BƯỚC 3: 
NGHIÊN 

CỨU ĐỊNH 
LƯỢNG 
CHÍNH 
THỨC

• Điều tra
chính thức
(n=350)

• Kiểm định
Cronbach's
Alpha

• Phân tích
EFA

• Phân tích
CFA

• Mô hình
SEM

BƯỚC 4: 
THẢO 

LUẬN KẾT 
QUẢ 

NGHIÊN 
CỨU

• Thảo luận
kết quả
nghiên cứu

• Các hàm ý
quản trị
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Bước 1: Nghiên cứu định tính 

Để thực hiện bước nghiên cứu định tính, trước hết tác giả lựa chọn những 

công trình đã được đọc nhiều, được trích dẫn nhiều, những công trình có bối cảnh 

tương tự, những bài báo được đăng trên những tạp chí có uy tín, … có liên quan 

đến chủ đề của luận án - CLNNL trong DNLH. Phần nhiều những nghiên cứu ở 

nước ngoài thường nghiên cứu ở phạm vi không gian rất rộng như phạm vi liên 

quốc gia, hoặc ở những quốc gia phát triển; về nội dung, thường nghiên cứu ở cấp 

độ liên ngành hoặc nhóm ngành (clusters). Ở những công trình như vậy, tác giả tập 

trung nghiên cứu nhằm nắm bắt những kết luận về tính quy luật để nắm chắc nội 

dung lý thuyết là chính. Đồng thời, những công trình nghiên cứu thực nghiệm sau 

đó cũng được tác giả quan tâm nghiên cứu tìm hiểu nhằm khẳng định cơ sở khoa 

học của các khái niệm nghiên cứu, kết quả kiểm định các giả thuyết nghiên cứu 

của các nghiên cứu gốc hầu tạo cơ sở để đối chiếu kết quả nghiên cứu của mình 

với các kết quả nghiên cứu trước. Đặc biệt, tác giả chú ý lựa chọn những đề tài 

nghiên cứu trong nước về CLNNL vừa ở cấp độ quốc gia, cấp độ ngành, và nhất 

là các đề tài nghiên cứu ở cấp độ doanh nghiệp hầu tìm ra những khái niệm, thang 

đo gần gũi với chủ đề nghiên cứu của đề tài – chủ đề CLNNL trong DNDLLH để 

định hướng cho nghiên cứu và kế thừa, phát triển bảo đảm đề tài không bị chệch 

hướng. Kết quả khâu lựa chọn, tác giả đã chọn được 47 công trình trình nghiên 

cứu có liên quan đến chất lượng lượng nguồn nhân lực ở các cấp độ khác nhau làm 

nguồn tài liệu tổng quan.  

Trên cở sở lý thuyết nền và các nghiên cứu trước trong và ngoài nước, một 

mô hình nghiên cứu được đề xuất. Vì các câu hỏi xoáy sâu vào CLNNL và các 

nhân tố ảnh hưởng của DNLH trên địa bàn TPCT, nên mô hình nghiên cứu nhấn 

mạnh vào các khía cạnh chính: CLNNL của doanh nghiệp vừa chịu tác động gián 

tiếp từ các nhân tố bên ngoài, nhất là các chính sách về nhân lực, chính sách chuyển 

đổi số đối với doanh nghiệp của chính quyền địa phương và chất lượng đào tạo của 

các cơ sở đào tạo nhân lực du lịch, vừa chịu tác động trực tiếp từ các nhân tố bên 

trong doanh nghiệp có liên quan đến CLNNL nên mô hình nghiên cứu có 02 khái 

niệm trung gian và các khái niệm tiềm ẩn tác động đến CLNNL của DNLH trên 
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địa bàn TPCT. Mô hình nghiên cứu này giúp tác giả định hướng thu thập và phân 

tích dữ liệu trong công trình nghiên cứu của mình. 

Từ cơ sở lý thuyết và kinh nghiệm của các nghiên cứu trước, một bảng câu 

hỏi nháp được hình thành. Bảng câu hỏi nháp được dùng để thảo luận nhóm tập 

trung với 17 chuyên gia có liên quan trên địa bàn TPCT như lãnh đạo sở Văn hóa-

Thể thao-Du lịch; lãnh đạo/trưởng bộ phận nhân sự Công ty du lịch, lãnh đạo các 

trường đại học có đào tạo về du lịch, lãnh đạo Hiệp hội du lịch (Phụ lục 2).  

- Nhóm 1 - Chuyên gia quản lý nhà nước: 3 chuyên gia từ Sở Văn hóa – Thể 

thao và Du lịch (CG1, CG2, CG3) đại diện cho cơ quan quản lý nhà nước, nắm rõ 

các chính sách, quy hoạch và thực trạng phát triển du lịch địa phương. 

- Nhóm 2 - Chuyên gia từ hiệp hội ngành: 3 chuyên gia từ Hiệp hội Du lịch 

Đồng bằng Sông Cửu Long (CG4, CG5, CG6) có cái nhìn tổng quan về ngành, 

hiểu biết về các thách thức chung của cộng đồng doanh nghiệp và có thể đưa ra 

các ý kiến mang tính vĩ mô, liên kết vùng. 

- Nhóm 3 - Chuyên gia từ khối đào tạo: 5 chuyên gia từ các trường đại học 

(CG7, CG8, CG9, CG10, CG11) đại diện cho các cơ sở đào tạo, có kinh nghiệm 

nghiên cứu, am hiểu về chương trình giảng dạy và đánh giá được sự phù hợp của 

nhân lực du lịch từ góc độ học thuật. 

- Nhóm 4 - Chuyên gia từ khối doanh nghiệp: 6 chuyên gia là lãnh đạo, giám 

đốc các công ty du lịch, lữ hành lớn (CG12 đến CG17) đại diện cho các doanh 

nghiệp trực tiếp sử dụng lao động. Họ có kinh nghiệm thực tế về quản lý nhân sự, 

tuyển dụng và đào tạo, từ đó cung cấp các ý kiến sát sườn với thực trạng hoạt động. 

Việc kết hợp ý kiến từ bốn nhóm chuyên gia này giúp tác giả có được cái 

nhìn đa chiều, từ quản lý, hiệp hội, học thuật đến thực tiễn kinh doanh, đảm bảo 

mục tiêu của buổi thảo luận là thu thập ý kiến chuyên sâu về các khía cạnh sau: 

- Xin ý kiến chuyên gia về các mối quan hệ giả định giữa các nhân tố trong 

mô hình nghiên cứu. 

- Nhận góp ý về tính phù hợp của các tiêu chí đo lường (các biến quan sát) 

đã được đề xuất. Các chuyên gia đã đưa ra ý kiến về việc cần chỉnh sửa, bổ sung 

hoặc loại bỏ các tiêu chí để thang đo trở nên chính xác và toàn diện hơn. 
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Dựa trên các ý kiến đóng góp quý báu từ các chuyên gia, bảng câu hỏi nháp 

đã được điều chỉnh và hoàn thiện thành bảng câu hỏi sơ bộ (Phụ lục 4) để chuẩn 

bị cho giai đoạn khảo sát chính thức. 

Bước 2: Nghiên cứu định lượng sơ bộ 

Dữ liệu thu thập được ở bước nghiên cứu định tính lần 1 phục vụ cho yêu cầu 

khám phá, khẳng định các nhân tố ảnh hưởng và điều chỉnh mô hình nghiên cứu 

(Phụ lục 1: Dàn bài thảo luận nghiên cứu định tính khám phá mô hình). Kết quả 

bước nghiên cứu này là mô hình nghiên cứu được điều chỉnh. 

Mô hình được điều chỉnh theo yêu cầu bước trên là cơ sở thực hiện bước tiếp 

theo, đó là xây dựng thang đo, mỗi thang đo gồm một biến mục tiêu và các chỉ báo 

(biến quan sát) giải thích từng biến của mô hình vừa được điều chỉnh để tiếp tục 

thảo luận với các chuyên gia nhằm hiệu chỉnh thang đo cho phù hợp với đặc điểm, 

tình hình cụ thể của DNDLLH TPCT (Phụ lục 3). Giai đoạn nghiên cứu định tính 

này nhằm mục đích chuẩn bị cho việc xây dựng bảng câu hỏi nháp cho nghiên cứu 

định lượng. 

Nghiên cứu sơ bộ định lượng (Phụ lục 5) sử dụng bảng câu hỏi sơ bộ để thu 

thập dữ liệu từ 120 người (n=120). Sau khi dữ liệu được làm sạch và mã hóa, việc 

đánh giá chất lượng thang đo là một bước quan trọng. Cụ thể, hệ số tin cậy 

Cronbach’s alpha sẽ được dùng để loại bỏ các biến không đáng tin cậy trước khi 

tiến hành EFA. Theo Nguyễn Đình Thọ và Nguyễn Thị Mai Trang (2008), việc 

tuân thủ trình tự này là cần thiết để tránh hình thành các yếu tố giả do các biến 

không phù hợp gây ra. Những phát hiện từ nghiên cứu sơ bộ định lượng này sẽ 

được dùng để hoàn thiện bảng câu hỏi chính thức (Phụ lục 6). 
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Bảng 3.1 Kết quả sơ bộ Cronbach’s Alpha của các thang đo 

Biến quan sát 
Hệ số tương quan với biến 

tổng 

Cronbach’s Alpha nếu loại 

biến 

Chính sách của địa phương: Cronbach’s Alpha = 0,862 

CS1 0,788 0,790 

CS2 0,790 0,792 

CS3 0,781 0,794 

CS4 0,498 0,903 

Liên kết giữa cơ sở đào tạo với DNLH: Cronbach’s Alpha = 0,884 

LK1 0,792 0,836 

LK2 0,764 0,844 

LK3 0,712 0,870 

LK5 0,739 0,855 

Hệ thống thu hút, tuyển chọn nhân viên: Cronbach’s Alpha = 0,896 

TD1 0,705 0,881 

TD2 0,797 0,860 

TD3 0,802 0,860 

TD4 0,795 0,861 

TD5 0,622 0,898 

Đào tạo nhân viên: Cronbach’s Alpha = 0,824 

DT1 0,642 0,784 

DT2 0,649 0,781 

DT3 0,636 0,786 

DT4 0,559 0,806 

DT5 0,617 0,790 

Chuyển đổi số trong DNDLLH: Cronbach’s Alpha = 0,829 

CDS1 0,645 0,790 

CDS2 0,666 0,781 

CDS3 0,611 0,804 

CDS4 0,713 0,759 

Đánh giá kết quả làm việc của nhân viên: Cronbach’s Alpha = 0,921 

DG1 0,800 0,906 

DG2 0,796 0,905 
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Biến quan sát 
Hệ số tương quan với biến 

tổng 

Cronbach’s Alpha nếu loại 

biến 

DG3 0,761 0,909 

DG4 0,735 0,911 

DG5 0,702 0,913 

DG6 0,687 0,915 

DG7 0,781 0,907 

DG8 0,632 0,918 

Môi trường và điều kiện làm việc: Cronbach’s Alpha = 0,909 

MT1 0,831 0,875 

MT2 0,752 0,892 

MT3 0,817 0,879 

MT4 0,766 0,891 

MT5 0,704 0,902 

Chế độ đãi ngộ nhân viên: Cronbach’s Alpha = 0,890 

DN1 0,741 0,864 

DN2 0,798 0,851 

DN3 0,749 0,862 

DN4 0,740 0,864 

DN5 0,637 0,887 

CLNNL của DNLH: Cronbach’s Alpha = 0,877 

CL1 0,821 0,823 

CL2 0,742 0,847 

CL3 0,572 0,880 

CL4 0,651 0,876 

CL5 0,823 0,825 

(Nguồn: Kết quả nghiên cứu sơ bộ) 

Phân tích độ tin cậy ban đầu cho thấy giá trị Cronbach’s Alpha của các nhân 

tố đều vượt mức 0,6. Tuy nhiên, hai biến quan sát là LK4 (hệ số tương quan biến 

tổng = 0,241) và CL6 (hệ số tương quan biến tổng = 0,255) không đạt yêu cầu về 

hệ số tương quan biến tổng (>0,30) nên đã bị loại. Các biến còn lại đáp ứng các 

tiêu chí về độ tin cậy và sẽ được đưa vào phân tích EFA. 
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Sau khi loại bỏ biến LK4 của thang đo độc lập do không đảm bảo độ tin cậy, 

kết quả EFA với 40 biến quan sát còn lại cho thấy có 8 nhân tố được hình thành, 

với tổng phương sai trích đạt 72,250% (eigenvalue = 1,531). Điều này đồng nghĩa 

với việc 8 nhân tố này giải thích được 72,250% sự biến động của dữ liệu. Hệ số 

KMO là 0,814 và kiểm định Bartlett có ý nghĩa thống kê (Chi-square = 3606,554, 

p = 0,000) chứng tỏ EFA là thích hợp và các biến có mối tương quan. Các thang 

đo sau khi loại biến và tính toán lại Cronbach's Alpha vẫn đảm bảo độ tin cậy, cho 

thấy các nhân tố được xác định là đáng tin cậy. 

Sau khi loại bỏ biến CL6 của biến phụ thuộc do không đảm bảo độ tin cậy, 

thang đo còn lại 05 biến quan sát được trích thành 01 nhóm nhân tố với tổng 

phương sai trích được là 69,004% tại hệ số eigenvalue là 3,450. Hệ số KMO = 

0,826 nên EFA phù hợp với dữ liệu và thống kê Chi-square của kiểm định Bartlett 

đạt giá trị 362,277 với mức ý nghĩa 0,000 do vậy các biến quan sát có tương quan 

với nhau xét trên phạm vi tổng thể. Phương sai trích được = 69,004% thể hiện rằng 

nhân tố rút ra giải thích được 69,004% sự biến thiên của dữ liệu, tại hệ số 

eigenvalue đạt 3,450. Như vậy, thang đo rút ra là chấp nhận được. Khi tính lại 

Cronbach’s Alpha, kết quả cũng đạt được yêu cầu về độ tin cậy. 
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Bảng 3.2 Kết quả sơ bộ EFA của các thang đo độc lập 

Biến 

quan 

sát 

Nhân tố 

1 2 3 4 5 6 7 8 

DG1 0,847        

DG2 0,815        

DG3 0,813        

DG4 0,785        

DG7 0,657        

DG5 0,571        

DG6 0,568        

DG8 0,564        

MT1  0,809       

MT2  0,783       

MT3  0,768       

MT4  0,733       

MT5  0,716       

TD2   0,823      

TD4   0,795      

TD3   0,788      

TD1   0,786      

TD5   0,700      

DN2    0,873     

DN3    0,849     

DN1    0,845     
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Biến 

quan 

sát 

Nhân tố 

1 2 3 4 5 6 7 8 

DN4    0,831     

DN5    0,756     

DT2     0,790    

DT1     0,736    

DT3     0,736    

DT5     0,714    

DT4     0,697    

LK5      0,854   

LK1      0,833   

LK2      0,790   

LK3      0,776   

CS1       0,889  

CS2       0,888  

CS3       0,857  

CS4       0,649  

CDS1        0,793 

CDS2        0,772 

CDS4        0,612 

CDS3        0,584 

(Nguồn: Kết quả nghiên cứu sơ bộ) 

Qua đây cho thấy, thang đo tác giả đề xuất tại mô hình nghiên cứu là phù 

hợp, có thể sử dụng để đo lường cho các thành phần: Môi trường và điều kiện làm 

việc; Chế độ đãi ngộ nhân viên; Hệ thống thu hút, tuyển chọn nhân viên; Đào tạo 
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nhân viên; Chuyển đổi số trong DNDLLH; Đánh giá kết quả làm việc của nhân 

viên, Chính sách của địa phương; Liên kết giữa cơ sở đào tạo với DNLH và 

CLNNL. 

Đối với thang đo “Môi trường và điều kiện làm việc”, các chuyên gia cho 

rằng nên được giữ nguyên theo đúng cấu trúc đã được sử dụng trong các nghiên 

cứu thực tiễn trước đó. Thang đo “Môi trường và điều kiện làm việc” chính thức 

sử dụng trong nghiên cứu gồm 05 biến quan sát và thể hiện như sau: 

Bảng 3.3 Thang đo chính thức cho “Môi trường và điều kiện làm việc” 

STT Ký hiệu Biến quan sát 

1 MT1 Nơi làm việc an toàn. 

2 MT2 Nhân viên được cung cấp đầy đủ trang thiết bị, dụng cụ làm việc. 

3 MT3 Người quản lý trong đơn vị cởi mở và sẵn sàng giao tiếp. 

4 MT4 Nhân viên không cảm thấy bị áp lực sau ngày làm việc. 

5 MT5 Doanh nghiệp đối xử công bằng với nhân viên. 

(Nguồn: Kết quả nghiên cứu sơ bộ) 

Đối với thang đo “Hệ thống thu hút, tuyển dụng nhân viên”, các chuyên gia 

cho rằng nên được giữ nguyên theo đúng cấu trúc đã được sử dụng trong các nghiên 

cứu thực tiễn trước đó. Thang đo “Hệ thống thu hút, tuyển dụng nhân viên” chính 

thức sử dụng trong nghiên cứu gồm 05 biến quan sát và thể hiện như sau: 

Bảng 3.4 Thang đo chính thức cho “Hệ thống thu hút, tuyển dụng nhân viên” 

STT Ký hiệu Biến quan sát 

1 TD1 Hệ thống tuyển dụng mang tính khoa học. 

2 TD2 Lãnh đạo các bộ phận trực tiếp và phòng nhân sự phối hợp nhịp 

nhàng trong việc tuyển dụng nhân viên. 

3 TD3 Các bài kiểm tra chuẩn hoá được sử dụng trong quá trình tuyển 

dụng. 

4 TD4 Tổ chức đã tuyển dụng được những người có năng lực, phẩm chất 

phù hợp với công việc. 

5 TD5 Doanh nghiệp có lập ngân sách nhân lực. 

(Nguồn: Kết quả nghiên cứu sơ bộ) 
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Đối với thang đo “Chế độ đãi ngộ nhân viên”, các chuyên gia cho rằng nên 

được giữ nguyên theo đúng cấu trúc đã được sử dụng trong các nghiên cứu thực 

tiễn trước đó. Thang đo “Chế độ đãi ngộ nhân viên” chính thức sử dụng trong 

nghiên cứu gồm 05 biến quan sát và thể hiện như sau: 

Bảng 3.5 Thang đo chính thức cho “Chế độ đãi ngộ nhân viên” 

STT Ký hiệu Biến quan sát 

1 DN1 Mức độ đãi ngộ, khen thưởng phụ thuộc vào kết quả làm việc cụ 

thể. 

2 DN2 Mức độ đãi ngộ được quyết định dựa trên cơ sở năng lực của nhân 

viên. 

3 DN3 Nhân viên được thưởng dựa trên kết quả kinh doanh. 

4 DN4 Mức độ đãi ngộ công bằng. 

5 DN5 Các chính sách đãi ngộ thể hiện đúng chiến lược phát triển, kinh 

doanh của doanh nghiệp. 

(Nguồn: Kết quả nghiên cứu sơ bộ) 

Đối với thang đo “Đào tạo nhân viên”, biến quan sát DT6: Thiết lập từ điển 

năng lực cho các chức danh trong doanh nghiệp và biến quan sát DT7: Quy định 

số giờ bắt buộc tham gia các khóa đào tạo định kỳ đối với nhân viên được góp ý là 

loại bỏ khỏi thang đo. Do đó, thang đo “Đào tạo nhân viên” chính thức sử dụng 

trong nghiên cứu gồm 05 biến quan sát và thể hiện như sau: 

Bảng 3.6 Thang đo chính thức cho “Đào tạo nhân viên” 

STT Ký hiệu Biến quan sát 

1 DT1 Việc xác định và thực hiện chương trình đào tạo theo đúng mục tiêu 

của tổ chức.  

2 DT2 Nhu cầu đào tạo là một trong các yếu tố đầu vào được xác định 

ngay từ khâu tuyển dụng. 

3 DT3 Nhân viên được đào tạo kiến thức, kỹ năng cần thiết để thực hiện 

công việc. 

4 DT4 Tổ chức mô hình ươm mầm tài năng để tìm kiếm nhân viên có năng 

lực tốt. 

5 DT5 Nhu cầu đào tạo được xác định thông qua kết quả đánh giá kết quả 

hoạt động 

(Nguồn: Kết quả nghiên cứu sơ bộ) 
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Đối với thang đo “Chuyển đổi số trong DNDLLH”, các chuyên gia cho rằng 

nên được giữ nguyên theo đúng cấu trúc đã được sử dụng trong các nghiên cứu 

thực tiễn trước đó. Thang đo “Chuyển đổi số trong DNDLLH” chính thức sử dụng 

trong nghiên cứu gồm 04 biến quan sát và thể hiện như sau: 

Bảng 3.7 Thang đo chính thức cho “Chuyển đổi số trong doanh nghiệp du 

lịch lữ hành” 

STT Ký hiệu Biến quan sát 

1 CDS1 Có chính sách hỗ trợ, nâng cao năng lực đào tạo của các cơ sở đào 

tạo nghề du lịch gắn với ứng dụng công nghệ tiên tiến. 

2 CDS2 Trang bị kiến thức, kỹ năng về cách mạng công nghệ số với ngành 

du lịch định kỳ hang năm (du lịch thông minh). 

3 CDS3 Đổi mới chương trình, phương pháp và nâng cao chất lượng đào 

tạo tại các cơ sở đào tạo du lịch. 

4 CDS4 Mỗi người lao động trong DNDLLH cần tích cực học hỏi, nâng cao 

kiến thức, trình độ chuyên môn, kỹ năng sử dụng công nghệ mới. 

(Nguồn: Kết quả nghiên cứu sơ bộ) 

Đối với thang đo “Đánh giá kết quả thực hiện công việc của nhân viên”, các 

chuyên gia cho rằng nên được giữ nguyên theo đúng cấu trúc đã được sử dụng 

trong các nghiên cứu thực tiễn trước đó. Thang đo “Đánh giá kết quả thực hiện 

công việc của nhân viên” chính thức sử dụng trong nghiên cứu gồm 08 biến quan 

sát và thể hiện như sau: 

  



91 

 

 

Bảng 3.8 Thang đo chính thức cho “Đánh giá kết quả thực hiện công việc của 

nhân viên” 

STT Ký hiệu Biến quan sát 

1 DG1 Các tiêu chí đánh giá kết quả thực hiện công việc nhân viên gắn 

chặt với mục tiêu chiến lược của doanh nghiệp. 

2 DG2 Kết quả thực hiện công việc của nhân viên được đánh giá dựa trên 

mục tiêu cụ thể. 

3 DG3 Nhân viên hiểu rõ mục tiêu của hệ thống đánh giá. 

4 DG4 Nhân viên nhận được thông tin phản hồi và tư vấn dựa trên hoạt 

động của mình. 

5 DG5 Hệ thống đánh giá kết quả thực hiện công việc trong tổ chức góp 

phần phát triển năng lực nhân viên. 

6 DG6 Nhân viên tin tưởng vào hệ thống đánh giá kết quả thực hiện công 

việc là công bằng và chính xác. 

7 DG7 Hệ thống đánh giá kết quả thực hiện công việc có ảnh hưởng mạnh 

mẽ tới hành vi cá nhân và hành vi tập thể. 

8 DG8 Dữ liệu đánh giá kết quả thực hiện công việc được dùng cho các 

quyết định khác về nhân sự: đào tạo, khen thưởng, … 

(Nguồn: Kết quả nghiên cứu sơ bộ) 

Đối với thang đo “Chính sách của địa phương”, các chuyên gia cho rằng nên 

được giữ nguyên theo đúng cấu trúc đã được sử dụng trong các nghiên cứu thực 

tiễn trước đó. Thang đo “Chính sách của địa phương” chính thức sử dụng trong 

nghiên cứu gồm 04 biến quan sát và thể hiện như sau: 
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Bảng 3.9 Thang đo chính thức cho “Chính sách của địa phương” 

STT Ký hiệu Biến quan sát 

1 CS1 Chính sách nâng cao chất lượng đào tạo nghề hiện nay đáp ứng 

được yêu cầu của doanh nghiệp. 

2 CS2 Chính sách hỗ trợ kinh phí đào tạo nghề tại chỗ hiện nay là hợp lý. 

3 CS3 Địa phương có chính sách thúc đẩy sự hợp tác giữa doanh nghiệp 

du lịch và các cơ sở đào tạo trong việc đào tạo, sử dụng nguồn nhân 

lực 

4 CS4 Địa phương có chính sách thu hút, bố trí sử dụng lao động hợp lý 

(Nguồn: Kết quả nghiên cứu sơ bộ) 

Đối với thang đo “Liên kết giữa cơ sở đào tạo với DNLH”, biến quan sát 

“LK4 - Có liên kết thành lập hội đồng tư vấn đào tạo” bị loại bỏ khỏi thang đo khi 

nghiên cứu định lượng sơ bộ, do đó thang đo chính thức sử dụng cho “Liên kết 

giữa cơ sở đào tạo với DNLH” bao gồm 04 biến quan sát và thể hiện như sau: 

Bảng 3.10 Thang đo chính thức cho “Liên kết giữa cơ sở đào tạo với doanh 

nghiệp lữ hành” 

STT Ký hiệu Biến quan sát 

1 LK1 Giữa doanh nghiệp và cơ sở đào tạo có xây dựng kênh trao đổi 

nguồn nhân lực hai chiều. 

2 LK2 Cùng nhau triển khai các chương trình đào tạo đa dạng đáp ứng nhu 

cầu thực tế của ngành du lịch 

3 LK3 Có liên kết tạo môi trường thực tập chuyên nghiệp cho sinh viên. 

4 LK4 Tiến hành nghiên cứu định kỳ để nắm bắt nhu cầu nhân lực của 

doanh nghiệp và điều chỉnh chương trình đào tạo cho phù hợp 

(Nguồn: Kết quả nghiên cứu sơ bộ) 

Đối với thang đo “CLNNL của DNLH”, biến quan sát “CL6 - Người lao động 

sống hòa nhập với cộng đồng” bị loại bỏ khỏi thang đo khi nghiên cứu định lượng 

sơ bộ, do đó thang đo chính thức sử dụng cho “CLNNL của DNLH” bao gồm 05 

biến quan sát và thể hiện như sau: 
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Bảng 3.11 Thang đo chính thức cho “Chất lượng nguồn nhân lực của doanh 

nghiệp lữ hành” 

STT Ký hiệu Biến quan sát 

1 CL1 Người lao động có kiến thức chuyên môn đáp ứng được yêu cầu 

công việc. 

2 CL2 Người lao động có kỹ năng nghề cao. 

3 CL3 Người lao động có trình độ ngoại ngữ đáp ứng yêu cầu vị trí công 

việc. 

4 CL4 Người lao động có thái độ làm việc chuyên nghiệp. 

5 CL5 Người lao động có sức khỏe tốt, ngoại hình thích hợp. 

(Nguồn: Kết quả nghiên cứu sơ bộ) 

Bước 3: Nghiên cứu định lượng chính thức 

Ở bước nghiên cứu định lượng chính thức, bảng câu hỏi chính thức được 

dùng để thu thập dữ liệu chính thức với cỡ mẫu nghiên cứu n ≥ 350, sẽ sử dụng 

cho việc phân tích bằng phần mềm SPSS và AMOS. Trước tiên, các thang đo vẫn 

được kiểm định bằng hệ số tin cậy Cronbach’s Alpha và phân tích EFA. Những 

biến đạt yêu cầu kiểm định sẽ tiếp tục kiểm định bằng phân tích CFA 

(Đinh Bá Hùng Anh và Tô Ngọc Hoàng Kim, 2017). Sau khi thang đo đạt yêu cầu 

kiểm định EFA và CFA, các biến quan sát của thang đo được dùng kiểm định mô 

hình nghiên cứu và các giả thuyết nghiên cứu bằng mô hình SEM. Bước cuối cùng 

là viết báo cáo và công bố kết quả. 

Bước 4: Thảo luận kết quả nghiên cứu 

Dựa vào kết quả kiểm định mô hình và các giả thuyết nghiên cứu, tác giả 

thực hiện thảo luận với các chuyên gia, đưa ra các nhận xét, đánh giá từ đó đề xuất 

các hàm ý quản trị. Đây là bước bước cuối cùng. Báo cáo được viết thành một báo 

cáo tóm tắt và một báo cáo chi tiết. Theo đó, kết quả quá trình nghiên cứu được 

trình bày theo hình thức 05 chương: (i) Giới thiệu tổng quan về nghiên cứu; (ii) Cơ 

sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu; (iii) Phương pháp nghiên cứu; (iv) Kết quả 

nghiên cứu và thảo luận; và (v) Kết luận và hàm ý quản trị cùng với việc nêu những 

hạn chế của đề tài và gợi ý hướng nghiên cứu cho tương lai. 
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3.2 Phương pháp thu thập và phân tích dữ liệu nghiên cứu 

3.2.1 Cỡ mẫu 

Phân tích mô hình SEM được áp dụng trong nghiên cứu này để xử lý dữ liệu 

chính thức. Sự đồng thuận chung trong giới nghiên cứu là SEM đòi hỏi cỡ mẫu 

đáng kể. Tuy nhiên, không có một tiêu chuẩn thống nhất về số lượng cụ thể. Các 

khuyến nghị về cỡ mẫu tối thiểu khác nhau tùy theo phương pháp ước lượng. Một 

số học giả, như Hoelter (1983), gợi ý con số 200 người trả lời là giới hạn quan 

trọng. Mặt khác, Bollen (1989) lại đề xuất tỷ lệ tối thiểu là 5 quan sát trên một 

tham số cần ước tính. Đối với phương pháp ước lượng Maximum Likelihood (ML), 

Hair và cộng sự (2006) đưa ra hai cách tiếp cận để xác định cỡ mẫu phù hợp: dựa 

trên một số lượng tối thiểu hoặc dựa trên số lượng biến được đưa vào phân tích mô 

hình. 

(i)   Mức tối thiểu Min = 50 

(ii) Tỷ lệ cỡ mẫu so với một biến phân tích k là 5/1 hoặc 10/1. 

Nếu N < mức tối thiểu thì sẽ chọn mức tối thiểu. Trường hợp mô hình có m 

thang đo và Pj là số quan sát thứ j thì kích thước cỡ mẫu tối thiểu được xác định 

như sau: 

N = ∑ 𝑘𝑚
𝑗=1 Pj 

Do vậy, tác giả phải thực hiện khảo sát ít nhất là 300 lao động đang làm việc 

tại các tổ chức du lịch lữ hành trên địa bàn TPCT. Nhưng để đảm bảo tính chính 

xác cao, tác giả chọn cỡ mẫu có kích thước là 350. 

3.2.2 Phương pháp chọn mẫu 

Nghiên cứu sử dụng phương pháp chọn mẫu phân tầng, do đặc điểm các đơn 

vị khảo sát đều nằm trên địa bàn TPCT, nên tác giả dựa vào danh sách các 

DNDLLH trên địa bàn TPCT để xác định đối tượng khảo sát tính theo tỷ lệ từng 

đơn vị khảo sát. Mỗi đơn vị khảo sát được phát 01 phiếu khảo sát và người trả lời 

phiếu khảo sát là đại diện lãnh đạo cơ quan hoặc trưởng bộ phận nhân sự. 

3.2.3 Phương pháp thu thập dữ liệu 

Nghiên cứu này sử dụng kết hợp phương pháp thu thập dữ liệu định lượng và 

định tính thông qua phỏng vấn trực tiếp bằng bảng câu hỏi kèm theo thang đo (sử 

dụng thang đo Likert với 5 mức độ). Tác giả trực tiếp tham gia vào quá trình phỏng 
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vấn để đảm bảo tính nhất quán và giảm thiểu sai sót có thể xảy ra do yếu tố chủ 

quan của người phỏng vấn. Quá trình bao gồm liên hệ, lựa chọn đối tượng theo 

tiêu chí nghiên cứu, sắp xếp lịch phỏng vấn thuận tiện cho đối tượng và thu thập 

phiếu hỏi đã hoàn thành. 

Nghiên cứu được tiến hành khảo sát 350 người lao động với các thông tin 

đơn vị được khảo sát gồm: quy mô và loại hình doanh nghiệp. Qua quan sát số liệu 

thu thập được thì tất cả các phiếu (350 quan sát) phù hợp với việc phân tích dữ 

liệu, các câu trả lời trong phiếu khảo sát có sự kết nối ý tưởng giữa các thành phần, 

cũng như nội dung giữa các thành phần trong bảng phỏng vấn. 

Việc áp dụng kết hợp các phương pháp thu thập dữ liệu một cách cẩn trọng 

và khoa học sẽ góp phần đảm bảo tính khách quan, độ tin cậy và giá trị của kết quả 

nghiên cứu, chẳng hạn như phương pháp định tính có thể giúp kiểm chứng và đào 

sâu những phát hiện từ dữ liệu định lượng, hoặc ngược lại. 

3.2.4 Phương pháp phân tích số liệu 

Đối với mục tiêu 1 và mục tiêu 2, tác giả sử dụng phương pháp kiểm định độ 

tin cậy thang đo, EFA, CFA và SEM để xem xét ảnh hưởng của các nhân tố đến 

CLNNL của các DNDLLH trên địa bàn TPCT; 

Đối với mục tiêu 3, kết quả nghiên cứu của mục tiêu 1 và mục tiêu 2 là cơ sở 

để tác giả đề xuất một số hàm ý chính sách nhằm nâng cao CLNNL của các 

DNDLLH trên địa bàn TPCT.  

Việc thực hiện các mục tiêu cụ thể của luận án được tiến hành thông qua việc 

sử dụng các phương pháp phân tích sau: 

- Phân tích đánh giá độ tin cậy 

Để đảm bảo tính chính xác và nhất quán nội tại của bảng câu hỏi đã xây dựng, 

việc kiểm định độ tin cậy của các thang đo bằng hệ số Cronbach’s Alpha là một 

yêu cầu then chốt (Hoàng Trọng và Chu Nguyễn Mộng Ngọc, 2008). Nghiên cứu 

này đề xuất mô hình với các thang đo được định lượng bằng thang đo Likert 5 

điểm (từ hoàn toàn không đồng ý đến hoàn toàn đồng ý), bao gồm Chính sách của 

địa phương có 04 biến quan sát; nhân tố Liên kết giữa cơ sở đào tạo với DNLH có 

05 biến; nhân tố Môi trường và điều kiện làm việc có 05 biến; nhân tố Chế độ đãi 

ngộ nhân viên có 05 biến; nhân tố Hệ thống thu hút, tuyển chọn nhân viên có 05 
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biến; nhân tố Đào tạo nhân viên có 05 biến; nhân tố Chuyển đổi số trong doanh 

nghiệp có 04 biến; nhân tố Đánh giá kết quả làm việc của nhân viên có 08 biến và 

CLNNL có 06 biến. Do đó, việc đánh giá độ tin cậy của các thang đo này thông 

qua hệ số Cronbach’s Alpha là điều cần thiết. Các nhà nghiên cứu như Nunnally 

(1978), Peterson (1994), Slater (1995), George và Mallery (2003) đã chỉ ra rằng, 

quá trình kiểm định này cần tuân thủ các tiêu chí sau: Giá trị Cronbach’s Alpha 

của thang đo phải vượt ngưỡng 0,6 để được xem là đáng tin cậy; Hệ số tương quan 

giữa mỗi biến quan sát và tổng các biến còn lại trong thang đo cần lớn hơn 0,3. 

Các biến có hệ số thấp hơn ngưỡng này nên được loại bỏ; Giá trị Cronbach’s Alpha 

khi loại bỏ một biến quan sát bất kỳ phải nhỏ hơn Cronbach’s Alpha ban đầu của 

toàn thang đo. Nếu giá trị này lớn hơn, biến quan sát đó cần bị loại. 

- EFA 

Trong quá trình phân tích dữ liệu nghiên cứu, sau khi đã đánh giá độ tin cậy 

của các thang đo thông qua hệ số Cronbach’s Alpha và loại bỏ các biến không đạt 

yêu cầu, các biến quan sát còn lại sẽ được đưa vào EFA để tiếp tục quá trình khám 

phá cấu trúc tiềm ẩn của dữ liệu. 

EFA là một công cụ mạnh mẽ để khám phá cấu trúc ẩn trong dữ liệu đa biến. 

Tuy nhiên, để đảm bảo tính chính xác và ý nghĩa của kết quả, việc tuân thủ các 

khuyến nghị của Hair và cộng sự (1998) về các kiểm định và ngưỡng giá trị là vô 

cùng quan trọng. Việc xem xét kỹ lưỡng các chỉ số KMO, Bartlett’s, tổng phương 

sai trích, Eigenvalues và hệ số tải nhân tố sẽ giúp nhà nghiên cứu xây dựng được 

một mô hình nhân tố khám phá phù hợp và có giá trị giải thích cao. 

+ Đánh giá sự phù hợp của mô hình (Kiểm định KMO): Để xác định liệu 

dữ liệu có phù hợp để áp dụng phân tích nhân tố hay không, cần tiến hành kiểm 

định Kaiser-Meyer-Olkin (KMO). Chỉ số KMO đo lường mức độ thích hợp của 

việc phân tích nhân tố dựa trên tương quan riêng phần giữa các biến. Giá trị KMO 

dao động từ 0 đến 1, và theo Hair và cộng sự (1998), giá trị KMO cần nằm trong 

khoảng 0,5 đến 1,0 mới được xem là thỏa mãn điều kiện phù hợp cho phân tích 

nhân tố. Giá trị KMO càng gần 1 cho thấy dữ liệu càng thích hợp để rút trích nhân 

tố. 
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+ Đánh giá tính suy rộng cho tổng thể (Kiểm định Bartlett’s): Kiểm định 

Bartlett được sử dụng để kiểm tra giả thuyết rằng các biến không có tương quan 

với nhau. Để phân tích nhân tố có ý nghĩa, cần bác bỏ giả thuyết này, nghĩa là các 

biến có tương quan đáng kể với nhau. Theo Hair và cộng sự (1998), giá trị p (Sig.) 

của kiểm định Bartlett’s cần nhỏ hơn mức ý nghĩa thống kê thông thường (thường 

là 0,05) để kết luận rằng phân tích nhân tố là phù hợp. 

+ Tổng phương sai trích: Cho biết tỷ lệ phần trăm tổng phương sai của tất 

cả các biến quan sát được giải thích bởi các nhân tố được rút trích. Giá trị này thể 

hiện khả năng của mô hình nhân tố trong việc tóm tắt thông tin từ các biến ban 

đầu. Hair và cộng sự (1998) gợi ý rằng giá trị tổng phương sai trích nên lớn hơn 

50% để đảm bảo rằng các nhân tố được rút trích có khả năng giải thích đáng kể sự 

biến thiên của dữ liệu. 

+ Xác định số lượng nhân tố (Giá trị Eigenvalues): đo lường lượng 

phương sai được giải thích bởi mỗi nhân tố. Các nhân tố có Eigenvalues lớn hơn 

1 thường được giữ lại, vì chúng giải thích được một lượng phương sai lớn hơn một 

biến đơn lẻ. 

+ Đánh giá ý nghĩa thực tiễn của nhân tố (Hệ số tải nhân tố): thể hiện mức 

độ tương quan giữa mỗi biến quan sát và mỗi nhân tố được rút trích. Giá trị tuyệt 

đối của hệ số tải nhân tố càng cao cho thấy mối quan hệ giữa biến và nhân tố đó 

càng mạnh. Hair và cộng sự (1998) đưa ra các ngưỡng tham khảo cho hệ số tải 

nhân tố dựa trên kích thước mẫu để đảm bảo mức ý nghĩa thiết thực của phân tích 

nhân tố: Hệ số tải nhân tố > 0,35: Được xem là đạt mức tối thiểu và thường áp 

dụng cho cỡ mẫu lớn (n ≥ 350); Hệ số tải nhân tố > 0,50: Đạt mức tối thiểu khi cỡ 

mẫu thuộc khoảng 100 – 350 quan sát; Hệ số tải nhân tố > 0,75: Được xem là có ý 

nghĩa thực tiễn khi cỡ mẫu nhỏ (n < 100). 

Những ngưỡng này giúp nhà nghiên cứu đánh giá mức độ đóng góp của từng 

biến vào từng nhân tố và đưa ra quyết định về việc giữ lại hay loại bỏ các biến 

trong mô hình nhân tố cuối cùng. 

- Phân tích nhân tố khẳng định 

Phân tích nhân tố khẳng định (Confirmatory Factor Analysis - CFA), theo 

Hair và cộng sự (2010), là một kỹ thuật thống kê đa biến được sử dụng để đánh 
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giá mức độ phù hợp giữa dữ liệu thu thập được và một mô hình lý thuyết đã được 

xây dựng trước đó. Thay vì khám phá cấu trúc tiềm ẩn như EFA, CFA tập trung 

vào việc kiểm định xem các biến quan sát (các mục hỏi trong bảng khảo sát) có 

thực sự đại diện cho các cấu trúc tiềm ẩn (các nhân tố, khái niệm) như mô hình lý 

thuyết đề xuất hay không. Quá trình này bao gồm việc đánh giá liệu các mối quan 

hệ giữa các biến quan sát và các nhân tố tiềm ẩn, cũng như mối quan hệ giữa chính 

các nhân tố tiềm ẩn, có được hỗ trợ bởi dữ liệu thực tế hay không. 

Để đảm bảo tính chính xác và độ tin cậy của kết quả CFA, cần tiến hành một 

số kiểm định quan trọng, bao gồm: tính đơn hướng (unidimensionality), giá trị hội 

tụ (convergent validity), và giá trị phân biệt (discriminant validity) (Steenkamp & 

Van, 1991). 

+ Kiểm định tính đơn hướng là quá trình xem xét liệu mỗi nhóm các biến 

quan sát có thực sự đo lường một và chỉ một khái niệm tiềm ẩn duy nhất hay không. 

Một mô hình được xem là có tính đơn hướng tốt khi mỗi biến quan sát có mối quan 

hệ mạnh mẽ và duy nhất với nhân tố lý thuyết mà nó được cho là đại diện. Để đánh 

giá tính đơn hướng, các nhà nghiên cứu thường dựa vào một số chỉ số phù hợp mô 

hình (model fit indices). Các chỉ số phổ biến bao gồm: 

(1) Chi-square điều chỉnh bậc tự do (CMIN/df): Tỷ lệ này giúp giảm bớt ảnh 

hưởng của kích thước mẫu. Giá trị CMIN/df thường được chấp nhận là nhỏ hơn 2 

hoặc đôi khi nhỏ hơn 3 (Hu & Bentler, 1999).  

(2) Chỉ số thích hợp so sánh (Comparative Fit Index - CFI) và chỉ số Tucker-

Lewis (Tucker-Lewis Index - TLI): Các chỉ số này so sánh sự phù hợp của mô hình 

đề xuất với một mô hình cơ sở (null model). Giá trị CFI và TLI dao động từ 0 đến 

1, với các giá trị lớn hơn 0,9 thường được xem là biểu thị sự phù hợp tốt (Hu & 

Bentler, 1999).  

(3) Căn bậc hai trung bình của sai số xấp xỉ (Root Mean Square Error of 

Approximation - RMSEA): RMSEA đánh giá mức độ sai lệch giữa mô hình và dữ 

liệu trên mỗi bậc tự do. Giá trị RMSEA nhỏ hơn 0,08 thường được chấp nhận là 

phù hợp (Hu & Bentler, 1999). 

+ Giá trị hội tụ đề cập đến mức độ mà các biến quan sát được cho là đo 

lường cùng một khái niệm tiềm ẩn có tương quan cao với nhau. Nói cách khác, các 
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chỉ báo của một nhân tố nên hội tụ hoặc chia sẻ một lượng phương sai đáng kể. Để 

đánh giá giá trị hội tụ, người ta thường xem xét trọng số nhân tố chuẩn hóa 

(standardized factor loadings). Các trọng số này thể hiện mức độ ảnh hưởng của 

nhân tố tiềm ẩn lên biến quan sát tương ứng. Giá trị trọng số chuẩn hóa lớn hơn 

0,5 và có ý nghĩa thống kê (thường với p < 0,05) cho thấy giá trị hội tụ tốt 

(Anderson & Gerbing, 1988). 

+ Giá trị phân biệt đánh giá mức độ mà một khái niệm tiềm ẩn khác biệt 

với các khái niệm tiềm ẩn khác trong mô hình. Điều này có nghĩa là các nhân tố 

khác nhau không nên có tương quan quá cao với nhau. Để kiểm tra giá trị phân 

biệt, người ta thường so sánh hệ số tương quan giữa các nhân tố tiềm ẩn với 1. Hệ 

số tương quan giữa bất kỳ cặp nhân tố nào nên khác biệt đáng kể so với 1 và có ý 

nghĩa thống kê (thường với p < 0,05). 

+ Cuối cùng, độ tin cậy của thang đo đánh giá tính nhất quán và ổn định 

của các biến quan sát trong việc đo lường một khái niệm tiềm ẩn. Độ tin cậy thường 

được đánh giá thông qua ba chỉ số: 

(1) Hệ số tin cậy tổng hợp (Composite Reliability - CR): Đây là một ước tính 

về độ tin cậy nội tại của một thang đo. Giá trị CR lớn hơn 0,7 thường được coi là 

chấp nhận được, mặc dù một số tác giả cho rằng lớn hơn 0,5 là đủ (Hair và cộng 

sự, 2010). 

(2) Tổng phương sai trích (Average Variance Extracted - AVE): AVE đo 

lường lượng phương sai trong các biến quan sát được giải thích bởi nhân tố tiềm 

ẩn tương ứng. Giá trị AVE lớn hơn 0,5 cho thấy nhân tố giải thích được hơn một 

nửa phương sai của các chỉ báo của nó (Hair và cộng sự, 2010). 

(3) Hệ số Cronbach’s Alpha: Đây là một chỉ số phổ biến khác về độ tin cậy 

nội tại. Giá trị Cronbach’s Alpha lớn hơn 0,6 thường được coi là chấp nhận được 

(Anderson & Gerbing, 1988). 

- Phân tích cấu trúc tuyến tính 

Khi mô hình được đánh giá phù hợp với dữ liệu thực tiễn, sắp xếp lại các biến 

theo mô hình thuyết ban đầu. Mô hình phân tích dạng mô hình tích hợp tuyến tính, 

ước lượng mối quan hệ nhân quả giữa các nhân tố tiềm ẩn. 
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Trong luận án này, phương pháp phân tích mô hình SEM đóng vai trò then 

chốt trong việc kiểm định lại các giả thuyết đã được đề xuất dựa trên mô hình 

nghiên cứu. SEM, tương tự như CFA, cho phép đánh giá mối quan hệ giữa các 

biến tiềm ẩn thông qua các biến quan sát. Tuy nhiên, điểm khác biệt và ưu việt của 

SEM nằm ở khả năng mở rộng, giúp phân tích đồng thời các mối quan hệ phức 

tạp, đa chiều giữa các thành phần khác nhau trong mô hình nghiên cứu, bao gồm 

cả mối quan hệ nhân quả trực tiếp và gián tiếp. 

Việc ứng dụng SEM trong phân tích dữ liệu đòi hỏi việc xem xét kỹ lưỡng 

sự phù hợp của mô hình với dữ liệu thu thập được. Một trong những tiêu chí quan 

trọng để đánh giá sự phù hợp này là tính đơn hướng của các thang đo. Kiểm định 

tính đơn hướng đảm bảo rằng mỗi nhóm biến quan sát thực sự đo lường một khái 

niệm tiềm ẩn duy nhất, từ đó tăng cường độ tin cậy của các ước lượng trong mô 

hình SEM. 

Bên cạnh việc đánh giá sự phù hợp tổng thể của mô hình, việc giải thích các 

kết quả phân tích SEM tập trung vào một số giá trị then chốt để đưa ra kết luận về 

các giả thuyết nghiên cứu: 

+ Giá trị P-value: Giá trị này được sử dụng để xác định ý nghĩa thống kê 

của từng mối quan hệ giả định trong mô hình. Một giá trị p-value nhỏ hơn mức ý 

nghĩa thống kê (thường là 0,05) cho thấy có đủ bằng chứng để chấp nhận giả thuyết 

nghiên cứu, ngụ ý rằng mối quan hệ giữa các biến là có ý nghĩa về mặt thống kê 

trong phạm vi nghiên cứu. 

+ Giá trị trọng số hồi quy đã chuẩn hóa (Standardized Regression 

Weights): Các trọng số này cho biết mức độ tác động tương đối giữa các yếu tố 

trong mô hình. Giá trị tuyệt đối của trọng số càng lớn, mức độ ảnh hưởng của biến 

độc lập lên biến phụ thuộc càng mạnh. Dấu của trọng số (+ hoặc -) thể hiện chiều 

hướng tác động (tác động dương hoặc tác động âm). Việc xem xét các trọng số đã 

chuẩn hóa giúp xác định tầm quan trọng tương đối của từng mối quan hệ trong 

việc giải thích sự biến thiên của các biến. 

+ Giá trị R-bình phương (R²): Giá trị này đánh giá khả năng giải thích của 

mô hình đối với sự biến thiên của từng biến phụ thuộc nội sinh. R² thể hiện tỷ lệ 

phương sai của biến phụ thuộc được giải thích bởi các biến độc lập tác động lên 
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nó trong mô hình. Giá trị R² càng cao cho thấy mô hình càng có khả năng giải thích 

tốt hơn sự biến động của biến phụ thuộc tương ứng. 
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TÓM TẮT CHƯƠNG 3 

Chương 3 đã trình bày chi tiết quy trình thực hiện đề tài nghiên cứu. Trong 

đó có 4 bước chính, bao gồm: bước 1: nghiên cứu định tính; bước 2: nghiên cứu 

định lượng sơ bộ; bước 3: nghiên cứu định lượng chính thức và bước 4: thảo luận 

kết quả nghiên cứu. Tiếp đó là kết quả nghiên cứu định tính xây dựng thang đo các 

nhân tố. Có 09 thang đo cho 08 nhân tố và một biến phụ thuộc với tổng cộng 47 

biến quan sát. Trong đó nhân tố Chính sách của địa phương có 04 biến quan sát; 

nhân tố Liên kết giữa cơ sở đào tạo với DNLH có 05 biến; nhân tố Môi trường và 

điều kiện làm việc có 05 biến; nhân tố Chế độ đãi ngộ nhân viên có 05 biến; nhân 

tố Hệ thống thu hút, tuyển chọn nhân viên có 05 biến; nhân tố Đào tạo nhân viên 

có 05 biến; nhân tố Chuyển đổi số trong doanh nghiệp có 04 biến; nhân tố Đánh 

giá kết quả làm việc của nhân viên có 08 biến và CLNNL có 06 biến. Nghiên cứu 

định lượng sơ bộ được thực hiện để hiệu chỉnh thang đo. Thang đo được đánh giá 

độ tin cậy bằng hệ số Conronbach’s Alpha và phân tích các nhân tố khám phá EFA. 

Sau khi kiểm định, phân tích có 02 biến quan sát không đảm bảo điều kiện nên bị 

loại. Cụ thể nhân tố Liên kết giữa cơ sở đào tạo với DNLH có biến quan sát LK4 

bị loại; nhân tố CLNNL loại biến CL6. Như vậy 09 thang đo còn lại tổng cộng 45 

biến quan sát. 
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CHƯƠNG 4  

KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU VÀ THẢO LUẬN 

4.1 Tổng quan về ngành du lịch thành phố Cần Thơ 

TPCT có nhiều tiềm năng, lợi thế về điều kiện tự nhiên như có hơn 60% diện 

tích vùng nông thôn, được bao quanh bởi nhiều sông rạch nên có điều kiện thuận 

lợi để phát triển loại hình du lịch nông nghiệp (DLNN), đặc biệt là kết hợp để phát 

du lịch loại hình du lịch sông nước. Trên địa bàn thành phố đã phát triển khá nhiều 

điểm nhà vườn làm du lịch ở các quận huyện như Phong Điền, Cái Răng, Bình 

Thủy, Thốt Nốt… và đặc biệt là chiến lược định hướng phát triển DLNN về phía 

Tây của thành phố. Theo kết quả khảo sát năm 2021 của Sở Văn hóa, Thể thao và 

Du lịch cho thấy, trước dịch COVID-19, các điểm nhà vườn làm du lịch đều có 

thu nhập cao hơn so với chỉ làm vườn khoảng 30%. Đặc biệt là khu du lịch sinh 

thái cồn Sơn có khoảng 47 hộ làm du lịch, trong năm 2019 đón được từ 500 - 1.000 

lượt khách/ngày, trong đó hơn 70% khách đến từ Miền Bắc, đem lại thu nhập cho 

người lao động khoảng 15 - 17 triệu đồng/tháng, cao hơn từ 5 lần so với khi chưa 

làm du lịch. Bên cạnh đó, theo đánh giá của nhiều chuyên gia, thời gian tới xu 

hướng du lịch hậu COVID-19 là tìm về với thiên nhiên, trong đó DLNN là một 

trong những loại hình du lịch được ưu tiên lựa chọn.  

Phát triển DLNN đang nổi lên như một hướng đi chiến lược, mang lại lợi ích 

đa chiều cho TPCT. Không chỉ tạo ra cơ hội việc làm và nâng cao thu nhập bền 

vững cho người nông dân, DLNN còn đóng góp quan trọng vào sự phát triển kinh 

tế - xã hội chung của thành phố, thúc đẩy tăng trưởng kinh tế theo chiều sâu và gia 

tăng giá trị cho ngành nông nghiệp truyền thống. Việc khai thác tiềm năng du lịch 

từ các hoạt động nông nghiệp độc đáo của Cần Thơ mở ra một hướng tiếp cận mới, 

chuyển đổi từ sản xuất nông nghiệp thuần túy sang cung cấp các sản phẩm và dịch 

vụ du lịch hấp dẫn. Điều này trực tiếp tạo ra các công việc mới trong lĩnh vực dịch 

vụ, lưu trú, ẩm thực, vận chuyển và các hoạt động trải nghiệm liên quan đến nông 

nghiệp. Người nông dân không chỉ còn là người sản xuất mà còn trở thành những 

nhà cung cấp dịch vụ du lịch, hướng dẫn viên địa phương, qua đó đa dạng hóa 

nguồn thu nhập, giảm thiểu sự phụ thuộc vào các yếu tố thị trường nông sản biến 

động. Sự gắn kết giữa du lịch và nông nghiệp còn tạo động lực cho việc bảo tồn 
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và phát huy các giá trị văn hóa truyền thống, các làng nghề đặc trưng, góp phần 

làm phong phú thêm đời sống tinh thần của cộng đồng. Thực tế tại Cần Thơ đã 

chứng minh sự hiệu quả của mô hình DLNN với sự hình thành và phát triển đa 

dạng của các loại hình. Có thể kể đến ba hình thức chủ yếu: 

- DLNN tham quan trong ngày: Loại hình này tập trung vào việc thu hút du 

khách đến tham quan các trang trại, vườn cây ăn trái, các cơ sở sản xuất nông 

nghiệp, trải nghiệm các hoạt động thu hoạch, chế biến nông sản, thưởng thức ẩm 

thực địa phương ngay tại chỗ. Ưu điểm của loại hình này là dễ triển khai, vốn đầu 

tư không quá lớn và phù hợp với quỹ thời gian eo hẹp của nhiều đối tượng du 

khách. 

- DLNN tham quan và lưu trú: Phát triển trên cơ sở loại hình trên, hình thức 

này cung cấp thêm dịch vụ lưu trú tại các homestay, nhà nghỉ sinh thái nằm trong 

hoặc gần các khu vực nông nghiệp. Du khách có cơ hội trải nghiệm cuộc sống 

thường nhật của người nông dân, tham gia vào các hoạt động sản xuất nông nghiệp 

hàng ngày, hòa mình vào không gian thiên nhiên yên bình. Loại hình này mang lại 

trải nghiệm sâu sắc hơn, kéo dài thời gian lưu trú và tăng mức chi tiêu của du 

khách. 

- Khu nghỉ dưỡng nhỏ gắn với hoạt động nông nghiệp: Đây là hình thức 

DLNN cao cấp hơn, kết hợp giữa nghỉ dưỡng tiện nghi và các hoạt động trải 

nghiệm nông nghiệp độc đáo. Các khu nghỉ dưỡng này thường được thiết kế hài 

hòa với cảnh quan nông thôn, cung cấp các dịch vụ chăm sóc sức khỏe, ẩm thực 

đặc sản từ nông sản địa phương và các chương trình tham quan, tìm hiểu về nông 

nghiệp. Loại hình này hướng đến đối tượng du khách có nhu cầu nghỉ dưỡng cao 

cấp và mong muốn khám phá những nét đặc sắc của văn hóa nông nghiệp địa 

phương. 

Sự phát triển của các mô hình DLNN đa dạng này không chỉ thu hút du khách 

trong nước mà còn tạo sức hấp dẫn đối với du khách quốc tế, góp phần quảng bá 

hình ảnh Cần Thơ như một điểm đến du lịch sinh thái độc đáo và hấp dẫn. Đồng 

thời, DLNN còn tạo ra sự liên kết chặt chẽ giữa các ngành kinh tế khác như vận 

tải, thương mại, dịch vụ, góp phần thúc đẩy tăng trưởng kinh tế theo chiều sâu, 
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nâng cao giá trị gia tăng cho ngành nông nghiệp thông qua việc đa dạng hóa sản 

phẩm và dịch vụ. 

Bảng 4.1 Tổng số lượt khách du lịch đến thành phố Cần Thơ trong 5 năm qua 

TT CHỈ TIÊU ĐVT 2019 2020 2021 2022 2023 

I 

TỔNG SỐ KHÁCH 

THAM QUAN, DU 

LỊCH 

Lượt 8.869.065  5.605.865  2.118.205  5.988.000 5.136.505 

1 Khách lưu trú Lượt 3.006.715  2.020.145    898.205  2.979.000 2.508.305 

  Khách quốc tế Lượt 409.023    111.420  9.705  159.000 58.305 

  Khách trong nước Lượt 2.597.692  1.908.725   888.500  2.820.000 2.450.000 

2 
Khách tham quan trong 

ngày 
Lượt 5.862.350  3.585.720  1.220.000 3.009.000 2.625.000 

II 
Khách do các DN lữ 

hành phục vụ 
Lượt   221.110      77.100     11.000  91.400 73.350 

  
Khách du lịch quốc tế 

đến (inbound) 
Lượt 32.350  7.820               -    4.500 3.200 

  Khách du lịch nội địa Lượt     24.800        5.550  11.000  78.000 67.800 

  
Khách du lịch nước 

ngoài (outbound) 
Lượt   163.960      63.730               -    8.900 23.50 

III DOANH THU 
Tỉ 

đồng 
   4.435     3.169   1.375 4.117 5.420 

(Nguồn: Tác giả tổng hợp) 

Bên cạnh đó, văn hóa truyền thống của vùng đất Tây Nam Bộ ẩn chứa nguồn 

lực dồi dào để phát triển các sản phẩm du lịch mang đậm bản sắc địa phương. 

Trong đó, văn hóa sông nước, đặc biệt là hình ảnh các chợ nổi (tiêu biểu như chợ 

nổi Cái Răng và Phong Điền), là một yếu tố độc đáo và hấp dẫn du khách. Chợ nổi 

không chỉ là nơi giao thương mà còn là biểu tượng văn hóa đặc trưng của vùng 

ĐBSCL. So với chợ nổi Phong Điền, chợ nổi Cái Răng nổi bật hơn về quy mô và 

sự nhộn nhịp, thu hút đông đảo du khách trong và ngoài nước đến trải nghiệm. 

Điểm đặc trưng làm nên sự khác biệt của chợ nổi Cái Răng chính là hoạt động 

buôn bán các loại trái cây tươi ngon và đặc sản của vùng Đồng bằng sông Cửu 

Long. 
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Lịch sử hình thành của chợ nổi gắn liền với điều kiện giao thông đường bộ 

thời kỳ trước còn hạn chế. Khi đó, sông ngòi trở thành tuyến giao thông huyết 

mạch, và việc tụ tập buôn bán trên thuyền, ghe đã trở thành một phương thức trao 

đổi hàng hóa tự nhiên và hiệu quả của người dân và tiểu thương trong vùng. Sự 

tồn tại và phát triển của chợ nổi Cái Răng ngày nay không chỉ mang giá trị kinh tế 

mà còn là minh chứng sống động cho nét văn hóa sông nước độc đáo, cần được 

bảo tồn và phát huy để trở thành một sản phẩm du lịch đặc thù, góp phần vào sự 

phát triển bền vững của địa phương. 

Cơ sở vật chất, hạ tầng du lịch  

- Cơ sở lưu trú: toàn thành phố hiện có 636 cơ sở lưu trú du lịch, với khoảng 

11.000 phòng lưu trú; trong đó, cơ sở lưu trú từ 1 - 5 sao có 131 cơ sở;  

- Doanh nghiệp hoạt động lữ hành: 74 cơ sở (trong đó: 42 lữ hành nội địa, 32 

lữ hành quốc tế);  

- Khu, điểm tham quan du lịch: 36 khu, điểm. 

- Vận tải hành khách, khách du lịch: 

+ Đường hàng không: Cảng hàng không quốc tế Cần Thơ được xây dựng đạt 

quy mô sân bay cấp 4E, công suất thiết kế 3 triệu hành khách/năm, là một trong 02 

sân bay quốc tế của ĐBSCL (cùng với Cảng hàng hàng không quốc tế Phú Quốc). 

Năm 2023, Cảng hàng không Quốc tế Cần Thơ đã đón 8.471 chuyến bay (trong đó 

nội địa là 8.041 chuyến và quốc tế là 430 chuyến), tổng số hành khách là 1.293.335 

(nội địa là 1.239.414 hành khách, quốc tế là 53.921 hành khách) tăng khoảng 1,5% 

so với cùng kỳ năm 2022. Việc khai thác các đường bay tại Cảng Hàng không 

Quốc tế Cần Thơ vẫn còn hạn chế về công suất. Hiện nay, chỉ khai thác 06 đường 

bay nội địa từ Cần Thơ đến Hà Nội, Đà Nẵng, Hải Phòng, Vinh, Phú Quốc, Côn 

Đảo và 01 đường bay quốc tế đi Hàn Quốc. Trong đó, Hãng hàng không Vietjet 

đang khai thác 5 đường bay nội địa (Cần Thơ đến Hà Nội, Đà Nẵng, Vinh, Phú 

Quốc, Hàn Quốc); Hãng hàng không Vietnam Airline đang khai thác 2 đường bay 

nội địa (Hà Nội và Đà Nẵng); Hãng hàng không Bamboo ngừng khai thác từ 

01/11/2023. So với năm 2019, các hãng bay đã tạm dừng 6 đường bay nội địa từ 

Cần Thơ đến Quy Nhơn (Bình Định), Thanh Hóa, Buôn Mê Thuột, Nha Trang, Đà 
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Lạt và gần đây nhất là Vân Đồn (Quảng Ninh) và 3 đường bay quốc tế (Thái Lan, 

Malaysia, Đài Loan).  

- Vận tải thủy nội địa phục vụ khách du lịch:  

+ Cảng bến hành khách du lịch: trên địa bàn thành phố hiện nay có 29 bến 

thủy nội địa hành khách du lịch được Sở Giao thông vận tải công bố hoạt động và 

02 cảng hành khách du lịch khu vực bến Ninh Kiều do Cục Đường thủy nội địa 

Việt Nam công bố hoạt động. 

+ Phương tiện vận tải phục vụ khách du lịch: Khu vực bến Ninh Kiều hiện 

tại có 03 nhà hàng du thuyền đang hoạt động: Du thuyền Cần Thơ, Du thuyền Ninh 

Kiều, du thuyền Ánh Dương và 01 tàu cao tốc Mai Linh chạy tuyến Cần Thơ - Côn 

Đảo. Tổng số phương tiện tàu chở khách du lịch từ bến Ninh Kiều đi tham quan 

chợ nổi Cái Răng và vườn sinh thái, hiện nay có khoảng 208 phương tiện, trọng 

tải mỗi phương tiện từ 10 - 50 khách. Ngoài ra, khu vực Cồn Sơn thuộc quận Bình 

Thủy cũng là địa điểm đang thu hút khách du lịch hiện nay, bình quân mỗi ngày 

có khoảng 100 lượt tàu chở khách du lịch đến địa điểm này. 

- Vận tải hành khách công cộng bằng xe điện: triển khai “Thí điểm sử dụng 

phương tiện xe bốn bánh (từ 9 chỗ ngồi đến 15 chỗ ngồi) chạy năng lượng điện 

vận chuyển khách du lịch trong phạm vi hạn chế trên địa bàn TPCT”:  

+ Theo số liệu báo cáo từ 02 đơn vị vận tải, kết quả sản lượng (01/01/2023 - 

29/11/2023) năm 2023 như sau: Công ty TNHH Du lịch sinh thái Mỹ Khánh: Số 

lượng phương tiện 16 xe, vận chuyển: 17.553 chuyến, Sản lượng khách vận 

chuyển: 115.532 khách. Công ty TNHH XDTMSX Tân Đại Phong: Số lượng 

phương tiện: 06 xe, vận chuyển: 10.200 chuyến, Sản lượng khách vận chuyển: 

81.500 khách. Trong 11 tháng đầu năm 2023, tổng số lượt xe thực hiện bằng 25,04 

% và sản lượng hành khách vận chuyển bằng 34,14 % so với kết quả 11 tháng đầu 

năm 2022.  

+ Giao thông công cộng bằng xe buýt: Hiện nay, trên địa bàn thành phố đang 

hoạt động 10 tuyến xe buýt nội tỉnh phục vụ cho hành khách và khách du lịch thuận 

tiện di chuyển: Ba Láng - Ô Môn; Cảng hàng không quốc tế Cần Thơ - thị trấn 

Phong Điền - khu di tích lịch sử chiến thắng Ông Hào; Ô Môn - ngã ba Lộ Tẻ; Ô 

Môn - Vĩnh Thạnh; ngã ba Lộ Tẻ (Thốt Nốt) - Kinh B - kéo dài bến xe tỉnh Kiên 
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Giang; ngã ba Lộ Tẻ (Thốt Nốt) - thị trấn Cờ Đỏ; Phong Điền - Thới Lai; Ba Láng 

(quận Cái Răng) - khu công nghiệp Trà Nóc - Ô Môn; Cần Thơ - Giai Xuân - 

Phong Điền và Phong Điền - Lộ tẻ Ba Se - Ô Môn. 

4.2 Các nhân tố ảnh hưởng đến chất lượng nguồn nhân lực 

- Kết quả kiểm định hệ số tin cậy Cronbach’s Alpha 

Dựa trên nền tảng các nghiên cứu thực nghiệm đã có và kết quả thu được từ 

giai đoạn nghiên cứu sơ bộ, hệ thống thang đo cho các khái niệm trong mô hình 

nghiên cứu đã được xây dựng một cách bài bản. Quá trình này đảm bảo tính kế 

thừa những tri thức khoa học hiện tại đồng thời điều chỉnh và bổ sung để phù hợp 

với bối cảnh nghiên cứu cụ thể. Mỗi khái niệm chủ chốt trong mô hình được định 

lượng hóa thông qua một tập hợp các biến quan sát, cho phép thu thập dữ liệu một 

cách có hệ thống và đánh giá các mối quan hệ tiềm năng. Theo đó, Chính sách của 

địa phương được thể hiện qua 04 biến quan sát; Liên kết giữa cơ sở đào tạo với 

DNLH được thể hiện qua 05 biến quan sát; Môi trường và điều kiện làm việc được 

thể hiện qua 05 biến quan sát; Chế độ đãi ngộ nhân viên được thể hiện qua 05 biến 

quan sát; Hệ thống thu hút, tuyển chọn nhân viên được thể hiện qua 05 biến quan 

sát; Đào tạo nhân viên được thể hiện qua 05 biến quan sát; Chuyển đổi số trong 

doanh nghiệp được thể hiện qua 04 biến quan sát; Đánh giá kết quả làm việc của 

nhân viên được thể hiện qua 08 biến quan sát và CLNNL được thể hiện qua 06 

biến quan sát. 

+ Thang đo Chính sách của địa phương 

Hệ số Cronbach's Alpha của thang đo đạt giá trị 0,819, cho thấy mức độ đồng 

nhất nội tại của thang đo này là rất đáng tin cậy, các biến đo lường có sự đóng góp 

nhất quán vào việc đo lường khái niệm nghiên cứu. Kết quả kiểm định cho thấy tất 

cả các biến đo lường trong thang đo này đều có hệ số tương quan biến tổng đảm 

bảo ngưỡng yêu cầu, dao động trong khoảng từ 0,579 đến 0,719. Điều này khẳng 

định rằng mỗi biến đo lường đều có mối tương quan tích cực và đủ mạnh với tổng 

thể các biến còn lại, cho thấy chúng đều đang đo lường cùng một khía cạnh của 

khái niệm nghiên cứu. Các biến có hệ số tương quan biến tổng cao hơn cho thấy 

sự đóng góp lớn hơn vào độ tin cậy chung của thang đo, các chính sách này có mối 

liên hệ chặt chẽ với nhau và cùng phản ánh nhận thức của người lao động về sự hỗ 
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trợ từ chính quyền địa phương. Do đó, tất cả các biến quan sát trong thành phần 

này đều được đánh giá là phù hợp để được sử dụng trong bước EFA tiếp theo.  

Bảng 4.2 Kết quả Cronbach’s Alpha thang đo “Chính sách của địa phương” 

Ký hiệu Hệ số tương quan biến tổng Cronbach's Alpha nếu loại biến 

Cronbach's Alpha Chính sách của địa phương = 0,828 

CS1 0,693 0,765 

CS2 0,630 0,794 

CS3 0,600 0,806 

CS4 0,695 0,764 

(Nguồn: Kết quả xử lý số liệu điều tra thực tế 350 người lao động, 2024) 

+ Thang đo Liên kết giữa cơ sở đào tạo với doanh nghiệp lữ hành 

Kết quả kiểm định độ tin cậy cho thấy thang đo “Liên kết giữa cơ sở đào tạo 

với DNLH” có độ tin cậy cao và đảm bảo cho các phân tích tiếp theo. Cụ thể, hệ 

số Cronbach's Alpha đạt giá trị 0,798, cho thấy mức độ tương quan chặt chẽ giữa 

các biến quan sát, khẳng định tính đồng nhất của thang đo trong việc đo lường khái 

niệm “Liên kết giữa cơ sở đào tạo với DNLH”; Đồng thời, tất cả các biến đo lường 

trong thang đo đều có hệ số tương quan biến tổng lớn hơn 0,30 (từ 0,524 đến 

0,642), cho thấy mỗi biến đều đóng góp vào việc đo lường khái niệm chung và 

không có biến nào cần bị loại bỏ do tương quan yếu với các biến khác.  

Bảng 4.3 Kết quả Cronbach’s Alpha thang đo “Liên kết giữa cơ sở đào tạo 

với DNLH” 

Ký hiệu Hệ số tương quan biến tổng Cronbach's Alpha nếu loại biến 

Cronbach's Alpha Liên kết giữa cơ sở đào tạo với DNLH = 0,798 

LK1 0,642 0,733 

LK2 0,608 0,697 

LK3 0,576 0,764 

LK4 0,524 0,792 

(Nguồn: Kết quả xử lý số liệu điều tra thực tế 350 người lao động, 2024) 

Mức độ tin cậy cao của thang đo khẳng định rằng các yếu tố như thực tập, 

trao đổi nhân lực, hay cập nhật chương trình đào tạo đều là những khía cạnh mà 
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người lao động và doanh nghiệp quan tâm khi nói về sự liên kết. Điều này giúp 

các nhà quản lý và cơ sở đào tạo có thể tập trung cải thiện đồng bộ các yếu tố này 

để nâng cao hiệu quả hợp tác. 

+ Thang đo Hệ thống thu hút, tuyển chọn nhân viên 

Kết quả kiểm định độ tin cậy cho thấy thang đo hệ thống thu hút và tuyển 

chọn nhân viên đạt được độ tin cậy cao, thể hiện qua các chỉ số cụ thể như: hệ số 

Cronbach's Alpha của thang đo này đạt giá trị 0,871, khẳng định mạnh mẽ rằng 

các biến quan sát trong thang đo này có mối quan hệ chặt chẽ và đáng tin cậy. Kết 

quả phân tích cũng cho thấy hệ số tương quan biến tổng của tất cả các biến đo 

lường trong thang đo hệ thống thu hút và tuyển chọn nhân viên đều đảm bảo lớn 

hơn 0,30, dao động trong khoảng từ 0,619 đến 0,792. Điều này cho thấy rằng mỗi 

biến quan sát trong thang đo đều có mối tương quan tích cực và đáng kể với tổng 

thể thang đo, đồng nghĩa với việc mỗi biến đều đóng góp vào việc đo lường khái 

niệm về hệ thống thu hút và tuyển chọn nhân viên một cách nhất quán. Các giá trị 

hệ số tương quan biến tổng cao (từ 0,619 trở lên) càng củng cố thêm bằng chứng 

về độ tin cậy cao của thang đo, cho thấy các biến quan sát có sự liên kết mạnh mẽ 

với nhau trong việc phản ánh khái niệm nghiên cứu. Độ tin cậy cao của thang đo 

giúp các nhà quản lý nhân sự biết rằng để cải thiện chất lượng tuyển dụng, họ cần 

phải xem xét và cải thiện tất cả các khía cạnh này một cách đồng bộ. 

Bảng 4.4 Kết quả Cronbach’s Alpha thang đo “Hệ thống thu hút, tuyển chọn 

nhân viên” 

Ký hiệu Hệ số tương quan biến tổng Cronbach's Alpha nếu loại biến 

Cronbach's Alpha Hệ thống thu hút, tuyển chọn nhân viên = 0,871 

TD1 0,619 0,862 

TD2 0,623 0,861 

TD3 0,759 0,828 

TD4 0,792 0,821 

TD5 0,700 0,842 

(Nguồn: Kết quả xử lý số liệu điều tra thực tế 350 người lao động, 2024) 

Với hệ số Cronbach's Alpha đạt ngưỡng rất tốt và tất cả các biến quan sát đều 

có hệ số tương quan biến tổng đảm bảo, cho thấy rằng tất cả các biến quan sát 
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trong thành phần thang đo lường hệ thống thu hút và tuyển chọn nhân viên đều 

phù hợp để được sử dụng trong phân tích EFA tiếp theo.  

+ Thang đo Đào tạo nhân viên 

Đánh giá độ tin cậy của thang đo “Đào tạo nhân viên” cho thấy mức độ nhất 

quán nội tại cao. Kết quả phân tích Cronbach's Alpha đạt 0,862, vượt ngưỡng 0,70 

thường được chấp nhận, cho thấy các mục hỏi trong thang đo có sự tương quan 

chặt chẽ với nhau và đo lường cùng một khái niệm. Thêm vào đó, việc kiểm tra hệ 

số tương quan biến tổng của từng biến quan sát trong thang đo đều cho thấy giá trị 

thỏa mãn. Tất cả các biến đều có hệ số tương quan biến tổng lớn hơn 0,30, dao 

động từ 0,596 đến 0,762. Điều này khẳng định rằng mỗi biến đóng góp đáng kể 

vào việc đo lường khái niệm chung của thang đo và không có biến nào cần bị loại 

bỏ do tương quan yếu. Sự tin cậy của thang đo cho thấy rằng các yếu tố được khảo 

sát đều là những khía cạnh quan trọng và có liên quan chặt chẽ đến việc đánh giá 

hiệu quả đào tạo. Điều này giúp doanh nghiệp hiểu rằng việc đào tạo không chỉ là 

tổ chức các khóa học mà cần phải gắn với mục tiêu chiến lược và nhu cầu thực tế 

của nhân viên. Do đó, tất cả các biến quan sát thuộc thang đo “Đào tạo nhân viên” 

đều đủ điều kiện để tiếp tục được sử dụng trong phân tích EFA ở các bước nghiên 

cứu tiếp theo. 

Bảng 4.5 Kết quả Cronbach’s Alpha thang đo “Đào tạo nhân viên” 

Ký hiệu Hệ số tương quan biến tổng Cronbach's Alpha nếu loại biến 

Cronbach's Alpha Đào tạo nhân viên = 0,862 

DT1 0,695 0,830 

DT2 0,762 0,812 

DT3 0,726 0,822 

DT4 0,628 0,847 

DT5 0,596 0,854 

(Nguồn: Kết quả xử lý số liệu điều tra thực tế 350 người lao động, 2024) 

+ Thang đo Chuyển đổi số trong DNLH 

Đánh giá độ tin cậy của thang đo “Chuyển đổi số trong DNLH” cho thấy sự 

nhất quán nội tại cao. Hệ số Cronbach's Alpha đạt 0,846, vượt ngưỡng 0,7 thường 

được chấp nhận, cho thấy các biến quan sát đo lường cùng một khái niệm tiềm ẩn. 
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Thêm vào đó, hệ số tương quan biến tổng của tất cả các mục đều lớn hơn 0,3 (dao 

động từ 0,635 đến 0,739), khẳng định mỗi biến đóng góp đáng kể vào thang đo 

tổng thể. Độ tin cậy cao này cho phép kết luận rằng các yếu tố trên đều là những 

thành phần quan trọng và có mối liên hệ chặt chẽ với nhau khi đánh giá về mức độ 

chuyển đổi số trong các doanh nghiệp du lịch. Để đẩy mạnh chuyển đổi số, các 

doanh nghiệp cần tập trung vào tất cả các khía cạnh này một cách đồng bộ. Nhờ 

các chỉ số tin cậy đạt yêu cầu này, tất cả các biến quan sát trong thang đo “Chuyển 

đổi số trong DNLH” đều phù hợp cho bước phân tích EFA tiếp theo. 

Bảng 4.6 Kết quả Cronbach’s Alpha thang đo “Chuyển đổi số trong DNLH” 

Ký hiệu Hệ số tương quan biến tổng Cronbach's Alpha nếu loại biến 

Cronbach's Alpha Chuyển đổi số trong DNLH = 0,846 

CDS1 0,657 0,815 

CDS2 0,739 0,780 

CDS3 0,635 0,825 

CDS4 0,700 0,797 

(Nguồn: Kết quả xử lý số liệu điều tra thực tế 350 người lao động, 2024) 

+ Thang đo Đánh giá kết quả làm việc của nhân viên 

Đánh giá độ tin cậy của thang đo “Đánh giá kết quả làm việc của nhân viên” 

cho thấy sự nhất quán nội tại cao giữa các mục hỏi. Hệ số Cronbach's Alpha đạt 

0,921, vượt ngưỡng 0,7 thường được coi là chấp nhận được và tiến gần đến mức 

rất tốt (>0,9). Điều này cho thấy các biến quan sát trong thang đo có mối tương 

quan chặt chẽ và cùng đo lường một khái niệm tiềm ẩn. Thêm vào đó, hệ số tương 

quan biến tổng của tất cả các biến đo lường đều lớn hơn 0,30 (dao động từ 0,570 

đến 0,806), chứng tỏ mỗi biến đóng góp đáng kể vào việc đo lường chung của 

thang đo. Các giá trị này đều vượt qua mức tối thiểu 0,30, cho thấy không có biến 

nào cần bị loại bỏ do tương quan yếu với tổng thể thang đo. Tất cả các biến quan 

sát đều phù hợp và có thể được sử dụng trong bước phân tích EFA tiếp theo để xác 

định cấu trúc tiềm ẩn của thang đo. Độ tin cậy rất cao của thang đo này cho thấy 

các doanh nghiệp du lịch tại Cần Thơ có sự nhất quán trong cách họ nhìn nhận và 

thực hiện việc đánh giá hiệu quả công việc. Nó cung cấp một nền tảng vững chắc 
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để phân tích sâu hơn về những điểm mạnh và điểm yếu trong quy trình đánh giá 

này. 

Bảng 4.7 Kết quả Cronbach’s Alpha thang đo “Đánh giá kết quả làm việc của 

nhân viên” 

Ký hiệu Hệ số tương quan biến tổng Cronbach's Alpha nếu loại biến 

Cronbach's Alpha Đánh giá kết quả làm việc của nhân viên = 0,921 

DG1 0,800 0,905 

DG2 0,806 0,905 

DG3 0,803 0,905 

DG4 0,804 0,905 

DG5 0,570 0,926 

DG6 0,766 0,908 

DG7 0,617 0,920 

DG8 0,751 0,909 

(Nguồn: Kết quả xử lý số liệu điều tra thực tế 350 người lao động, 2024) 

+ Thang đo Môi trường và điều kiện làm việc 

Kết quả kiểm định độ tin cậy của thang đo “Môi trường và điều kiện làm 

việc” cho thấy hệ số Cronbach's Alpha đạt 0,893, một giá trị được đánh giá là tốt, 

cho thấy mức độ nhất quán nội tại cao giữa các biến quan sát. Bên cạnh đó, hệ số 

tương quan biến tổng của tất cả các biến đo lường đều vượt ngưỡng 0,30, dao động 

từ 0,653 đến 0,811. Điều này khẳng định rằng mỗi biến đều có sự đóng góp đáng 

kể vào thang đo chung. Độ tin cậy cao này xác nhận rằng các yếu tố từ cơ sở vật 

chất đến văn hóa giao tiếp đều là những thành phần cấu thành nên môi trường và 

điều kiện làm việc trong nhận thức của người lao động. Điều này giúp các doanh 

nghiệp biết rằng để cải thiện môi trường làm việc, họ cần phải chú ý đến cả khía 

cạnh vật chất và tinh thần. Với các chỉ số tin cậy đạt được, có thể kết luận rằng 

thang đo “Môi trường và điều kiện làm việc” có độ tin cậy cao và tất cả các biến 

quan sát trong thành phần này đều phù hợp để tiếp tục được sử dụng trong phân 

tích EFA ở các bước nghiên cứu tiếp theo.  
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Bảng 4.8 Kết quả Cronbach’s Alpha thang đo “Môi trường và điều kiện làm 

việc” 

Ký hiệu Hệ số tương quan biến tổng Cronbach's Alpha nếu loại biến 

Cronbach's Alpha Môi trường và điều kiện làm việc = 0,893 

MT1 0,682 0,882 

MT2 0,811 0,853 

MT3 0,789 0,858 

MT4 0,653 0,888 

MT5 0,758 0,865 

(Nguồn: Kết quả xử lý số liệu điều tra thực tế 350 người lao động, 2024) 

+ Thang đo Chế độ đãi ngộ nhân viên 

Đánh giá độ tin cậy của thang đo “Chế độ đãi ngộ nhân viên” cho thấy thang 

đo này có độ tin cậy cao, được chứng minh bằng hệ số Cronbach's Alpha đạt 0,887, 

vượt ngưỡng 0,7 thường được chấp nhận. Điều này cho thấy sự nhất quán nội tại 

cao giữa các biến quan sát trong thang đo. Thêm vào đó, hệ số tương quan biến 

tổng của tất cả các biến đo lường đều lớn hơn 0,30 (dao động từ 0,670 đến 0,798). 

Điều này khẳng định mỗi biến đều có sự đóng góp đáng kể và tương quan tốt với 

tổng thể thang đo, cho thấy chúng cùng đo lường một khái niệm chung. Độ tin cậy 

cao của thang đo khẳng định rằng các yếu tố này là những khía cạnh mà người lao 

động thường dùng để đánh giá về chế độ đãi ngộ. Điều này giúp doanh nghiệp hiểu 

rằng để xây dựng một chế độ đãi ngộ hiệu quả, họ cần phải đảm bảo tính công 

bằng, minh bạch và gắn liền với hiệu quả công việc cũng như chiến lược phát triển 

của doanh nghiệp. Với các kết quả kiểm định này, tất cả các biến quan sát thuộc 

thang đo “Chế độ đãi ngộ nhân viên” đều đủ điều kiện để tiếp tục được sử dụng 

trong phân tích EFA. 
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Bảng 4.9 Kết quả Cronbach’s Alpha thang đo “Chế độ đãi ngộ nhân viên” 

Ký hiệu Hệ số tương quan biến tổng Cronbach's Alpha nếu loại biến 

Cronbach's Alpha Chế độ đãi ngộ nhân viên = 0,887 

DN1 0,723 0,865 

DN2 0,798 0,845 

DN3 0,727 0,862 

DN4 0,670 0,875 

DN5 0,721 0,864 

(Nguồn: Kết quả xử lý số liệu điều tra thực tế 350 người lao động, 2024) 

+ Thang đo Chất lượng nguồn nhân lực 

Kết quả kiểm định cho thấy thang đo CLNNL có độ tin cậy cao. Hệ số 

Cronbach's Alpha đạt 0,858, vượt ngưỡng 0,7 thường được chấp nhận, cho thấy sự 

nhất quán nội tại tốt giữa các biến quan sát. Thêm vào đó, hệ số tương quan biến 

tổng của tất cả các biến đo lường đều lớn hơn 0,30 (dao động từ 0,639 đến 0,714), 

khẳng định mỗi biến đều đóng góp vào việc đo lường khái niệm chung của thang 

đo. Điều này cung cấp một cơ sở vững chắc để đánh giá thực trạng nguồn nhân lực 

và đề xuất các giải pháp cải thiện hiệu quả. Với các chỉ số này, tất cả các biến quan 

sát trong thang đo CLNNL đều phù hợp và có thể được sử dụng trong bước phân 

tích EFA tiếp theo. 

Bảng 4.10 Kết quả Cronbach’s Alpha thang đo “CLNNL” 

Ký hiệu Hệ số tương quan biến tổng Cronbach's Alpha nếu loại biến 

Cronbach's Alpha CLNNL = 0,858 

CL1 0,699 0,823 

CL2 0,667 0,831 

CL3 0,639 0,838 

CL4 0,652 0,835 

CL5 0,714 0,818 

(Nguồn: Kết quả xử lý số liệu điều tra thực tế 350 người lao động, 2024) 

Như vậy, sau kiểm định Cronbach’s Alpha, tất cả các biến quan sát đều phù 

hợp để đưa vào EFA. 
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- Kết quả phân tích nhân tố khám phá 

Sau khi loại bỏ hai biến quan sát DT4 và DT5 do không đáp ứng các tiêu chí 

cần thiết trong lần phân tích EFA ban đầu, quá trình phân tích EFA được thực hiện 

lại với 43 biến quan sát còn lại. Kết quả phân tích cuối cùng cho thấy 43 biến quan 

sát này hội tụ thành 9 nhóm nhân tố có ý nghĩa thống kê. 

Tổng phương sai trích được từ 9 nhân tố này là 61,530%, với hệ số eigenvalue 

tương ứng là 2,221. Điều này cho thấy 9 nhân tố được xác định có khả năng giải 

thích 61,530% sự biến động của dữ liệu nghiên cứu. Con số này là một minh chứng 

quan trọng về mặt thống kê, cho thấy các nhân tố được khám phá có khả năng đại 

diện và giải thích tốt cho sự phức tạp của chất lượng nguồn nhân lực trong các 

doanh nghiệp du lịch lữ hành. Nó không chỉ là một con số, mà còn là bằng chứng 

cho thấy mô hình nghiên cứu có cơ sở vững chắc, giúp định hình các chiến lược 

quản trị sau này. 

Đánh giá về độ phù hợp của mô hình EFA với dữ liệu, hệ số KMO đạt giá trị 

0,866, vượt ngưỡng 0,5 và cho thấy mức độ phù hợp tốt của phân tích EFA với tập 

dữ liệu hiện tại. Điều này có ý nghĩa thực tiễn là các biến quan sát được chọn có 

mối liên hệ nội tại chặt chẽ và có thể được gom nhóm lại một cách hợp lý. 

Thêm vào đó, kiểm định Bartlett về tính tương quan giữa các biến quan sát 

cho thấy giá trị Chi-square là 9220,370 với mức ý nghĩa thống kê là 0,000 (p < 

0,05). Kết quả này khẳng định rằng các biến quan sát trong mô hình có mối tương 

quan đáng kể trên toàn bộ quan sát nghiên cứu, một điều kiện cần thiết cho phân 

tích nhân tố. Về mặt thực tiễn, điều này có nghĩa là các câu hỏi trong bảng khảo 

sát của nghiên cứu không phải là ngẫu nhiên mà có mối liên hệ logic, phản ánh 

một cấu trúc ngầm định về các nhân tố ảnh hưởng đến CLNNL. Điều này củng cố 

thêm tính hợp lệ của việc sử dụng EFA. 

Tóm lại, dựa trên các chỉ số KMO, Bartlett's test và tổng phương sai trích, 

các thang đo được hình thành từ phân tích EFA này được đánh giá là chấp nhận 

được về mặt thống kê và sẽ được tiếp tục đưa vào quy trình phân tích CFA để kiểm 

định cấu trúc nhân tố một cách chặt chẽ hơn. 
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Bảng 4.11 Kết quả phân tích nhân tố khám phá 

Biến quan 

sát 

Nhân tố 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

DG4 0,873         

DG2 0,859         

DG3 0,858         

DG1 0,831         

DG6 0,802         

DG8 0,764         

DG7 0,622         

DG5 0,591         

MT2  0,867        

MT3  0,866        

MT5  0,771        

MT1  0,733        

MT4  0,705        

DN2   0,855       

DN5   0,809       

DN3   0,764       

DN1   0,762       

DN4   0,672       

TD4    0,901      

TD3    0,882      

TD5    0,775      

TD2    0,569      

TD1    0,504      

CL1     0,730     

CL2     0,714     

CL5     0,710     

CL3     0,674     

CL4     0,667     

CDS2      0,847    

CDS4      0,762    
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CDS1      0,731    

CDS3      0,622    

CS4       0,816   

CS1       0,759   

CS2       0,707   

CS3       0,626   

DT2        0,986  

DT1        0,888  

DT3        0,696  

LK2         0,855 

LK1         0,724 

LK3         0,632 

LK4         0,585 

(Nguồn: Kết quả xử lý số liệu điều tra thực tế 350 người lao động, 2024) 

- Kết quả phân tích nhân tố khẳng định 

Kết quả phân tích cho thấy giá trị P-value của Chi-square là 0,000, nhỏ hơn 

mức ý nghĩa 0,05. Giá trị Chi-square điều chỉnh bậc tự do (CMIN/df) là 1,851, nhỏ 

hơn ngưỡng 2. Chỉ số thích hợp so sánh (CFI) và chỉ số Tucker và Lewis (TLI) lần 

lượt đạt 0,929 và 0,920, đều vượt qua ngưỡng 0,9. Cuối cùng, chỉ số RMSEA là 

0,049, nhỏ hơn ngưỡng 0,06. Theo các tiêu chí đánh giá được đề xuất bởi Hu và 

Bentler (1999), các giá trị thống kê này đều thỏa mãn các điều kiện chấp nhận 

được, cho thấy bộ thang đo nhìn chung có sự tương thích tốt giữa dữ liệu thu thập 

và mô hình lý thuyết đã xây dựng. Điều này khẳng định rằng, về mặt cấu trúc, các 

thang đo được sử dụng đủ mạnh mẽ để đo lường các khái niệm. 

Tuy nhiên, khi xem xét kỹ hơn, kết quả cho thấy chỉ có bốn thành phần (CS, 

CDS, DT và LK) đạt được tính đơn hướng. Thành phần còn lại không đáp ứng tiêu 

chí này do phát hiện mối tương quan giữa các sai số của các biến quan sát thuộc 

thành phần đó. Trong thực tiễn của doanh nghiệp du lịch, điều này có thể ngụ ý 

rằng một số câu hỏi khảo sát trong các thang đo này có thể bị ảnh hưởng bởi những 

yếu tố bên ngoài hoặc không được đo lường trong mô hình. Chẳng hạn, một nhân 

viên có thể đánh giá môi trường làm việc tốt không chỉ vì cơ sở vật chất mà còn vì 

mức lương hấp dẫn, dù câu hỏi đó không trực tiếp đề cập đến lương. Tóm lại, bước 
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đầu tiên của CFA đã cung cấp những bằng chứng ban đầu về mức độ phù hợp của 

mô hình lý thuyết với dữ liệu. Mặc dù bộ thang đo tổng thể cho thấy sự phù hợp 

chấp nhận được, việc xác định được thành phần không đạt tính đơn hướng đặt ra 

yêu cầu cần xem xét và điều chỉnh mô hình ở các bước phân tích tiếp theo để đảm 

bảo tính chính xác và độ tin cậy của kết quả nghiên cứu. 

 

Hình 4.1 Kết quả phân tích nhân tố khẳng định 
(Nguồn: Kết quả xử lý số liệu điều tra thực tế 350 người lao động, 2024) 
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Để đánh giá tính hội tụ của thang đo, hệ số chuẩn hóa của các biến quan sát 

được kiểm tra, cho thấy dao động từ 0,579 đến 0,968, đều đạt mức ý nghĩa thống 

kê với p = 0,000. Kết quả này chứng minh rằng các biến quan sát dùng để đo lường 

các khái niệm nghiên cứu đều đảm bảo giá trị hội tụ. Trong bối cảnh thực tế tại các 

DNDLLH, kết quả này chứng tỏ rằng các câu hỏi khảo sát được sử dụng đã đo 

lường một cách hiệu quả các khái niệm nghiên cứu. Ví dụ, các câu hỏi về “nơi làm 

việc an toàn” hay “được cung cấp đầy đủ trang thiết bị” đều thực sự tập trung vào 

việc đo lường khái niệm “Môi trường và điều kiện làm việc”. Ngoài ra, độ tin cậy 

tổng hợp và trung bình phương sai trích (AVE) cũng được tính toán, cho thấy các 

thang đo đạt yêu cầu về độ tin cậy tổng hợp, với AVE đều vượt mức 0,50. Điều 

này củng cố thêm rằng các thang đo không chỉ có độ tin cậy cao mà còn giải thích 

tốt các khái niệm nghiên cứu, đồng thời các khái niệm được trích xuất đều hội tụ 

chặt chẽ vào thang đo. 

Để xác định mức độ hội tụ của các thang đo trong nghiên cứu, hệ số tải nhân 

tố chuẩn hóa của từng biến quan sát đã được xem xét. Phân tích cho thấy các hệ số 

này dao động trong khoảng từ 0,579 đến 0,968, và tất cả đều đạt ngưỡng ý nghĩa 

thống kê cao (p < 0,001). Kết quả này khẳng định rằng mỗi biến quan sát đều có 

mối tương quan đáng kể và đóng góp vào việc đo lường khái niệm nghiên cứu 

tương ứng, từ đó đảm bảo giá trị hội tụ của các thang đo. 

Trong quản trị nhân sự, kết quả này mang ý nghĩa quan trọng. Giá trị CR của 

tất cả các thang đo đều vượt ngưỡng chấp nhận, cho thấy sự nhất quán nội tại cao 

của các câu hỏi. Điều này khẳng định rằng khi trả lời các câu hỏi về cùng một chủ 

đề (ví dụ như “Chế độ đãi ngộ”), người được khảo sát đã có sự đồng nhất trong 

nhận thức, giúp tăng độ tin cậy của dữ liệu. Quan trọng hơn, giá trị AVE của tất cả 

các thang đo đều lớn hơn 0,50. Điều này có nghĩa là hơn 50% phương sai của mỗi 

thang đo được giải thích bởi chính các biến quan sát của nó, thay vì do sai số. 

Trong thực tiễn, điều này đảm bảo rằng các thang đo đã thiết kế thực sự đại diện 

cho các khái niệm nghiên cứu, ví dụ như thang đo về “Đánh giá kết quả làm việc 

của nhân viên” có thể giải thích hơn 60% (AVE=0,608) cho khái niệm này, thay 

vì bị ảnh hưởng bởi các yếu tố không liên quan. 
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Bảng 4.12 Độ tin cậy tổng hợp và phương sai trích 

Nhân tố Độ tin cậy tổng hợp Trung bình phương sai trích (AVE) 

DG 0,924 0,608 

MT 0,894 0,631 

DN 0,888 0,615 

TD 0,875 0,588 

CL 0,859 0,549 

CDS 0,848 0,584 

CS 0,829 0,549 

DT 0,903 0,758 

LK 0,805 0,511 

(Nguồn: Kết quả xử lý số liệu điều tra thực tế 350 người lao động, 2024) 

Như vậy, kết quả phân tích hệ số tải nhân tố, độ tin cậy tổng hợp và phương 

sai trung bình trích đã cung cấp bằng chứng mạnh mẽ về tính hội tụ của các thang 

đo được sử dụng trong nghiên cứu. Các biến quan sát không chỉ có mối liên hệ 

chặt chẽ với khái niệm nghiên cứu tương ứng mà còn cho thấy sự đồng nhất và 

khả năng giải thích tốt cho các cấu trúc tiềm ẩn này. Đồng thời, các khái niệm 

nghiên cứu được đo lường có sự hội tụ chặt chẽ vào các thang đo được thiết kế. 

4.3 Mức độ ảnh hưởng của các nhân tố đến chất lượng nguồn nhân lực 

- Kết quả mô hình SEM 

Phân tích mô hình SEM đã được tiến hành để đánh giá tính đơn hướng của 

các thang đo (Hình 4.2). Kết quả cho thấy mô hình đáp ứng các tiêu chí cần thiết 

để khẳng định tính đơn hướng của các cấu trúc tiềm ẩn. 

Cụ thể, kiểm định Chi-square cho thấy sự khác biệt có ý nghĩa thống kê giữa 

ma trận hiệp phương sai quan sát và ma trận hiệp phương sai ước tính của mô hình 

(χ² = 1645,743, p < 0,05). Tỷ lệ Chi-square trên bậc tự do (χ²/df) đạt giá trị 1,950, 

nằm trong ngưỡng chấp nhận được (< 2), cho thấy mô hình có độ phù hợp tốt so 

với độ phức tạp của nó. Điều này có ý nghĩa thực tiễn là mô hình lý thuyết về các 

yếu tố ảnh hưởng đến CLNNL phù hợp một cách đáng tin cậy với dữ liệu thực tế 

thu thập được từ các DNDLLH tại Cần Thơ. 

Các chỉ số phù hợp so sánh (CFI = 0,908) và chỉ số Tucker-Lewis (TLI = 

0,902) đều vượt ngưỡng 0,9, cho thấy mô hình có khả năng giải thích tốt hiệp 
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phương sai giữa các biến quan sát so với một mô hình cơ sở độc lập. Điều này ngụ 

ý rằng các mục hỏi trong mỗi thang đo có xu hướng đo lường cùng một khái niệm 

tiềm ẩn. Nói cách khác, các câu hỏi trong mỗi thang đo thực sự đo lường cùng một 

khái niệm, giúp các nhà quản trị có thể tin tưởng rằng các câu hỏi này là một công 

cụ hiệu quả để khảo sát nhân viên. 

Cuối cùng, RMSEA = 0,052 nằm dưới mức 0,08. Giá trị này cho thấy mô 

hình có sai số ước tính thấp, phản ánh rằng mối quan hệ giữa các biến số trong mô 

hình rất gần với mối quan hệ thực tế trong quần thể nghiên cứu (tức là tất cả nhân 

viên ngành du lịch lữ hành tại Cần Thơ). Điều này củng cố tính chính xác và độ 

tin cậy của các phát hiện trong nghiên cứu. 

 

Hình 4.2 Kết quả phân tích SEM 

(Nguồn: Kết quả xử lý số liệu điều tra thực tế 350 người lao động, 2024) 

Tóm lại, dựa trên các chỉ số phù hợp của mô hình SEM, có thể kết luận rằng 

các thang đo được sử dụng trong nghiên cứu này có tính đơn hướng tốt. Điều này 

có nghĩa là mỗi thang đo tập trung đo lường một khái niệm tiềm ẩn duy nhất. Đối 

với doanh nghiệp, đây là một minh chứng quan trọng rằng các công cụ khảo sát và 
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đánh giá trong nghiên cứu này là đáng tin cậy và có thể được sử dụng để hiểu rõ 

hơn về các yếu tố đang tác động đến CLNNL. 

- Phân tích mối quan hệ và mức độ tác động của các nhân tố 

Mô hình nghiên cứu này tập trung vào sự tác động lẫn nhau giữa các thang 

đo. Cụ thể, Môi trường và điều kiện làm việc, Chế độ đãi ngộ nhân viên và Liên 

kết giữa cơ sở đào tạo với DNLH đều chịu ảnh hưởng từ Chính sách của địa 

phương. Bên cạnh đó, Hệ thống thu hút, tuyển chọn nhân viên, Đào tạo nhân viên 

và Chuyển đổi số trong DNDLLH chịu tác động từ cả Chính sách của địa phương 

và Liên kết giữa cơ sở đào tạo với DNLH. Đánh giá kết quả làm việc của nhân 

viên được quyết định bởi Liên kết giữa cơ sở đào tạo với DNLH.  

Bảng 4.13 Kết quả kiểm định mối quan hệ trong mô hình nghiên cứu 

Mối quan hệ Ước lượng S.E. C.R. P 

LK <--- CS 0,127 0,045 2,798 0,005 

MT <--- CS 0,179 0,048 3,713 0,000 

DN <--- CS 0,349 0,061 5,714 0,000 

TD <--- CS 0,416 0,056 7,482 0,000 

DT <--- CS 0,365 0,053 6,894 0,000 

CDS <--- CS 0,535 0,074 7,188 0,000 

DG <--- LK 0,155 0,057 2,733 0,006 

CDS <--- LK 0,270 0,098 2,752 0,006 

DT <--- LK 0,186 0,072 2,573 0,010 

TD <--- LK 0,286 0,075 3,825 0,000 

CL <--- MT 0,135 0,047 2,867 0,004 

CL <--- DN 0,248 0,040 6,144 0,000 

CL <--- TD 0,218 0,045 4,892 0,000 

CL <--- DT 0,181 0,043 4,207 0,000 

CL <--- CDS 0,131 0,036 3,668 0,000 

CL <--- DG 0,122 0,055 2,227 0,026 

(Nguồn: Kết quả xử lý số liệu điều tra thực tế 350 người lao động, 2024) 

Cuối cùng, CLNNL chịu tác động tổng hợp từ Môi trường và điều kiện làm 

việc, Chế độ đãi ngộ nhân viên, Hệ thống thu hút, tuyển chọn nhân viên, Đào tạo 
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nhân viên, Chuyển đổi số trong DNDLLH và Đánh giá kết quả làm việc của nhân 

viên. Các kết quả kiểm định mối quan hệ giữa các thành phần này được trình bày 

chi tiết trong bảng 4.14 cho thấy các mối quan hệ trong mô hình nghiên cứu đều 

có ý nghĩa thống kê. 

- Kết quả ước lượng bằng Bootstrap 

Trong nghiên cứu này, để đảm bảo tính vững chắc và độ tin cậy của các ước 

lượng trong mô hình phân tích, phương pháp Bootstrap đã được triển khai. Kết quả 

ước lượng thông qua quy trình Bootstrap được tổng hợp và trình bày chi tiết trong 

Bảng 4.16. Kiểm định Bootstrap được thực hiện dựa trên việc xem xét giá trị CR, 

phản ánh mức độ sai lệch của các ước lượng thu được. Theo nguyên tắc, giá trị CR 

càng gần không, thể hiện độ lệch càng nhỏ giữa ước lượng ban đầu và các ước 

lượng Bootstrap. Để khẳng định độ tin cậy của một ước lượng, giá trị tuyệt đối của 

CR cần nhỏ hơn 2. Ngưỡng này được thiết lập nhằm đảm bảo rằng sự biến động 

ngẫu nhiên trong quá trình lấy mẫu lại không gây ra sự khác biệt đáng kể cho các 

tham số ước lượng. 

Phân tích kết quả Bootstrap được trình bày trong Bảng 4.16 cho thấy một tín 

hiệu tích cực về độ tin cậy của mô hình nghiên cứu. Cụ thể, tất cả các mối tương 

quan được xem xét trong mô hình đều có giá trị tuyệt đối của CR nhỏ hơn 2. Điều 

này ngụ ý rằng độ lệch của các ước lượng là không đáng kể, cho thấy sự ổn định 

và tính nhất quán của các tham số ước lượng thu được. Với việc tất cả các giá trị 

tuyệt đối CR đều nằm trong ngưỡng cho phép (< 2), chúng ta có thể kết luận rằng 

các ước lượng trong mô hình nghiên cứu này có độ tin cậy cao. Phương pháp 

Bootstrap đã cung cấp bằng chứng mạnh mẽ về tính vững chắc của các kết quả 

phân tích, cho phép chúng ta tự tin vào các mối quan hệ và tác động được xác định 

trong mô hình nghiên cứu. 
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Bảng 4.14 Kết quả kiểm định Bootstrap 

Mối quan hệ SE SE-SE Mean Bias 
SE-

Bias 
CR 

LK <--- CS 0,058 0,001 0,182 0,001 0,002 0,5 

MT <--- CS 0,066 0,001 0,225 -0,001 0,002 -0,5 

DN <--- CS 0,062 0,001 0,353 0,000 0,002 0 

TD <--- CS 0,064 0,001 0,454 -0,001 0,002 -0,5 

DT <--- CS 0,067 0,002 0,410 0,001 0,002 0,5 

CDS <--- CS 0,066 0,001 0,461 -0,002 0,002 -1 

DG <--- LK 0,065 0,001 0,164 -0,002 0,002 -1 

CDS <--- LK 0,069 0,002 0,163 0,000 0,002 0 

DT <--- LK 0,064 0,001 0,145 -0,001 0,002 -0,5 

TD <--- LK 0,060 0,001 0,216 -0,002 0,002 -1 

CL <--- MT 0,062 0,001 0,141 0,000 0,002 0 

CL <--- DN 0,070 0,002 0,323 -0,002 0,002 -1 

CL <--- TD 0,082 0,002 0,258 -0,004 0,003 -1,3 

CL <--- DT 0,064 0,001 0,216 0,002 0,002 1 

CL <--- CDS 0,063 0,001 0,200 -0,001 0,002 -0,5 

CL <--- DG 0,043 0,001 0,105 -0,001 0,001 -1 

(Nguồn: Kết quả xử lý số liệu điều tra thực tế 350 người lao động, 2024) 

4.4 Thảo luận kết quả nghiên cứu 

Dựa trên mô hình nghiên cứu đã được đề xuất một cách toàn diện, nghiên 

cứu này đặt ra tổng cộng 16 giả thuyết nghiên cứu khác nhau, bao quát các mối 

quan hệ tiềm năng giữa các biến số được xem xét. Mỗi giả thuyết này được xây 

dựng dựa trên cơ sở lý thuyết vững chắc và các kết quả nghiên cứu trước đây trong 

lĩnh vực liên quan, nhằm làm sáng tỏ các khía cạnh khác nhau của hiện tượng đang 

được nghiên cứu. Kết quả chi tiết của quá trình kiểm định giả thuyết được trình 

bày một cách hệ thống và rõ ràng trong Bảng 4.15. Bảng này cung cấp thông tin 

chi tiết về từng giả thuyết, bao gồm các hệ số hồi quy, sai số chuẩn, giá trị p và các 

chỉ số thống kê liên quan khác. Những thông tin này cho phép đánh giá mức độ 

mạnh mẽ và ý nghĩa thống kê của từng mối quan hệ được giả định. 
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Bảng 4.15 Kết quả kiểm định các giả thuyết nghiên cứu 

TT 
Ký 

hiệu 
Giả thuyết 

Hệ sô hồi 

quy 

(chuẩn 

hóa) 

P 
Kết 

quả 

1 H1a 
Chính sách của địa phương có ảnh hưởng cùng 

chiều đến Môi trường và điều kiện làm việc. 
0,226 0,000 

Chấp 

nhận 

2 H1b 
Chính sách của địa phương có ảnh hưởng cùng 

chiều đến Chế độ đãi ngộ nhân viên. 
0,352 0,000 

Chấp 

nhận 

3 H1c 

Chính sách của địa phương có ảnh hưởng cùng 

chiều đến Hệ thống thu hút, tuyển chọn nhân 

viên. 

0,455 0,000 

Chấp 

nhận 

4 H1d 
Chính sách của địa phương có ảnh hưởng cùng 

chiều đến Đào tạo nhân viên. 
0,409 0,000 

Chấp 

nhận 

5 H1e 
Chính sách của địa phương có ảnh hưởng cùng 

chiều đến Chuyển đổi số trong DNDLLH. 
0,462 0,000 

Chấp 

nhận 

6 H1f 

Chính sách của địa phương có ảnh hưởng cùng 

chiều đến Liên kết giữa cơ sở đào tạo với 

DNLH 

0,181 0,005 

Chấp 

nhận 

7 H2a 

Liên kết giữa cơ sở đào tạo với DNLH có ảnh 

hưởng cùng chiều đến Hệ thống thu hút, tuyển 

chọn nhân viên. 

0,219 0,000 

Chấp 

nhận 

8 H2b 
Liên kết giữa cơ sở đào tạo với DNLH có ảnh 

hưởng cùng chiều đến Đào tạo nhân viên. 
0,146 0,010 

Chấp 

nhận 

9 H2c 

Liên kết giữa cơ sở đào tạo với DNLH có ảnh 

hưởng cùng chiều đến Chuyển đổi số trong 

DNDLLH. 

0,163 0,006 

Chấp 

nhận 

10 H2d 

Liên kết giữa cơ sở đào tạo với DNLH có ảnh 

hưởng cùng chiều đến Đánh giá kết quả làm 

việc của nhân viên. 

0,166 0,006 

Chấp 

nhận 

11 H3 
Môi trường và điều kiện làm việc có ảnh 

hưởng cùng chiều đến CLNNL. 
0,141 0,004 

Chấp 

nhận 
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TT 
Ký 

hiệu 
Giả thuyết 

Hệ sô hồi 

quy 

(chuẩn 

hóa) 

P 
Kết 

quả 

12 H4 
Chế độ đãi ngộ nhân viên có ảnh hưởng cùng 

chiều đến CLNNL. 
0,325 0,000 

Chấp 

nhận 

13 H5 
Hệ thống thu hút, tuyển chọn nhân viên có ảnh 

hưởng cùng chiều đến CLNNL. 
0,264 0,000 

Chấp 

nhận 

14 H6 
Đào tạo nhân viên có ảnh hưởng cùng chiều 

đến CLNNL. 
0,214 0,000 

Chấp 

nhận 

15 H7 
Chuyển đổi số trong DNDLLH có quan hệ 

cùng chiều đến CLNNL. 
0,201 0,000 

Chấp 

nhận 

16 H8 
Đánh giá kết quả làm việc của nhân viên có 

quan hệ cùng chiều đến CLNNL. 
0,106 0,026 

Chấp 

nhận 

(Nguồn: Kết quả xử lý số liệu điều tra thực tế 350 người lao động, 2024) 

Tác giả đã đưa ra mô hình lý thuyết bao gồm 16 giả thuyết. Kết quả kiểm 

định được trình bày trong bảng 4.15 cho thấy các hệ số hồi quy chuẩn hóa đều >0 

và p < 0,05. Như vậy, tất cả các giả thuyết đều được ủng hộ bởi bộ dữ liệu nghiên 

cứu. 

Một kết quả đáng chú ý từ quá trình phân tích là tất cả 16 giả thuyết nghiên 

cứu đã được chấp nhận. Điều này có nghĩa là các bằng chứng thống kê thu được 

từ dữ liệu đã củng cố và xác nhận các mối quan hệ lý thuyết đã được đề xuất trong 

mô hình nghiên cứu. Sự chấp nhận đồng loạt của tất cả các giả thuyết cho thấy 

rằng mô hình nghiên cứu đã nắm bắt một cách hiệu quả các động lực và mối liên 

hệ quan trọng giữa các biến số trong bối cảnh nghiên cứu. 

- Nghiên cứu này tiến hành kiểm định mô hình lý thuyết và các giả thuyết 

liên quan đến tác động của chính sách địa phương đối với các nhân tố trong lĩnh 

vực du lịch lữ hành. Kết quả cho thấy chính sách của địa phương có ảnh hưởng 

trực tiếp và tích cực đến sáu nhân tố theo thứ tự mức độ giảm dần như sau: 

+ Chuyển đổi số trong DNDLLH: Đây là nhân tố chịu tác động mạnh nhất 

từ chính sách địa phương, với hệ số tác động là 0,535 và đạt mức ý nghĩa thống kê 

cao nhất (1%). Điều này hàm ý rằng các thay đổi trong chính sách địa phương có 
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ảnh hưởng đáng kể đến quá trình ứng dụng công nghệ và số hóa trong hoạt động 

của các DNDLLH. 

+ Hệ thống thu hút, tuyển chọn nhân viên: Nhân tố này chịu tác động 

mạnh thứ hai từ chính sách địa phương, với hệ số tác động là 0,416 (mức ý nghĩa 

1%). Điều này cho thấy chính sách địa phương đóng vai trò quan trọng trong việc 

định hướng và tạo điều kiện cho các DNDLLH xây dựng và triển khai hệ thống 

thu hút và tuyển dụng nhân sự hiệu quả. 

+ Đào tạo nhân viên: Với hệ số tác động là 0,365 (mức ý nghĩa 1%), đào 

tạo nhân viên là nhân tố chịu ảnh hưởng đáng kể thứ ba từ chính sách địa phương. 

Các chính sách hỗ trợ hoặc định hướng về đào tạo có thể thúc đẩy các doanh nghiệp 

đầu tư vào nâng cao kỹ năng và kiến thức cho đội ngũ nhân viên của mình. 

+ Chế độ đãi ngộ nhân viên: Chính sách địa phương cũng có tác động trực 

tiếp đến chế độ đãi ngộ nhân viên trong các DNDLLH, với hệ số tác động là 0,349 

(mức ý nghĩa 1%). Các quy định hoặc khuyến khích từ chính quyền địa phương có 

thể định hình các chính sách lương thưởng, phúc lợi và các hình thức đãi ngộ khác. 

+ Môi trường và điều kiện làm việc: Nhân tố này chịu tác động với hệ số 

0,179 (mức ý nghĩa 1%), cho thấy chính sách địa phương cũng góp phần định hình 

môi trường làm việc và các điều kiện làm việc tại các DNDLLH. Các quy định về 

an toàn lao động, vệ sinh môi trường hoặc các hỗ trợ về cơ sở vật chất có thể là 

những yếu tố tác động. 

+ Liên kết giữa cơ sở đào tạo với DNDLLH: Đây là nhân tố chịu tác động 

ít nhất trong số sáu nhân tố được xem xét, với hệ số tác động là 0,127 (mức ý nghĩa 

1%). Tuy nhiên, kết quả này vẫn cho thấy chính sách địa phương có vai trò nhất 

định trong việc thúc đẩy sự hợp tác giữa các cơ sở đào tạo và các DNDLLH, có 

thể thông qua các chương trình liên kết đào tạo hoặc tạo điều kiện cho các hoạt 

động thực tập. 

Tóm lại, kết quả kiểm định cho thấy sự thay đổi trong chính sách của địa 

phương sẽ kéo theo sự thay đổi ở các mức độ khác nhau của sáu nhân tố trên. Điều 

này ngụ ý rằng chính sách địa phương đóng vai trò quan trọng trong việc định hình 

các yếu tố then chốt, từ đó có khả năng tác động đến CLNNL trong lĩnh vực du 

lịch lữ hành. Kết quả nghiên cứu này có sự tương đồng với một số phát hiện từ các 
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nghiên cứu trước đây, chẳng hạn như nghiên cứu của Nguyễn Thị Ngọc Nga và Lê 

Thị Phượng Liên (2020), củng cố thêm tính tin cậy và giá trị của các kết quả thu 

được. 

- Nghiên cứu cũng đã chỉ ra mối liên hệ trực tiếp và tích cực giữa sự liên kết 

chặt chẽ giữa các cơ sở đào tạo và DNLH đối với bốn nhân tố then chốt trong việc 

nâng cao CLNNL của ngành du lịch. Theo thứ tự mức độ ảnh hưởng giảm dần, các 

nhân tố này bao gồm: Hệ thống thu hút, tuyển chọn nhân viên; Chuyển đổi số trong 

DNDLLH; Đào tạo nhân viên; và Đánh giá kết quả làm việc của nhân viên. 

+ Cụ thể, phân tích định lượng cho thấy liên kết giữa cơ sở đào tạo và 

DNLH có tác động mạnh nhất đến Hệ thống thu hút, tuyển chọn nhân viên (hệ số 

tác động 0,286, mức ý nghĩa 1%). Điều này cho thấy sự hợp tác giữa hai bên giúp 

DNLH tiếp cận được nguồn ứng viên tiềm năng, được đào tạo bài bản từ các cơ sở 

đào tạo, từ đó nâng cao hiệu quả của quá trình tuyển dụng và lựa chọn được nhân 

sự phù hợp với yêu cầu công việc. 

+ Nhân tố chịu tác động tích cực mạnh mẽ thứ hai là Chuyển đổi số trong 

DNDLLH (hệ số tác động 0,270, mức ý nghĩa 1%). Sự hợp tác với cơ sở đào tạo, 

đặc biệt là các chương trình đào tạo cập nhật về công nghệ và kỹ năng số, đóng vai 

trò quan trọng trong việc trang bị cho đội ngũ nhân viên DNLH những kiến thức 

và năng lực cần thiết để thích ứng và vận dụng hiệu quả các nền tảng số trong hoạt 

động kinh doanh. 

+ Tiếp theo, liên kết giữa cơ sở đào tạo và DNLH có ảnh hưởng đáng kể 

đến hoạt động Đào tạo nhân viên (hệ số tác động 0,186, mức ý nghĩa 1%). Sự phối 

hợp này cho phép xây dựng các chương trình đào tạo sát với nhu cầu thực tế của 

doanh nghiệp, cập nhật kiến thức chuyên môn và kỹ năng nghiệp vụ, từ đó nâng 

cao năng lực và hiệu suất làm việc của đội ngũ nhân viên hiện có. 

+ Cuối cùng, Đánh giá kết quả làm việc của nhân viên cũng chịu tác động 

tích cực, dù ở mức độ thấp hơn (hệ số tác động 0,155, mức ý nghĩa 1%). Sự hợp 

tác với cơ sở đào tạo có thể giúp DNLH xây dựng các tiêu chí đánh giá khách quan 

và toàn diện hơn, đồng thời cung cấp các chương trình đào tạo và phát triển dựa 

trên kết quả đánh giá, góp phần nâng cao hiệu quả làm việc của nhân viên. 
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Kết quả nghiên cứu này tương đồng với những phát hiện từ các nghiên cứu 

trước đây của Nguyễn Thị Ngọc Nga và Lê Thị Phượng Liên (2020), củng cố thêm 

bằng chứng về tầm quan trọng của mối liên kết giữa cơ sở đào tạo và DNLH trong 

việc phát triển CLNNL cho ngành du lịch. Lợi ích của sự liên kết này là không thể 

phủ nhận. Thông qua các hoạt động hợp tác như chương trình thực tập, các dự án 

nghiên cứu chung, hay việc doanh nghiệp tham gia vào quá trình xây dựng chương 

trình đào tạo, sinh viên có cơ hội tiếp cận môi trường làm việc thực tế, tích lũy 

kinh nghiệm và phát triển các kỹ năng cần thiết. Đồng thời, DNLH có thể chủ động 

tìm kiếm và tuyển chọn được những ứng viên tiềm năng, đã được trang bị những 

kiến thức và kỹ năng phù hợp với yêu cầu của doanh nghiệp. Tuy nhiên, để mối 

liên kết này thực sự hiệu quả và mang lại giá trị bền vững, đòi hỏi sự phối hợp chặt 

chẽ và thường xuyên giữa cơ sở đào tạo và DNLH. Cả hai bên cần chủ động trao 

đổi thông tin, cùng nhau xây dựng và điều chỉnh các chương trình đào tạo sao cho 

đáp ứng được nhu cầu thực tế của thị trường lao động du lịch đang ngày càng cạnh 

tranh và thay đổi. Trong bối cảnh sự phát triển bền vững của ngành du lịch phụ 

thuộc sâu sắc vào CLNNL, việc đầu tư vào đào tạo và nâng cao năng lực cho đội 

ngũ lao động trở thành yếu tố then chốt. Sự hợp tác chặt chẽ và hiệu quả giữa các 

cơ sở đào tạo và DNLH không chỉ là một giải pháp mà còn là điều kiện tiên quyết 

để xây dựng một lực lượng lao động chất lượng cao, đáp ứng yêu cầu ngày càng 

khắt khe của ngành du lịch và góp phần vào sự phát triển bền vững của toàn ngành. 

- CLNNL đóng vai trò then chốt trong sự phát triển bền vững của các 

DNDLLH. Kết quả nghiên cứu đã chỉ ra rằng CLNNL chịu sự tác động trực tiếp 

và đáng kể từ nhiều yếu tố thuộc về quản trị nhân sự và môi trường làm việc. Các 

yếu tố này được sắp xếp theo thứ tự giảm dần về mức độ ảnh hưởng như sau: 

+ Chế độ đãi ngộ nhân viên (hệ số tác động 0,248, mức ý nghĩa 1%): Đây 

là yếu tố có tác động mạnh mẽ nhất đến CLNNL. Một chế độ đãi ngộ hấp dẫn, 

cạnh tranh không chỉ thu hút nhân tài mà còn tạo động lực mạnh mẽ cho nhân viên 

hiện tại phát huy tối đa năng lực. Khi nhân viên cảm thấy được đánh giá cao và 

tưởng thưởng xứng đáng, sự gắn kết và cam kết của họ với doanh nghiệp sẽ tăng 

lên, từ đó nâng cao hiệu quả làm việc và giảm thiểu tình trạng chảy máu chất xám. 

Ngược lại, một chế độ đãi ngộ không thỏa đáng có thể gây ra sự bất mãn, làm giảm 
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sút tinh thần làm việc và năng suất, đồng thời gia tăng tỷ lệ nghỉ việc. Kết quả này 

hoàn toàn phù hợp với các nghiên cứu trước đây của Đoàn Việt Anh (2017), Phạm 

Thị Hiến (2018), Trần Thị Thu Thủy (2019) và Nguyễn Thị Ngọc Nga và Lê Thị 

Phượng Liên (2020), đều nhấn mạnh vai trò then chốt của đãi ngộ trong việc nâng 

cao CLNNL. 

+ Hệ thống thu hút, tuyển chọn nhân viên (hệ số tác động 0,218, mức ý 

nghĩa 1%): Quá trình thu hút và tuyển chọn hiệu quả là nền tảng để xây dựng một 

đội ngũ nhân lực chất lượng. Việc xác định rõ nhu cầu, tiêu chí tuyển dụng phù 

hợp và triển khai các phương pháp tuyển chọn khoa học sẽ giúp doanh nghiệp tìm 

kiếm được những ứng viên có năng lực, kỹ năng và thái độ phù hợp với văn hóa 

tổ chức và yêu cầu công việc. Một quy trình tuyển dụng chặt chẽ, công bằng không 

chỉ đảm bảo chất lượng đầu vào của nguồn nhân lực mà còn tạo ấn tượng tốt đẹp 

về doanh nghiệp đối với ứng viên, góp phần xây dựng thương hiệu nhà tuyển dụng 

mạnh mẽ. 

+ Đào tạo nhân viên (hệ số tác động 0,181, mức ý nghĩa 1%): Đầu tư vào 

đào tạo và phát triển nhân viên là một chiến lược quan trọng để nâng cao CLNNL 

một cách bền vững. Các chương trình đào tạo bài bản, cập nhật không chỉ trang bị 

kiến thức, kỹ năng mới cho nhân viên mà còn giúp họ nâng cao trình độ chuyên 

môn, thích ứng với những thay đổi của môi trường kinh doanh và công nghệ. Mặc 

dù các DNDLLH đã có những nỗ lực nhất định trong lĩnh vực này, kết quả khảo 

sát cho thấy mức độ đầu tư và hiệu quả đào tạo vẫn còn nhiều hạn chế, đặc biệt là 

trong việc trang bị kiến thức và kỹ năng về công nghệ. Điều này cho thấy sự cần 

thiết phải có những đầu tư mạnh mẽ và chiến lược đào tạo hiệu quả hơn để đáp 

ứng yêu cầu ngày càng cao của ngành. 

+ Môi trường và điều kiện làm việc (hệ số tác động 0,135, mức ý nghĩa 

1%): Môi trường làm việc có tác động trực tiếp đến tinh thần, thái độ và hiệu quả 

làm việc của nhân viên. Một môi trường làm việc chuyên nghiệp, an toàn, thân 

thiện, nơi nhân viên cảm thấy được tôn trọng, được tạo điều kiện để phát triển và 

có sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống sẽ tạo động lực làm việc tích cực. 

Ngược lại, một môi trường làm việc căng thẳng, độc hại, thiếu sự hỗ trợ và cơ hội 
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phát triển sẽ làm giảm sút tinh thần làm việc, dẫn đến hiệu quả công việc thấp và 

tăng nguy cơ nhân viên rời bỏ doanh nghiệp. 

+ Chuyển đổi số trong DNDLLH (hệ số tác động 0,131, mức ý nghĩa 1%): 

Trong bối cảnh cuộc CMCN 4.0, chuyển đổi số trở thành một xu hướng tất yếu và 

có tác động ngày càng lớn đến mọi mặt hoạt động của doanh nghiệp, bao gồm cả 

CLNNL. Việc ứng dụng công nghệ vào các quy trình nghiệp vụ, quản lý và tương 

tác với khách hàng đòi hỏi đội ngũ nhân viên phải có kiến thức và kỹ năng số nhất 

định. Mặc dù các DNDLLH đã nhận thức được tầm quan trọng của chuyển đổi số 

và có những bước triển khai ban đầu, quá trình này vẫn còn gặp nhiều thách thức, 

thể hiện qua mức điểm trung bình còn khá thấp. Để đẩy nhanh quá trình chuyển 

đổi số thành công, các doanh nghiệp cần có sự đầu tư mạnh mẽ hơn vào hạ tầng 

công nghệ, xây dựng lộ trình chuyển đổi số rõ ràng và đặc biệt chú trọng đến việc 

nâng cao nhận thức và kỹ năng số cho toàn bộ nhân viên. Đồng thời, sự hỗ trợ từ 

các cơ quan quản lý thông qua các chính sách phù hợp cũng đóng vai trò quan 

trọng. 

+ Đánh giá kết quả làm việc của nhân viên (hệ số tác động 0,122, mức ý 

nghĩa 1%): Hệ thống đánh giá kết quả làm việc minh bạch, công bằng và hiệu quả 

là một công cụ quan trọng để đo lường năng suất, xác định điểm mạnh, điểm yếu 

của từng nhân viên và đưa ra những phản hồi, định hướng phát triển phù hợp. Một 

hệ thống đánh giá tốt không chỉ giúp nâng cao hiệu suất làm việc cá nhân mà còn 

tạo cơ sở cho các quyết định về khen thưởng, kỷ luật, đào tạo và phát triển nghề 

nghiệp, từ đó góp phần nâng cao CLNNL chung của doanh nghiệp. 

Nghiên cứu đã chỉ ra rằng CLNNL trong các DNDLLH chịu tác động đa 

chiều từ các yếu tố quản trị nhân sự và môi trường làm việc. Trong đó, chế độ đãi 

ngộ nhân viên đóng vai trò quan trọng hàng đầu. Để nâng cao CLNNL một cách 

hiệu quả và bền vững, các DNDLLH cần có những chiến lược toàn diện, tập trung 

vào việc xây dựng một chế độ đãi ngộ hấp dẫn, hoàn thiện hệ thống thu hút và 

tuyển chọn, đầu tư vào đào tạo và phát triển, tạo dựng môi trường làm việc tích 

cực, đẩy mạnh chuyển đổi số và xây dựng hệ thống đánh giá hiệu quả. Việc chú 

trọng đồng bộ vào các yếu tố này sẽ giúp các DNDLLH nâng cao năng lực cạnh 
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tranh, thu hút và giữ chân nhân tài, đáp ứng tốt hơn nhu cầu ngày càng cao của thị 

trường du lịch. 

 

TÓM TẮT CHƯƠNG 4 

Chương 4 tập trung vào việc phân tích dữ liệu thu thập từ cuộc khảo sát chính 

thức với 350 doanh nghiệp hoạt động trong lĩnh vực du lịch lữ hành trên địa bàn 

TPCT. Mục tiêu chính của chương này là làm sáng tỏ các yếu tố ảnh hưởng đến 

CLNNL của các doanh nghiệp này thông qua việc kiểm định mô hình lý thuyết đã 

được đề xuất. Quá trình phân tích dữ liệu được thực hiện một cách bài bản và hệ 

thống, bao gồm ba giai đoạn chính. 

Giai đoạn đầu tiên là kiểm định độ tin cậy và EFA. Mục đích của bước này 

là đánh giá tính nhất quán nội tại của các thang đo và xác định các nhóm nhân tố 

tiềm ẩn trong dữ liệu. Kết quả của quá trình này cho thấy có hai biến quan sát (ký 

hiệu DT4 và DT5) không đạt yêu cầu về độ tin cậy Cronbach’s Alpha và do đó đã 

bị loại bỏ khỏi các phân tích tiếp theo. 

Tiếp theo, các biến quan sát còn lại sau khi đã được sàng lọc ở giai đoạn EFA 

được đưa vào CFA. CFA được sử dụng để kiểm định mức độ phù hợp của mô hình 

đo lường, xác nhận cấu trúc nhân tố đã được khám phá và đảm bảo rằng các biến 

quan sát thực sự đại diện cho các nhân tố lý thuyết. 

Giai đoạn cuối cùng và quan trọng nhất là phân tích mô hình SEM. Phương 

pháp này được sử dụng để đồng thời kiểm định toàn bộ mô hình lý thuyết, bao 

gồm mối quan hệ giữa các nhân tố và tác động của chúng đến CLNNL du lịch lữ 

hành tại TPCT. Kết quả phân tích SEM cho thấy có tổng cộng 08 nhân tố trong mô 

hình nghiên cứu có ảnh hưởng đáng kể đến CLNNL của các DNLH tại TPCT. 

Đáng chú ý, tất cả 16 giả thuyết nghiên cứu đã được đề xuất trước đó đều được 

chấp nhận dựa trên kết quả phân tích này. 

Ngoài việc trình bày các kết quả phân tích thống kê, chương 4 còn đi sâu vào 

thảo luận chi tiết về các phát hiện. Phần thảo luận này bao gồm việc đánh giá và 

phân tích một cách cụ thể vai trò và tác động của từng nhân tố trong mô hình 

nghiên cứu đối với CLNNL. Các phân tích này cung cấp những hiểu biết sâu sắc 
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về các yếu tố then chốt đang chi phối CLNNL trong ngành du lịch lữ hành tại 

TPCT. 
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CHƯƠNG 5  

KẾT LUẬN VÀ HÀM Ý QUẢN TRỊ 

5.1 Kết luận 

Nghiên cứu này được thực hiện nhằm đạt được mục tiêu chung là xác định 

và đánh giá mức độ ảnh hưởng của các nhân tố đến CLNNL trong các DNDLLH 

trên địa bàn TPCT, từ đó đề xuất các hàm ý quản trị thiết thực để nâng cao CLNNL, 

góp phần vào sự phát triển bền vững của ngành du lịch địa phương. Nghiên cứu đã 

giải quyết được các mục tiêu cụ thể như sau: 

- Nghiên cứu đã xác định 8 nhân tố chính ảnh hưởng đến CLNNL, bao gồm: 

(1) Chính sách của địa phương, (2) Liên kết giữa cơ sở đào tạo và doanh nghiệp lữ 

hành, (3) Môi trường và điều kiện làm việc, (4) Chế độ đãi ngộ nhân viên, (5) Hệ 

thống thu hút, tuyển chọn nhân viên, (6) Đào tạo nhân viên, (7) Chuyển đổi số 

trong doanh nghiệp và (8) Đánh giá kết quả làm việc của nhân viên. Các nhân tố 

này được xây dựng dựa trên cơ sở lý thuyết, phỏng vấn chuyên gia, thảo luận nhóm 

và nghiên cứu định tính sơ bộ từ năm 2018 đến 2022. 

- Nghiên cứu sử dụng phương pháp khảo sát với cỡ mẫu 350 người lao động 

tại các DNDLLH trên địa bàn TPCT, được thu thập từ tháng 3 đến tháng 6 năm 

2024. Dữ liệu được phân tích thông qua các kỹ thuật thống kê như Cronbach’s 

Alpha, EFA, CFA và SEM, sử dụng phần mềm SPSS và AMOS. Kết quả chính 

bao gồm: Tất cả 16 giả thuyết đều được chấp nhận, khẳng định mối quan hệ tích 

cực giữa 8 nhân tố độc lập và CLNNL. Các nhân tố như chính sách địa phương, 

chuyển đổi số và chế độ đãi ngộ có tác động mạnh mẽ nhất, trong khi liên kết với 

cơ sở đào tạo và đào tạo nhân viên đóng vai trò quan trọng trong việc cải thiện 

năng lực thích ứng của nhân viên. 

- Dựa trên kết quả nghiên cứu, luận án đề xuất các hàm ý quản trị cụ thể để 

nâng cao CLNNL. 

Luận án này đã hoàn thành các mục tiêu nghiên cứu đã đề ra, đồng thời đưa 

ra những đóng góp mới về mặt lý thuyết và thực tiễn. Cụ thể, nghiên cứu đã xác 

định các yếu tố ảnh hưởng đến CLNNL trong ngành du lịch lữ hành tại TPCT. Một 

đóng góp nổi bật là việc phát hiện ra một yếu tố mới, chưa từng được đề cập trong 

các nghiên cứu trước đây: “Chuyển đổi số trong doanh nghiệp lữ hành”. Nghiên 
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cứu cũng đã xác định được mối quan hệ tương tác giữa các yếu tố trong mô hình 

và định lượng được mức độ tác động của chúng. Bên cạnh đó, một số biến quan 

sát mới cũng được khám phá trong quá trình nghiên cứu. Dựa trên những kết quả 

này, luận án đã đề xuất các hàm ý quản trị thiết thực nhằm nâng cao CLNNL cho 

các DNDLLH tại TPCT. 

5.2 Hàm ý quản trị 

Nghiên cứu này cung cấp cơ sở khoa học để các nhà quản lý doanh nghiệp, 

đặc biệt trong ngành du lịch lữ hành tại Cần Thơ, xây dựng các chiến lược nâng 

cao CLNNL hiệu quả. Trong bối cảnh hiện nay, CLNNL du lịch lữ hành Cần Thơ 

chịu tác động đa chiều từ cả môi trường bên trong và bên ngoài doanh nghiệp. Các 

yếu tố nội tại như Môi trường và điều kiện làm việc, Chế độ đãi ngộ nhân viên, Hệ 

thống thu hút, tuyển chọn nhân viên, Đào tạo nhân viên, Chuyển đổi số trong danh 

nghiệp du lịch lữ hành và Đánh giá kết quả làm việc của nhân viên trực tiếp tác 

động đến chất lượng nhân lực. Bên cạnh đó, chính sách địa phương và liên kết giữa 

doanh nghiệp với cơ sở đào tạo cũng gián tiếp ảnh hưởng đến các yếu tố nội tại 

này. Để nâng cao CLNNL, doanh nghiệp cần tập trung cải thiện các yếu tố nội tại 

mà mình có thể chủ động kiểm soát. Đồng thời, các doanh nghiệp và cơ quan quản 

lý cần phối hợp chặt chẽ để kiến nghị và xây dựng chính sách, giải pháp phù hợp, 

đặc biệt là trong việc liên kết với cơ sở đào tạo và hưởng ứng các chính sách địa 

phương. 
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Bảng 5.1 Cơ sở đề xuất hàm ý quản trị 

STT Thang đo 
Điểm đánh giá trung 

bình 
Hàm ý quản trị 

1 Đánh giá kết quả thực 

hiện công việc của nhân 

viên 

3,92 Chuẩn hóa công tác đánh 

giá kết quả làm việc của 

nhân viên 

2 Liên kết giữa cơ sở đào 

tạo với DNLH 

3,44 Tăng cường sự liên kết giữa 

các cơ sở đào tạo và 

DNDLLH 

3 Hệ thống thu hút, tuyển 

chọn nhân viên 

2,66 Nâng cao hiệu quả tuyển 

dụng và thu hút nhân tài 

4 Chuyển đổi số trong 

DNDLLH 

2,60 Đẩy mạnh ứng dụng 

chuyển đổi số trong 

DNDLLH 

5 Chế độ đãi ngộ nhân 

viên 

2,57 Đảm bảo chế độ đãi ngộ và 

tạo động lực toàn diện cho 

nhân viên 

6 Đào tạo nhân viên 2,53 Đa dạng và tối ưu hóa công 

tác đào tạo, phát triển nhân 

viên 

7 Chính sách của địa 

phương 

2,36 Xây dựng và hoàn thiện 

chính sách địa phương toàn 

diện, thúc đẩy phát triển 

nguồn nhân lực du lịch 

8 Môi trường và điều kiện 

làm việc 

1,86 Xây dựng môi trường làm 

việc lý tưởng và bền vững 

(Nguồn: Kết quả xử lý số liệu điều tra thực tế 350 người lao động, 2024) 

5.2.1 Chuẩn hóa công tác đánh giá kết quả làm việc của nhân viên 

Chuẩn hóa công tác đánh giá kết quả làm việc là nền tảng cốt lõi để quản lý 

và phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao, đặc biệt quan trọng trong ngành du 

lịch lữ hành nơi hiệu suất cá nhân tác động trực tiếp đến trải nghiệm khách hàng. 

Một hệ thống đánh giá hiệu quả không chỉ đo lường thành tích mà còn là công cụ 

chiến lược giúp doanh nghiệp nhận diện điểm mạnh, điểm yếu, và định hướng phát 
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triển cho từng cá nhân, từ đó nâng cao năng lực toàn đội ngũ và thúc đẩy sự gắn 

bó. Để đạt được điều này, các bên liên quan cần có vai trò và trách nhiệm cụ thể. 

- Phòng Nhân sự và Ban Giám đốc các DNDLLH cần: 

+ Thiết lập các tiêu chí đánh giá rõ ràng, khách quan, minh bạch và gắn 

với các chỉ số hiệu suất chính (KPIs) của từng vị trí. 

+ Xây dựng quy trình đánh giá cụ thể về tần suất (định kỳ hàng 

tháng/quý/năm) và phương pháp đánh giá (đánh giá 360 độ, đánh giá từ cấp trên, 

tự đánh giá, v.v.). 

+ Đảm bảo tính công bằng và có tính xây dựng trong quá trình đánh giá 

thông qua việc công khai tiêu chí, cung cấp phản hồi hai chiều và khuyến khích 

đối thoại. 

+ Sử dụng kết quả đánh giá một cách chiến lược để đưa ra các quyết định 

nhân sự chính xác (thăng tiến, lương thưởng) và xây dựng kế hoạch đào tạo, phát 

triển cá nhân phù hợp. 

+ Tổ chức các buổi họp chuyên môn để công bố kết quả, đưa ra phản hồi 

mang tính xây dựng, và cùng nhân viên lập kế hoạch cải thiện hiệu suất. 

- Hiệp hội Du lịch TPCT đóng vai trò tư vấn và hỗ trợ các doanh nghiệp thành 

viên xây dựng các quy chuẩn đánh giá nhân viên phù hợp với đặc thù của ngành, 

đồng thời chia sẻ các mô hình thành công. 

- Sở Văn hóa, Thể thao và Du lịch TPCT cần xây dựng và ban hành các khung 

chuẩn về năng lực và tiêu chí đánh giá nhân viên du lịch lữ hành ở cấp độ địa 

phương, tạo cơ sở tham chiếu chung cho các doanh nghiệp. 

Sự phối hợp chặt chẽ giữa các bên sẽ đảm bảo một hệ thống đánh giá hiệu 

quả, góp phần kiến tạo một đội ngũ nhân lực chuyên nghiệp, có năng lực cạnh 

tranh cao cho ngành du lịch lữ hành tại TPCT. 

5.2.2 Tăng cường sự liên kết với các cơ sở đào tạo 

Việc tăng cường sự liên kết giữa các cơ sở đào tạo và DNDLLH là trụ cột 

chiến lược để nâng cao CLNNL, đảm bảo đội ngũ đáp ứng đúng và đủ nhu cầu thị 

trường đang thay đổi.  
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- Các trường Đại học, Cao đẳng, Trung tâm dạy nghề có đào tạo du lịch tại 

TPCT cần cập nhật chương trình giảng dạy để phù hợp với nhu cầu thực tiễn của 

thị trường lao động du lịch. Cụ thể: 

+ Tổ chức các cuộc họp định kỳ với DNDLLH để thu thập ý kiến về nội 

dung đào tạo và kỹ năng cần thiết. 

+ Triển khai các chương trình đào tạo theo đơn đặt hàng từ doanh nghiệp. 

+ Phối hợp với doanh nghiệp trong việc tổ chức các buổi thực tập, kiến 

tập, giúp sinh viên có cơ hội tiếp xúc sớm với môi trường làm việc. 

+ Đánh giá và cải tiến chương trình đào tạo dựa trên phản hồi của doanh 

nghiệp và kết quả thực tập của sinh viên. 

- Các DNDLLH tại TPCT cần chủ động tham gia vào quá trình đào tạo và 

phát triển nguồn nhân lực, thông qua việc: 

+ Cử chuyên gia của doanh nghiệp tham gia góp ý và xây dựng chương 

trình đào tạo của các cơ sở giáo dục. 

+ Đón nhận sinh viên thực tập và tạo môi trường thực tập chuyên nghiệp, 

có cơ hội học hỏi và làm việc thực tế. 

+ Hợp tác tổ chức các buổi tham quan thực tế, hội thảo, chuyên đề chuyên 

môn cho sinh viên. 

+ Cân nhắc tuyển dụng và tạo cơ hội việc làm cho những sinh viên xuất 

sắc sau tốt nghiệp. 

- Sở Văn hóa, Thể thao và Du lịch TPCT là cầu nối, điều phối và hỗ trợ chính 

sách. Vì thế, Sở cần: 

+ Chủ trì các buổi làm việc, hội nghị kết nối giữa các cơ sở đào tạo và 

DNDLLH. 

+ Xây dựng và đề xuất các chính sách ưu đãi, hỗ trợ kinh phí cho các 

chương trình hợp tác đào tạo. 

+ Thành lập một ban chuyên trách hoặc bộ phận có chức năng theo dõi, 

đánh giá hiệu quả của các chương trình liên kết. 

- Hiệp hội Du lịch TPCT đại diện cho cộng đồng doanh nghiệp để tăng cường 

tiếng nói và sự hợp tác, cụ thể: 
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+ Phát huy vai trò cầu nối, tổ chức các diễn đàn, sự kiện để DNDLLH và 

các cơ sở đào tạo gặp gỡ, trao đổi. 

+ Tổng hợp nhu cầu về nhân lực của các doanh nghiệp thành viên để cung 

cấp thông tin cho các cơ sở đào tạo. 

+ Đề xuất các chính sách, cơ chế ưu đãi cụ thể từ phía nhà nước nhằm 

khuyến khích doanh nghiệp đầu tư vào đào tạo và bồi dưỡng nhân lực. 

5.2.3 Nâng cao hiệu quả tuyển dụng và thu hút nhân tài 

Để nâng cao chất lượng nguồn nhân lực trong ngành du lịch lữ hành tại 

TPCT, việc đổi mới hệ thống thu hút và tuyển chọn là một chiến lược then chốt. 

Việc này đòi hỏi sự phối hợp chặt chẽ của nhiều tổ chức, thay vì chỉ là trách nhiệm 

của riêng doanh nghiệp. 

- Các DNDLLH là các tổ chức chủ chốt chịu trách nhiệm trực tiếp. Cụ thể: 

+ Xây dựng một quy trình tuyển dụng chuyên nghiệp, từ việc phân tích 

nhu cầu nhân sự chi tiết, xây dựng bản mô tả công việc rõ ràng, đến việc đa dạng 

hóa các kênh tuyển dụng và áp dụng các phương pháp phỏng vấn khoa học. 

+ Xác định nhu cầu nhân lực chính xác và tham gia vào quá trình phỏng 

vấn, đánh giá ứng viên. 

- Các cơ sở đào tạo (đại học, cao đẳng, trung cấp nghề) tại TPCT đóng vai 

trò là nguồn cung ứng nhân lực, cần: 

+ Tăng cường mối quan hệ chiến lược với DNDLLH thông qua các buổi 

hội thảo, chương trình thực tập chất lượng cao và tổ chức tư vấn tuyển dụng tại 

trường. 

+ Hợp tác với các doanh nghiệp để triển khai các chương trình học bổng, 

nhằm thu hút và giữ chân sinh viên giỏi, đảm bảo nguồn nhân lực chất lượng cho 

tương lai. 

- Sở Văn hóa, Thể thao và Du lịch TPCT đóng vai trò là cơ quan quản lý nhà 

nước, có thể: 

+ Tạo cầu nối, khuyến khích và tổ chức các diễn đàn để DNDLLH và các 

cơ sở đào tạo gặp gỡ, trao đổi về nhu cầu nhân lực. 

+ Xây dựng các chính sách ưu đãi hoặc hỗ trợ để thúc đẩy doanh nghiệp 

đầu tư vào việc tuyển dụng và phát triển nhân tài trẻ. 
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- Hiệp hội Du lịch TPCT có vai trò kết nối, có thể: 

+ Phối hợp với các trường để tổ chức các ngày hội việc làm, giúp sinh viên 

có cơ hội tiếp cận trực tiếp với các nhà tuyển dụng. 

+ Đại diện cho các doanh nghiệp, đề xuất với chính quyền địa phương các 

chính sách hỗ trợ phù hợp về tuyển dụng và đào tạo nhân lực. 

5.2.4 Đẩy mạnh ứng dụng chuyển đổi số trong doanh nghiệp du lịch lữ 

hành 

Các doanh nghiệp lữ hành đang chứng kiến sự thay đổi trong hành vi và kỳ 

vọng của khách hàng. Khách du lịch ngày nay sở hữu những thiết bị di động thông 

minh và mong muốn mọi khâu trong hành trình của mình, từ tìm kiếm thông tin, 

lên kế hoạch, đặt dịch vụ đến trải nghiệm thực tế và chia sẻ sau chuyến đi, đều có 

thể thực hiện một cách liền mạch và tiện lợi trên thiết bị di động. Sự kết hợp giữa 

di động và IoT mang đến những cơ hội to lớn cho các DNDLLH: 

- Cá nhân hóa trải nghiệm: Dữ liệu thu thập từ thiết bị di động và các thiết bị 

IoT (ví dụ: cảm biến vị trí, thiết bị đeo thông minh) cho phép doanh nghiệp hiểu 

rõ hơn về sở thích, thói quen và nhu cầu của từng khách hàng, từ đó cung cấp các 

dịch vụ và ưu đãi được cá nhân hóa cao độ. 

- Tối ưu hóa hoạt động: IoT có thể được ứng dụng để giám sát và quản lý các 

tài sản và dịch vụ du lịch (ví dụ: tình trạng phòng khách sạn, lịch trình vận chuyển, 

lưu lượng khách tại điểm tham quan), giúp tối ưu hóa hiệu suất, giảm chi phí và 

nâng cao chất lượng dịch vụ. 

- Tạo ra các dịch vụ mới: Sự kết hợp giữa di động và IoT mở ra không gian 

sáng tạo cho các dịch vụ du lịch hoàn toàn mới, ví dụ như hướng dẫn viên ảo thông 

minh, hệ thống thông tin tương tác tại điểm đến, trải nghiệm thực tế tăng cường 

(AR) và thực tế ảo (VR) tích hợp. 

- Tăng cường tương tác và gắn kết: Ứng dụng di động có thể trở thành kênh 

tương tác trực tiếp và liên tục với khách hàng trước, trong và sau chuyến đi, cung 

cấp thông tin hữu ích, hỗ trợ kịp thời và xây dựng lòng trung thành. 

- Mở rộng hệ sinh thái: DNLH có thể tận dụng nền tảng di động và IoT để 

kết nối với các đối tác khác trong ngành (ví dụ: hãng hàng không, khách sạn, nhà 

hàng, điểm tham quan) và xây dựng một hệ sinh thái dịch vụ du lịch toàn diện. 
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Vì thế, việc đẩy mạnh chuyển đổi số là một yếu tố then chốt giúp các 

DNDLLH nâng cao hiệu quả hoạt động, tối ưu hóa trải nghiệm khách hàng và gia 

tăng năng lực cạnh tranh trong kỷ nguyên số. Để thực thi hiệu quả vấn đề này, cần 

có sự tham gia của nhiều bên liên quan với vai trò và trách nhiệm cụ thể. 

- Các DNDLLH cần xây dựng chiến lược chuyển đổi số của doanh nghiệp, 

cam kết đầu tư tài chính và nguồn lực cần thiết. Đồng thời, cần tạo ra một văn hóa 

doanh nghiệp khuyến khích sự đổi mới và thích ứng với công nghệ. Bên cạnh đó, 

cần triển khai các giải pháp công nghệ, từ việc xây dựng ứng dụng di động, tích 

hợp các thiết bị IoT (cảm biến, thiết bị đeo thông minh) vào hệ thống quản lý, đến 

đảm bảo an ninh và quyền riêng tư dữ liệu khách hàng. 

- Sở Văn hóa, Thể thao và Du lịch TPCT đóng vai trò là cơ quan quản lý nhà 

nước, cần xây dựng các chính sách, lộ trình và tiêu chuẩn chung về chuyển đổi số 

cho ngành du lịch địa phương. 

+ Tổ chức các chương trình hội thảo, tập huấn, và cung cấp thông tin về 

các xu hướng công nghệ mới, mô hình chuyển đổi số thành công trong và ngoài 

nước. 

+ Hỗ trợ các doanh nghiệp trong việc tìm kiếm nguồn lực, đối tác công 

nghệ và tiếp cận các chính sách ưu đãi của nhà nước về chuyển đổi số. 

- Hiệp hội Du lịch TPCT cần: 

+ Phát huy vai trò kết nối, tổ chức các diễn đàn để chia sẻ kinh nghiệm, 

các mô hình chuyển đổi số thành công giữa các doanh nghiệp thành viên. 

+ Cùng với Sở Văn hóa, Thể thao và Du lịch TPCT, đề xuất các chính sách 

hỗ trợ cụ thể, chẳng hạn như chính sách ưu đãi thuế, hỗ trợ kinh phí để các 

DNDLLH đầu tư vào công nghệ. 

+ Phối hợp với các trường đại học, cao đẳng đào tạo nguồn nhân lực có 

kiến thức và kỹ năng về công nghệ số. 

- Các cơ sở đào tạo (trường đại học, cao đẳng): 

+ Tích cực đổi mới chương trình đào tạo để trang bị cho sinh viên kiến 

thức và kỹ năng về công nghệ số, du lịch thông minh, phân tích dữ liệu, v.v. 

+ Phối hợp với các DNDLLH để triển khai các dự án nghiên cứu, thực tập 

về chuyển đổi số, giúp sinh viên có cơ hội tiếp cận với thực tiễn. 
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- Các công ty công nghệ và viễn thông: Sự hội tụ giữa sức mạnh di động và 

tiềm năng vô hạn của IoT đang tạo ra một cuộc cách mạng sâu rộng, hứa hẹn một 

kỷ nguyên chia sẻ kiến thức và tương tác chưa từng có. Điểm cốt lõi nằm ở sự giao 

thoa ngày càng mạnh mẽ giữa tính năng di động và khả năng kết nối của IoT, tạo 

ra một vùng màu mỡ cho các dịch vụ doanh nghiệp sáng tạo, đồng thời trao cho 

khách hàng sự tự chủ và khả năng kiểm soát lớn hơn bao giờ hết. Thiết bị di động, 

kết hợp cùng IoT, đang đẩy khả năng kết nối lên một tầm cao mới. 

+ Cung cấp các giải pháp công nghệ chuyên biệt cho ngành du lịch (phần 

mềm quản lý, ứng dụng di động, giải pháp IoT). 

+ Hỗ trợ DNDLLH trong việc triển khai và tích hợp các giải pháp công 

nghệ vào hệ thống hiện có. 

Sự phối hợp đồng bộ giữa các cơ quan, tổ chức này sẽ tạo ra một hệ sinh thái 

thuận lợi, giúp các DNDLLH tại Cần Thơ đẩy mạnh chuyển đổi số, nâng cao năng 

lực cạnh tranh và phát triển bền vững. 

5.2.5 Đảm bảo chế độ đãi ngộ và tạo động lực toàn diện cho nhân viên 

Trong ngành du lịch lữ hành, việc đảm bảo chế độ đãi ngộ toàn diện là yếu 

tố then chốt để thu hút, giữ chân và tạo động lực cho nhân tài. Cụ thể: 

- Sở Văn hóa, Thể thao và Du lịch TPCT là cơ quan tham mưu và quản lý 

nhà nước, cần hoạch định và giám sát việc thực thi các chính sách phát triển nguồn 

nhân lực du lịch. Sở cần nghiên cứu và xây dựng các chính sách, kế hoạch dài hạn 

về đào tạo và bồi dưỡng nhân lực, sau đó trình Ủy ban nhân dân thành phố phê 

duyệt. Đồng thời, Sở cũng cần quản lý và giám sát các cơ sở đào tạo và doanh 

nghiệp du lịch trong việc thực hiện các quy định về chất lượng đào tạo, chế độ lao 

động và việc làm. Một trong những nhiệm vụ quan trọng khác là tạo cầu nối, thúc 

đẩy sự liên kết giữa các cơ sở đào tạo (đại học, cao đẳng, trung cấp) và các doanh 

nghiệp du lịch trên địa bàn. 

- Ủy ban nhân dân TPCT là cơ quan hành pháp cao nhất, có vai trò phê duyệt 

các chính sách và kế hoạch tổng thể về phát triển nguồn nhân lực du lịch do Sở 

Văn hóa, Thể thao và Du lịch đề xuất. Bên cạnh đó, Ủy ban nhân dân sẽ chỉ đạo 

các sở, ban ngành liên quan phối hợp và phân bổ ngân sách cùng các nguồn lực 

cần thiết để hỗ trợ các hoạt động đào tạo và phát triển nhân lực. 
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- Hiệp hội Du lịch TPCT với tư cách là tổ chức xã hội - nghề nghiệp đại diện 

cho cộng đồng doanh nghiệp, Hiệp hội này cần đề xuất và phản biện chính sách. 

Hiệp hội sẽ thu thập ý kiến từ các thành viên để đóng góp, đề xuất các chính sách 

phù hợp với thực tế thị trường lao động du lịch. Ngoài ra, Hiệp hội còn là cầu nối 

để các doanh nghiệp chia sẻ kinh nghiệm quản lý, tạo động lực cho nhân viên và 

hợp tác với các cơ sở đào tạo. Hiệp hội cũng cần phối hợp với Sở Văn hóa, Thể 

thao và Du lịch tổ chức các buổi hội thảo, tập huấn chuyên đề nhằm nâng cao kỹ 

năng quản lý, đãi ngộ và năng lực cho đội ngũ nhân sự trong ngành. 

- Các cơ sở đào tạo (đại học, cao đẳng, trung cấp) đóng vai trò then chốt trong 

việc cung cấp nguồn nhân lực chất lượng. Các cơ sở này cần phối hợp chặt chẽ với 

Sở Văn hóa, Thể thao và Du lịch cùng Hiệp hội Du lịch để xây dựng và điều chỉnh 

chương trình giảng dạy sao cho sát với nhu cầu thực tế của thị trường. Hơn nữa, 

việc triển khai các mô hình đào tạo theo đơn đặt hàng của doanh nghiệp và tăng 

cường môi trường thực tập chuyên nghiệp sẽ giúp sinh viên tích lũy kinh nghiệm 

và làm việc hiệu quả ngay sau khi ra trường. 

- Các DNDLLH là đơn vị thực thi cốt lõi ở cấp vi mô, cần chủ động xây dựng 

và thực thi các chính sách đãi ngộ, lương thưởng, phúc lợi và lộ trình thăng tiến rõ 

ràng để thu hút và giữ chân nhân viên tài năng. Các doanh nghiệp cũng cần tích 

cực cử nhân viên tham gia các khóa đào tạo do Hiệp hội hoặc các cơ sở đào tạo tổ 

chức, đồng thời hợp tác chặt chẽ với các trường bằng cách cử chuyên gia tham gia 

giảng dạy, góp ý về chương trình và tạo cơ hội thực tập, qua đó đóng góp trực tiếp 

vào chất lượng đào tạo nguồn nhân lực của ngành. 

5.2.6 Đa dạng và tối ưu hóa công tác đào tạo, phát triển nhân viên 

Đầu tư vào đào tạo và phát triển nhân viên là trụ cột chiến lược để nâng cao 

CLNNL, đặc biệt trong ngành du lịch lữ hành, nơi sự thay đổi nhanh chóng của thị 

trường và nhu cầu khách hàng đòi hỏi đội ngũ nhân viên phải liên tục cập nhật kiến 

thức và kỹ năng. Điều này không chỉ cải thiện hiệu suất công việc mà còn là yếu 

tố quan trọng trong việc tạo động lực, tăng sự gắn bó và thúc đẩy sự phát triển bền 

vững của doanh nghiệp. Để đạt được điều này, các doanh nghiệp cần xây dựng các 

chương trình đào tạo đa dạng và linh hoạt, bao gồm đào tạo định hướng cho nhân 

viên mới, các khóa chuyên môn sâu (ví dụ: quản lý tour, marketing du lịch, kỹ 
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năng hướng dẫn viên), và đặc biệt là phát triển các kỹ năng mềm thiết yếu như giao 

tiếp, giải quyết vấn đề, tư duy phục vụ khách hàng, và khả năng thích ứng với sự 

thay đổi. Các hình thức đào tạo cũng cần được đa dạng hóa, từ đào tạo tại chỗ và 

kèm cặp bởi người có kinh nghiệm, đến việc cử nhân viên tham gia các khóa học 

bên ngoài, khuyến khích tự học qua các nền tảng trực tuyến, hay tổ chức các 

chuyến tham quan học hỏi kinh nghiệm và buổi chia sẻ kiến thức nội bộ. Việc đầu 

tư này không chỉ là chi phí mà là khoản đầu tư chiến lược dài hạn, mang lại lợi ích 

kép: nâng cao năng lực cá nhân của nhân viên và cải thiện đáng kể chất lượng sản 

phẩm, dịch vụ của doanh nghiệp, từ đó tạo nên lợi thế cạnh tranh bền vững trên thị 

trường du lịch lữ hành. 

Để xây dựng đội ngũ nhân viên chuyên nghiệp, doanh nghiệp cần đầu tư vào 

đào tạo thường xuyên. Bất kể nhân viên mới hay cũ, đều cần được trang bị kiến 

thức và kỹ năng phù hợp. Qua đó, không chỉ nâng cao hiệu quả công việc mà còn 

tạo động lực làm việc, góp phần vào sự phát triển bền vững của doanh nghiệp. Mục 

tiêu của đào tạo là giúp nhân viên làm quen với môi trường, nâng cao kỹ năng, và 

cập nhật kiến thức. Do đó, doanh nghiệp cần xây dựng chương trình đào tạo đa 

dạng, phù hợp với từng cá nhân và từng giai đoạn phát triển của công ty. Việc đầu 

tư vào đào tạo là một khoản đầu tư lâu dài, mang lại hiệu quả cao về chất lượng 

sản phẩm và dịch vụ. 

Để nâng cao năng lực cho nhân viên, doanh nghiệp có thể áp dụng nhiều hình 

thức đào tạo linh hoạt. Từ việc cử đi học các khóa chuyên đề ngắn hạn tại các trung 

tâm đào tạo, tổ chức các buổi tập huấn trực tiếp tại công ty, cho đến việc tạo điều 

kiện để nhân viên tự học và tham gia các khóa học trực tuyến. Việc đi tham quan 

học hỏi kinh nghiệm tại các doanh nghiệp khác, cả trong và ngoài nước, cũng là 

một hình thức đào tạo hiệu quả. 

Đào tạo tại chỗ là một trong những phương pháp hiệu quả để phát triển nguồn 

nhân lực. Việc giao nhiệm vụ, kèm cặp và huấn luyện trực tiếp từ những người có 

kinh nghiệm sẽ giúp nhân viên mới nhanh chóng thích nghi với công việc và đạt 

được hiệu quả cao. Bên cạnh đó, việc tổ chức các buổi chia sẻ kinh nghiệm nội bộ 

cũng góp phần tạo ra một môi trường làm việc năng động và khuyến khích tinh 

thần học hỏi. 
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Để nâng cao CLNNL cho ngành du lịch tại TPCT, việc đa dạng hóa và tối ưu 

hóa công tác đào tạo, phát triển nhân viên cần có sự phối hợp chặt chẽ của nhiều 

bên. 

Sở Văn hóa, Thể thao và Du lịch TPCT đóng vai trò chủ đạo trong việc định 

hướng và quản lý. Sở cần chủ trì, phối hợp với các cơ quan liên quan để xây dựng 

và triển khai các chương trình, chính sách đào tạo phát triển nguồn nhân lực du 

lịch. Cơ quan này cũng nên thường xuyên tổ chức các lớp tập huấn, bồi dưỡng định 

kỳ về cả kỹ năng nghề và kỹ năng mềm cho nhân viên du lịch. Đồng thời, Sở cần 

tạo điều kiện và hỗ trợ các doanh nghiệp tiếp cận các nguồn lực đào tạo, và xây 

dựng một cơ sở dữ liệu về nguồn nhân lực du lịch của thành phố để có định hướng 

phát triển phù hợp. 

Hiệp hội Du lịch TPCT hoạt động như một cầu nối quan trọng. Hiệp hội cần 

tổng hợp nhu cầu đào tạo từ các doanh nghiệp thành viên và đề xuất với Sở Văn 

hóa, Thể thao và Du lịch cùng các cơ sở đào tạo. Ngoài ra, Hiệp hội nên chủ động 

tổ chức các buổi hội thảo, chia sẻ kinh nghiệm và các chương trình đào tạo nội bộ 

nhằm nâng cao năng lực cho đội ngũ nhân sự trong ngành. 

Các cơ sở đào tạo trên địa bàn, bao gồm các trường như Đại học Cần Thơ, 

Trường Cao đẳng Du lịch Cần Thơ, Trường Đại học Tây Đô, cần chủ động cập 

nhật chương trình giảng dạy theo yêu cầu thực tế của thị trường. Việc hợp tác với 

doanh nghiệp để đưa sinh viên đi thực tập, tham quan, học hỏi kinh nghiệm là vô 

cùng cần thiết. Các trường cũng nên xây dựng các chương trình đào tạo theo đơn 

đặt hàng của doanh nghiệp và mở các khóa học ngắn hạn, chuyên đề về du lịch để 

đáp ứng nhu cầu bồi dưỡng, nâng cao năng lực cho nhân sự đang làm việc. 

Cuối cùng, các DNDLLH tại Cần Thơ cần xem đào tạo là một khoản đầu tư 

chiến lược. Phòng/Ban Nhân sự cần xây dựng kế hoạch đào tạo và phát triển nhân 

viên định kỳ, đa dạng hóa các hình thức đào tạo (tại chỗ, cử đi học, tự học...). Ban 

Giám đốc/Quản lý cần chủ động tham gia vào quá trình đào tạo của nhà trường 

bằng cách cử chuyên gia giảng dạy và góp ý về chương trình. Đồng thời, việc đầu 

tư kinh phí vào các chương trình đào tạo là yếu tố then chốt để xây dựng một đội 

ngũ nhân viên chuyên nghiệp và gắn bó lâu dài. 
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5.2.7 Xây dựng và hoàn thiện chính sách địa phương toàn diện, thúc đẩy 

phát triển nguồn nhân lực du lịch 

Chính sách của địa phương đóng vai trò then chốt trong việc kiến tạo môi 

trường thuận lợi, thúc đẩy sự phát triển của nguồn nhân lực chất lượng cao trong 

các DNDLLH. Khi được xây dựng khoa học và thấu hiểu nhu cầu thực tiễn, các 

chính sách này sẽ tác động trực tiếp và tích cực đến các yếu tố cốt lõi như môi 

trường và điều kiện làm việc, chế độ đãi ngộ, hệ thống thu hút và tuyển chọn, công 

tác đào tạo, và ứng dụng chuyển đổi số. Để đạt được điều này, chính quyền địa 

phương cần chủ động lắng nghe ý kiến từ doanh nghiệp, cơ sở đào tạo và người 

lao động để đưa ra các chính sách cụ thể, bao gồm hỗ trợ xây dựng chính sách 

lương thưởng và phúc lợi cạnh tranh, tạo điều kiện thu hút nhân tài bằng các chính 

sách về nhà ở và đào tạo nâng cao năng lực. Đặc biệt, địa phương cần đóng vai trò 

cầu nối và tạo cơ chế ưu đãi (như khấu trừ chi phí đào tạo trước thuế, hỗ trợ học 

phí) để thúc đẩy liên kết giữa nhà trường và doanh nghiệp trong công tác đào tạo, 

đồng thời ban hành các quy định về an toàn lao động và khuyến khích chuyển đổi 

số. Tổng thể, một chính sách địa phương toàn diện, dựa trên sự thấu hiểu và hợp 

tác, sẽ là đòn bẩy quan trọng để nâng cao CLNNL, giúp các DNDLLH phát triển 

bền vững và tăng cường năng lực cạnh tranh trong kỷ nguyên số. 

Nghiên cứu cho thấy các chính sách địa phương tác động trực tiếp đến 5 yếu 

tố quan trọng bên trong doanh nghiệp, bao gồm: Môi trường và điều kiện làm việc, 

Chế độ đãi ngộ nhân viên, Hệ thống thu hút, tuyển chọn nhân viên, Đào tạo nhân 

viên và Chuyển đổi số trong danh nghiệp du lịch lữ hành. Những yếu tố này, khi 

được tối ưu hóa nhờ các chính sách phù hợp, sẽ góp phần nâng cao đáng kể 

CLNNL, từ đó thúc đẩy sự phát triển bền vững của doanh nghiệp. Ngược lại, những 

chính sách thiếu phù hợp hoặc bất hợp lý có thể gây ra những trở ngại lớn, làm 

giảm sức cạnh tranh và hiệu quả hoạt động của doanh nghiệp. 

Việc lắng nghe và thấu hiểu nhu cầu của doanh nghiệp là yếu tố quan trọng 

để các cơ quan quản lý nhà nước địa phương xây dựng những chính sách hiệu quả. 

Hàng năm, các cơ quan này nên tổ chức các cuộc khảo sát, hội thảo để thu thập ý 

kiến đóng góp từ doanh nghiệp, cơ sở đào tạo và người lao động. Từ đó, đưa ra 



148 

 

 

những chính sách cụ thể nhằm hỗ trợ doanh nghiệp phát triển, đặc biệt là trong 

việc nâng cao CLNNL. 

- Chính sách đối với người lao động: Để thu hút và giữ chân người lao động, 

các cơ quan quản lý nhà nước địa phương cần xây dựng chính sách lương thưởng 

cạnh tranh, phù hợp với từng vị trí và đóng góp. Bên cạnh đó, việc đảm bảo các 

chế độ phúc lợi, bảo hiểm xã hội đầy đủ cũng là yếu tố quan trọng. Đồng thời, cần 

có cơ chế giám sát chặt chẽ để bảo vệ quyền lợi của người lao động và tạo môi 

trường làm việc lành mạnh, thúc đẩy mối quan hệ hợp tác giữa doanh nghiệp và 

người lao động. Cần có một cuộc cải cách sâu rộng chính sách tiền lương trong 

ngành du lịch, nhằm đảm bảo mức thu nhập phản ánh đúng giá trị lao động sáng 

tạo, năng động và đa dạng của từng vị trí. Tiền lương không chỉ dựa trên thời gian 

làm việc mà còn phải gắn liền với hiệu quả công việc và đóng góp vào sự thành 

công chung. 

- Công tác tuyển dụng nhân viên: Để thu hút và giữ chân nhân tài, địa phương 

cần có những chính sách đa dạng. Chính sách tuyển dụng cần hướng tới việc xây 

dựng một môi trường làm việc hấp dẫn, nơi mà mọi người lao động đều cảm thấy 

được tôn trọng và có cơ hội phát triển. Việc thu hút nhân tài từ bên ngoài và tạo 

điều kiện cho người lao động địa phương đều cần đi đôi với việc xây dựng các 

chính sách hỗ trợ về nhà ở, đi lại, cũng như các chương trình đào tạo nâng cao 

năng lực. Điều này không chỉ giúp thu hút và giữ chân nhân tài mà còn góp phần 

nâng cao CLNNL của địa phương. 

- Công tác đào tạo nhân viên: Việc liên kết chặt chẽ giữa nhà nước, doanh 

nghiệp và cơ sở đào tạo là yếu tố quyết định thành công của công tác đào tạo nhân 

viên. Nhà nước cần tạo ra một môi trường thuận lợi để các bên cùng tham gia, 

doanh nghiệp cần đầu tư vào đào tạo và bồi dưỡng nguồn nhân lực, còn các cơ sở 

đào tạo cần cung cấp những chương trình đào tạo chất lượng, đáp ứng nhu cầu của 

thị trường. Địa phương cần chủ động xây dựng và triển khai các tiêu chí hỗ trợ 

nhằm nâng cao chất lượng đào tạo, dạy nghề và bồi dưỡng nguồn nhân lực du lịch. 

Nguồn ngân sách sẽ được ưu tiên đầu tư cho các hoạt động này, nhằm đáp ứng nhu 

cầu ngày càng cao của ngành du lịch. Nhà nước cần thiết lập các cơ chế ưu đãi hấp 

dẫn để khuyến khích doanh nghiệp mạnh dạn đầu tư vào đào tạo nguồn nhân lực. 
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Cụ thể, việc khấu trừ chi phí đào tạo trước thuế sẽ tạo động lực cho các doanh 

nghiệp xây dựng các mô hình đào tạo hiệu quả như trường trong doanh nghiệp. 

Đồng thời, việc thực hiện chính sách học phí phù hợp và các chương trình miễn, 

giảm học phí sẽ giúp người lao động dễ dàng tiếp cận các khóa học nâng cao kỹ 

năng. 

- Cải thiện môi trường và điều kiện làm việc: Môi trường và điều kiện làm 

việc tại doanh nghiệp chịu ảnh hưởng trực tiếp từ chính sách của địa phương. Nói 

cách khác, chính sách của địa phương là công cụ hữu hiệu để cải thiện môi trường 

và điều kiện làm việc tại doanh nghiệp. Bằng việc đặt ra các quy định chặt chẽ, 

chính quyền địa phương tạo ra một môi trường cạnh tranh lành mạnh và bảo vệ 

quyền lợi của người lao động. Doanh nghiệp nào không đáp ứng sẽ phải đối mặt 

với các biện pháp xử lý nghiêm minh. 

- Đẩy mạnh ứng dụng chuyển đổi số trong DNDLLH: Chuyển đổi số đang là 

xu hướng tất yếu trong mọi lĩnh vực, và ngành du lịch lữ hành cũng không ngoại 

lệ. Việc ứng dụng công nghệ số không chỉ giúp doanh nghiệp nâng cao hiệu quả 

hoạt động mà còn mang đến những trải nghiệm mới mẻ cho khách hàng. Chuyển 

đổi số là một hành trình dài, đòi hỏi sự kiên trì và đầu tư liên tục. Tuy nhiên, những 

lợi ích mà nó mang lại là không thể phủ nhận. Các DNDLLH cần nắm bắt cơ hội 

này để nâng cao năng lực cạnh tranh và phát triển bền vững. 

- Công tác đánh giá kết quả làm việc của nhân viên: Việc đánh giá kết quả 

làm việc không chỉ là một thủ tục hành chính mà còn là một công cụ để nâng cao 

năng lực nguồn nhân lực. Việc đưa ra các quy định rõ ràng về trình độ, kỹ năng và 

kinh nghiệm cần thiết cho từng vị trí sẽ khuyến khích người lao động không ngừng 

học hỏi và nâng cao trình độ chuyên môn. Mô hình cấp chứng chỉ cho hướng dẫn 

viên du lịch có thể là một ví dụ điển hình cho thấy hiệu quả của việc liên kết giữa 

đánh giá năng lực và phát triển nghề nghiệp. Để phù hợp với quy định nhà nước 

và đặc thù doanh nghiệp, mỗi vị trí việc làm cần có yêu cầu rõ ràng và quy trình 

đánh giá cụ thể. Song song đó, doanh nghiệp cần xây dựng chính sách đào tạo, bồi 

dưỡng toàn diện cho đội ngũ quản lý, từ cấp phòng ban đến các cấp cao hơn. Việc 

đặt ra tiêu chuẩn và điều kiện ràng buộc đối với cán bộ quản lý cũng là một yếu tố 

quan trọng. 
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- Thúc đẩy sự liên kết giữa cơ sở đào tạo với DNLH: Để thúc đẩy sự liên kết 

giữa cơ sở đào tạo và DNLH, vai trò của cơ quan quản lý nhà nước ở địa phương 

là vô cùng quan trọng. Bằng việc ban hành các chính sách ưu đãi, địa phương có 

thể tạo điều kiện thuận lợi cho sự hợp tác này. Cụ thể, việc xây dựng cơ chế cho 

phép sinh viên của các cơ sở đào tạo được thực tập tại doanh nghiệp, khuyến khích 

giảng viên đi thực tế tại doanh nghiệp sẽ góp phần rút ngắn khoảng cách giữa nhà 

trường và thị trường lao động. Đồng thời, các cơ quan quản lý cần chủ động làm 

cầu nối, tạo điều kiện để hai bên cùng hợp tác chặt chẽ hơn. 

5.2.8 Xây dựng môi trường làm việc lý tưởng và bền vững 

Để xây dựng một môi trường làm việc lý tưởng và bền vững trong ngành du 

lịch lữ hành, việc phối hợp thực hiện của nhiều bên là rất cần thiết, cụ thể như sau: 

- Các DNDLLH tại Cần Thơ cần xây dựng văn hóa doanh nghiệp, tạo ra một 

môi trường làm việc cởi mở, khuyến khích sự hợp tác và đối thoại. Ban lãnh đạo 

cũng cần cam kết đầu tư vào cơ sở vật chất, trang thiết bị hiện đại để đảm bảo điều 

kiện làm việc an toàn, thoải mái cho nhân viên. Bên cạnh đó, cần đảm bảo môi 

trường làm việc vật chất tiện nghi và an toàn, bao gồm việc cung cấp đầy đủ trang 

thiết bị, cải thiện không gian làm việc, và xây dựng các chương trình chăm sóc sức 

khỏe thể chất, tinh thần cho nhân viên. Ngoài ra, cần tổ chức các hoạt động ngoại 

khóa, xây dựng câu lạc bộ và các chương trình gắn kết nội bộ. 

- Sở Văn hóa, Thể thao và Du lịch TPCT cần định hướng và hỗ trợ các doanh 

nghiệp trong việc xây dựng môi trường làm việc theo các tiêu chuẩn quốc tế và 

khu vực; tổ chức các buổi hội thảo, tập huấn về văn hóa doanh nghiệp, kỹ năng 

quản lý nhân sự để nâng cao năng lực cho đội ngũ quản lý trong ngành; xây dựng 

và ban hành các chính sách, quy định khuyến khích doanh nghiệp thực hiện trách 

nhiệm xã hội, bảo vệ môi trường, từ đó xây dựng hình ảnh du lịch bền vững của 

thành phố. 

- Hiệp hội Du lịch TPCT cần chia sẻ các mô hình và kinh nghiệm xây dựng 

môi trường làm việc thành công giữa các doanh nghiệp thành viên; phát động và 

tổ chức các chương trình hoạt động vì cộng đồng, bảo vệ môi trường chung cho 

toàn ngành, giúp các doanh nghiệp cùng nhau thực hiện trách nhiệm xã hội. 



151 

 

 

Sự phối hợp chặt chẽ giữa các bên sẽ tạo ra một môi trường làm việc không 

chỉ đáp ứng được các tiêu chuẩn về vật chất mà còn nuôi dưỡng tinh thần và sự 

gắn kết của nhân viên, từ đó nâng cao chất lượng dịch vụ và năng lực cạnh tranh 

của ngành du lịch lữ hành tại TPCT. 

5.3 Hạn chế của luận án và hướng nghiên cứu tiếp theo 

5.3.1 Hạn chế của luận án 

Nghiên cứu này tồn tại một số hạn chế nhất định, cụ thể như sau: 

- Luận án chỉ tập trung nghiên cứu các DNDLLH tại TPCT trước thời điểm 

sáp nhập ngày 01/7/2025. Do đó, kết quả nghiên cứu trước thời điểm sáp nhập có 

thể không hoàn toàn đại diện cho bối cảnh mới của TPCT mở rộng. Điều này làm 

hạn chế khả năng khái quát hóa các phát hiện của nghiên cứu cho các khu vực khác 

hoặc cho bối cảnh du lịch của TPCT mới. 

- Nghiên cứu chỉ tập trung vào các DNDLLH, một phân khúc cụ thể trong 

ngành du lịch. Các loại hình doanh nghiệp du lịch khác như cơ sở lưu trú, dịch vụ 

ăn uống, hay các doanh nghiệp vận tải du lịch không được đề cập sâu trong nghiên 

cứu. Do đó, bức tranh tổng thể về hoạt động của ngành du lịch tại khu vực nghiên 

cứu có thể chưa được khắc họa đầy đủ. Ngoài ra, các yếu tố đặc thù của ngành du 

lịch như tác động của chính sách sáp nhập hành chính, biến đổi khí hậu, hoặc xu 

hướng du lịch bền vững chưa được xem xét một cách toàn diện trong nghiên cứu 

này. 

- Nghiên cứu chủ yếu sử dụng dữ liệu từ khảo sát, vốn phụ thuộc vào tính 

chính xác và trung thực của thông tin do các doanh nghiệp cung cấp. Điều này có 

thể dẫn đến một số hạn chế về độ tin cậy và tính khách quan của dữ liệu. Ngoài ra, 

việc chỉ sử dụng phương pháp khảo sát làm hạn chế khả năng đào sâu vào các khía 

cạnh phức tạp hoặc các yếu tố ẩn sau dữ liệu, chẳng hạn như động lực, thách thức 

hoặc chiến lược cụ thể của từng doanh nghiệp. Các yếu tố này có thể ảnh hưởng 

đến việc đánh giá toàn diện các vấn đề nghiên cứu. 

5.3.2 Hướng nghiên cứu tiếp theo 

Để khắc phục các hạn chế nêu trên và mở rộng phạm vi nghiên cứu trong 

tương lai, các hướng nghiên cứu sau được đề xuất: 
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- Các nghiên cứu tiếp theo nên mở rộng phạm vi địa lý, bao gồm các khu vực 

khác ngoài TPCT mới (sáp nhập từ TPCT, tỉnh Hậu Giang và tỉnh Sóc Trăng) để 

có cái nhìn toàn diện hơn. Đặc biệt, cần thực hiện các nghiên cứu tại các trung tâm 

du lịch lớn khác như Hà Nội, TP. Hồ Chí Minh, Đà Nẵng, hoặc các khu vực có đặc 

điểm du lịch đặc thù như miền núi phía Bắc hoặc các tỉnh ven biển miền Trung. 

Việc nghiên cứu tại TPCT mới cũng cần được thực hiện để đánh giá tác động của 

việc sáp nhập hành chính đến ngành du lịch, bao gồm các cơ hội và thách thức mới 

phát sinh từ sự thay đổi về quy mô và đặc điểm địa lý. 

- Các nghiên cứu trong tương lai nên mở rộng đối tượng nghiên cứu sang các 

loại hình doanh nghiệp du lịch khác như cơ sở lưu trú, dịch vụ ăn uống, hoặc các 

doanh nghiệp cung cấp trải nghiệm du lịch văn hóa và sinh thái. Ngoài ra, cần xem 

xét các yếu tố mới như tác động của các chính sách sáp nhập hành chính, xu hướng 

du lịch bền vững, ứng dụng công nghệ trong du lịch, và các yếu tố kinh tế - xã hội 

khác để có cái nhìn toàn diện hơn về ngành du lịch. Điều này sẽ giúp xây dựng các 

giải pháp phát triển du lịch phù hợp với bối cảnh mới. 

- Để tăng cường độ tin cậy và chiều sâu của dữ liệu, các nghiên cứu tiếp theo 

nên kết hợp nhiều phương pháp nghiên cứu khác nhau. Ngoài phương pháp khảo 

sát, có thể sử dụng phỏng vấn sâu với các chủ doanh nghiệp, chuyên gia du lịch, 

hoặc các nhà hoạch định chính sách để thu thập thông tin chi tiết và đa chiều. 

Nghiên cứu trường hợp cũng là một phương pháp hiệu quả để phân tích các doanh 

nghiệp hoặc khu vực du lịch cụ thể, từ đó làm rõ các yếu tố thành công hoặc thách 

thức. 

- Với sự kiện sáp nhập TPCT, tỉnh Hậu Giang và tỉnh Sóc Trăng từ ngày 

01/7/2025, các nghiên cứu trong tương lai cần tập trung đánh giá tác động của việc 

sáp nhập này đến ngành du lịch. Các khía cạnh cần xem xét bao gồm: sự thay đổi 

trong cơ cấu quản lý du lịch, các cơ hội phát triển sản phẩm du lịch mới (ví dụ: du 

lịch sinh thái, du lịch văn hóa), và các thách thức liên quan đến cơ sở hạ tầng, 

nguồn nhân lực, hoặc sự khác biệt về đặc điểm văn hóa - kinh tế giữa các khu vực 

sáp nhập. Điều này sẽ giúp đề xuất các chiến lược phát triển du lịch phù hợp với 

bối cảnh mới của TPCT mở rộng.  
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PHỤ LỤC 

 

PHỤ LỤC 1 DÀN BÀI PHỎNG VẤN CHUYÊN GIA 

 

A.  PHẦN GIỚI THIỆU 

Xin chào các Anh/Chị.  

Tôi tên Nguyễn Ngọc Quang, là nghiên cứu sinh của trường Đại học Tây Đô. Tôi 

đang tiến hành thực hiện đề tài “Nghiên cứu các nhân tố ảnh hưởng đến chất lượng 

nguồn nhân lực của các doanh nghiệp du lịch lữ hành trên địa bàn thành phố Cần 

Thơ”. 

Hôm nay chúng tôi rất hân hạnh được đón tiếp các Anh/Chị để chúng ta cùng thảo 

luận về các nhân tố ảnh hưởng tới chất lượng nguồn nhân lực của các doanh nghiệp du 

lịch lữ hành trên địa bàn thành phố Cần Thơ.  

Rất mong sự tham gia tích cực của các Anh/Chị và cũng xin các Anh/chị lưu ý là 

những câu hỏi nầy chỉ nhằm mục đích thu thập ý kiến của Anh/Chị; không có ý kiến nào 

là đúng hay sai cả. Tất cả các ý kiến trung thực của các Anh/Chị đều đóng góp vào sự 

thành công của nghiên cứu này.  

Tôi cam đoan tất cả các thông tin mà Anh/Chị cung cấp sẽ được bảo mật và chỉ 

được sử dụng cho mục đích nghiên cứu này. 

Thời gian dự kiến là hai giờ. Bây giờ xin các Anh/Chị hãy tự giới thiệu tên để chúng 

ta làm quen nhau nhé. 

B.  PHẦN NỘI DUNG CHÍNH 

Nội dung chính gồm: Khám phá các nhân tố có ảnh hưởng đến mô hình.  

I.  Khám phá các nhân tố có ảnh hưởng đến mô hình 

Kính thưa quý Anh/Chị. 

Tình hình cạnh tranh gay gắt trong nội bộ ngành du lịch như hiện nay, đặc biệt trong 

lĩnh vực lữ hành, chất lượng nguồn nhân lực của doanh nghiệp đã trở thành một trong 

những nhân tố quyết định năng lực cạnh tranh của doanh nghiệp. Anh/Chị vui lòng cho 

biết ý kiến của mình về vai trò của chất lượng nguồn nhân lực của các doanh nghiệp 

lữ hành trên địa bàn thành phố Cần Thơ. 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

1. Chính sách của địa phương 
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 Kết quả nghiên cứu của một số tác giả xác nhận rằng chính sách của địa phương 

có ảnh hưởng rất lớn đến chất lượng nguồn nhân lực của địa phương đó. Nếu thành phố 

Cần Thơ có những chính sách phù hợp sẽ thu hút được được nhiều nhân tài cũng như bố 

trí được đội ngũ nhân lực có trình độ chuyên môn cao, kích thích người lao động tự đào 

tạo, phát triển nghề nghiệp, làm việc có hiệu quả, qua đó chất lượng nguồn nhân lực được 

cải thiện. Anh/Chị có ý kiến gì về vấn đề này? 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

2.  Liên kết giữa cơ sở đào tạo và doanh nghiệp lữ hành 

Kết quả nghiên cứu của nước ngoài cũng như trong nước đều cho rằng sự liên kết 

giữa cơ sở đào tạo du lịch và doanh nghiệp lữ hành thông qua các hình thức: Trao đổi 

nguồn nhân lực; thực hiện các chương trình đào tạo dài hạn và ngắn hạn; tổ chức thực tập 

cho sinh viên; thành lập hội đồng tư vấn giáo dục; khảo sát nhu cầu nhân lực cho doanh 

nghiệp. Những hình thức liên kết nầy có ảnh hưởng làm nâng cao chất lượng nguồn nhân 

lực. Anh/Chị có ý kiến gì về vấn đề này? 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

3.  Hệ thống thu hút, tuyển chọn nhân viên 

Nếu được thực hiện tốt, hoạt động tuyển dụng mang lại một lợi thế chiến lược, bằng 

cách cung cấp những người tài năng thông qua thành tích làm việc của mình, giúp cải 

thiện lợi nhuận và gia tăng giá trị của doanh nghiệp. Ngược lại, hoạt động tuyển dụng 

thực hiện sai lầm tạo ra gánh nặng cho doanh nghiệp với các vấn đề về năng lực yếu kém 

và thành tích làm việc thấp, đôi khi có thể gây ra tác động tiêu cực, khiến cho tổ chức tụt 

lại phía sau. Vì vậy, hoạt động tuyển dụng thực hiện tốt sẽ có ảnh hưởng tích cực đến chất 

lượng nguồn nhân lực của doanh nghiệp, và ngược lại. Anh/Chị có ý kiến gì về vấn đề 

này? 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

4.  Đào tạo nhân viên 

Đào tạo nguồn nhân lực là giải pháp có tính chiến lược tạo ra lợi thế cạnh tranh của 

doanh nghiệp. Đào tạo nguồn nhân lực sẽ thúc đẩy nâng cao năng suất lao động, hiệu quả 

thực hiện công việc, giảm bớt sự giám sát, nâng cao chất lượng thực hiện công việc, nâng 

cao tính ổn định và năng động của tổ chức, duy trì và nâng cao chất lượng nguồn nhân 
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lực, tạo điều kiện thuận lợi sử dụng tiến bộ khoa học-công nghệ và quản lý trong doanh 

nghiệp. Anh/Chị có ý kiến gì về vấn đề này? 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

5.  Chuyển đổi số trong doanh nghiệp du lịch lữ hành  

Cuộc cách mạng công nghệ số đã và đang tác động mạnh mẽ đối với các ngành, 

lĩnh vực của đời sống kinh tế - xã hội, trong đó có du lịch. Những sản phẩm du lịch gắn 

với công nghệ (du lịch thông minh) đã và đang đóng một vai trò quan trọng trong hoạt 

động du lịch của mỗi du khách, thay đổi tích cực đối với mô hình du lịch. Đặc biệt, với 

sự ảnh hưởng của đại dịch Covid-19 trong thời gian đầu năm 2020, với những dự đoán 

về xu hướng tiêu dùng, thương mại và xu thế phát triển cùng sự xuất hiện các ngành nghề 

kinh doanh trực tuyến mới dựa trên kinh tế số, theo nguyên tắc từ xa, hạn chế tiếp xúc sẽ 

làm cho ngành công nghiệp du lịch có những chuyển biến sâu sắc. Chuyển đổi số ảnh 

hưởng đến chất lượng nguồn nhân lực của du lịch. Anh/Chị có ý kiến gì về vấn đề này? 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

6.  Đánh giá kết quả thực hiện công việc của nhân viên 

 Đánh giá kết quả thực hiện công việc của nhân viên có ý nghĩa rất quan trọng đối 

với hoạt động quản trị nguồn nhân lực trong doanh nghiệp lữ hành. Đánh giá kết quả thực 

hiện công việc sẽ có tác động lên cả tổ chức và cá nhân. Đối với nhân viên, việc đánh giá 

kết quả thực hiện công việc giúp họ nhận thấy được năng lực thực hiện công việc của 

mình, từ đó thúc đẩy sự hình thành thái độ và hành vi nhằm khắc phục những yếu kém và 

phát huy mặt tích cực với kỳ vọng bản thân ngày càng hoàn thiện. Đồng thời, đánh giá 

kết quả thực hiện công việc còn có tác dụng động viên, kích thích nhân viên làm việc tốt 

hơn và phát triển những khả năng tiềm tàng trong mỗi cá nhân. Đối với doanh nghiệp, 

các thông tin đánh giá thực hiện công việc giúp doanh nghiệp kiểm tra lại chất lượng của 

hoạt động quản trị nhân lực như tuyển dụng, đào tạo, tiền lương, đãi ngộ, …. Vì vậy, đánh 

giá kết quả kết quả thực hiện công việc của nhân viên có ảnh hưởng rất lớn đến nâng cao 

chất lượng nguồn nhân lực của doanh nghiệp. Anh/Chị có ý kiến gì về vấn đề này? 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

7.  Môi trường và điều kiện làm việc  

Chính sách của địa phương sẽ có ảnh hưởng tích cực đến môi trường làm việc. Địa 

phương có thể đưa ra các điều kiện bắt buộc về an toàn lao động mà các doanh nghiệp 
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phải thực hiện và các điều kiện khác mà doanh nghiệp phải đảm bảo để môi trường làm 

việc tốt hơn. Môi trường và điều kiện làm việc tốt sẽ thúc đẩy và kích thích người lao 

động làm việc có hiệu quả hơn. Ngược lại nếu môi trường làm việc không thân thiện, điều 

kiện làm việc thiếu thốn sẽ gây ức chế tâm lý cho nhân viên làm giảm năng suất lao động. 

Hay nói cách khác môi trường và điều kiện làm việc có ảnh hưởng rất lớn đến chất lượng 

nguồn nhân lực của doanh nghiệp. Anh/Chị có ý kiến gì về vấn đề này? 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

 

8.  Chế độ đãi ngộ nhân viên  

Các chế độ đãi ngộ nhân viên cũng đóng góp một vai trò to lớn cho doanh nghiệp. 

Các chế độ đãi ngộ nhân viên trong doanh nghiệp chính là một trong những điều kiện để 

có thể giúp cho doanh nghiệp có thể nâng cao chất lượng cũng như tính hiệu quả của hoạt 

động doanh nghiệp. Thêm nữa, chế độ đãi ngộ góp phần giúp doanh nghiệp có thể duy trì 

sự ổn định về nguồn nhân lực, bởi chế độ đãi ngộ là một trong những phương thức để 

doanh nghiệp thu hút nhân lực, giữ chân những người tài năng ở lại làm việc, từ đó nâng 

cao tính hiệu quả của những chức năng quản trị của doanh nghiệp. Vì vậy, chế độ đãi ngộ 

nhân viên có ảnh hưởng rất lớn đến chất lượng nguồn nhân lực của doanh nghiệp. Anh/Chị 

có ý kiến gì về vấn đề này? 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

 Ngoài 08 nhân tố đã nêu trên, Anh/Chị có thể cho biết thêm những nhân tố khác có 

ảnh hưởng đến chất lượng nguồn nhân lực của các doanh nghiệp lữ hành trên địa bàn 

thành phố Cần Thơ hiện nay? Lý do mà Anh/Chị đưa ra những nhân tố đó. 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

II. Theo Anh/Chị, “Chính sách của địa phương” và “Liên kết giữa cơ sở đào tạo du lịch 

và doanh nghiệp lữ hành” là biến trung gian của các biến độc lập và “Chất lượng nguồn 

nhân lực của doanh nghiệp du lịch lữ hành” được không? 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

C.  KHẲNG ĐỊNH LẠI VỊ THẾ CÁC NHÂN TỐ LIÊN QUAN ĐỀN MÔ HÌNH 
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Anh/Chị vui lòng liệt kê các nhân tố nêu trên theo thứ tự ưu tiên (vị thế) từ quan trọng 

đến ít quan trọng và giải thích lý do vì sao Anh/Chị chọn và đánh giá vị thế ảnh hưởng 

của các nhân tố đó? 

Vị thế Số thứ tự 

nhân tố 

Lý do 

1   

2   

3   

4   

5   

6   

7   

8   

…   

…   

D.   HIỆU CHỈNH THANG ĐO 

Anh/Chị vui lòng cho biết ý kiến của mình về các phát biểu dưới đây. Các phát biểu này 

cần phải được điều chỉnh như thế nào để phù hợp với các đặc điểm hiện nay của ngành 

du lịch cũng như các doanh nghiệp lữ hành trên địa bàn thành phố Cần Thơ? Theo 

Anh/Chị, có cần bổ sung thêm những phát biểu mới nào để giải thích từng nhân tố nghiên 

cứu? Vui lòng cho biết vì sao cần phải bổ sung phát biểu mới này? 

TT Mã Phát biểu Ý kiến 

I CS Chính sách của địa phương  

1.  CS1 
Chính sách nâng cao chất lượng đào tạo nghề hiện 

nay đáp ứng được yêu cầu của doanh nghiệp. 

 

2.  CS2 
Chính sách hỗ trợ kinh phí đào tạo nghề tại chỗ 

hiện nay là hợp lý. 

 

3.  CS3 

Địa phương có chính sách thúc đẩy sự hợp tác giữa 

doanh nghiệp du lịch và các cơ sở đào tạo trong 

việc đào tạo, sử dụng nguồn nhân lực 

 

4.  CS4 
Địa phương có chính sách thu hút, bố trí sử dụng 

lao động hợp lý 

 

II LK 
Liên kết giữa cơ sở đào tạo và doanh nghiệp lữ 

hành  

 

5.  LK1 
Liên kết trao đổi nguồn nhân lực giữa cơ sở đào 

tạo và doanh nghiệp. 

 



166 

 

 

6.  LK2 
Liên kết thực hiện các chương trình đào tạo dài hạn 

và ngắn hạn. 

 

7.  LK3 Liên kết tổ chức thực tập cho sinh viên.  

8.  LK4 Liên kết thành lập hội đồng tư vấn đào tạo.  

9.  LK5 
Liên kết khảo sát nhu cầu nguồn nhân lực của 

doanh nghiệp. 

 

III TD Hệ thống thú hút, tuyển chọn nhân viên   

10.  TD1 Hệ thống tuyển dụng mang tính khoa học.  

11.  TD2 

Lãnh đạo các bộ phận trực tiếp và phòng nhân sự 

phối hợp nhịp nhàng trong việc tuyển dụng nhân 

viên. 

 

12.  TD3 
Các bài kiểm tra chuẩn hoá được sử dụng trong 

quá trình tuyển dụng. 

 

13.  TD4 
Tổ chức đã tuyển dụng được những người có năng 

lực, phẩm chất phù hợp với công việc. 

 

14.  TD5 Doanh nghiệp có lập ngân sách nhân lực.  

IV DT Đào tạo nhân viên   

15.  DT1 
Nhu cầu đào tạo là một trong các yếu tố đầu vào 

được xác định ngay từ khâu tuyển dụng.  

 

16.  DT2 
Nhu cầu đào tạo được xác định thông qua kết quả 

đánh giá kết quả hoạt động.  

 

17.  DT3 
Việc xác định và thực hiện chương trình đào tạo 

theo đúng mục tiêu của tổ chức.  

 

18.  DT4 
Nhân viên được đào tạo kiến thức, kỹ năng cần 

thiết để thực hiện công việc.  

 

19.  DT5 
Tổ chức mô hình ươm mầm tài năng để tìm kiếm 

nhân viên có năng lực tốt.  

 

20.  DT6 
Thiết lập từ điển năng lực cho các chức danh trong 

doanh nghiệp.  

 

21.  DT7 
Quy định số giờ bắt buộc tham gia các khóa đào 

tạo định kỳ đối với nhân viên.  
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V CDS 
Chuyển đổi số trong doanh nghiệp du lịch lữ 

hành  

 

22.  CDS1 

Có chính sách hỗ trợ, nâng cao năng lực đào tạo 

của các cơ sở đào tạo nghề du lịch gắn với ứng 

dụng công nghệ tiên tiến. 

 

23.  CDS2 

Trang bị kiến thức, kỹ năng về cách mạng công 

nghệ số với ngành du lịch định kỳ hang năm (du 

lịch thông minh). 

 

24.  CDS3 
Đổi mới chương trình, phương pháp và nâng cao 

chất lượng đào tạo tại các cơ sở đào tạo du lịch. 

 

25.  CDS4 

Mỗi người lao động trong doanh nghiệp du lịch lữ 

hành cần tích cực học hỏi, nâng cao kiến thức, 

trình độ chuyên môn, kỹ năng sử dụng công nghệ 

mới. 

 

VI DG 
Đánh giá kết quả thực hiện công việc của nhân 

viên  

 

26.  DG1 

Các tiêu chí đánh giá kết quả thực hiện công việc 

nhân viên gắn chặt với mục tiêu chiến lược của 

doanh nghiệp. 

 

27.  DG2 
Kết quả thực hiện công việc của nhân viên được 

đánh giá dựa trên mục tiêu cụ thể. 

 

28.  DG3 Nhân viên hiểu rõ mục tiêu của hệ thống đánh giá.  

29.  DG4 
Nhân viên nhận được thông tin phản hồi và tư vấn 

dựa trên hoạt động của mình. 

 

30.  DG5 

Hệ thống đánh giá kết quả thực hiện công việc 

trong tổ chức góp phần phát triển năng lực nhân 

viên. 

 

31.  DG6 
Nhân viên tin tưởng vào hệ thống đánh giá kết quả 

thực hiện công việc là công bằng và chính xác. 

 

32.  DG7 

Hệ thống đánh giá kết quả thực hiện công việc có 

ảnh hưởng mạnh mẽ tới hành vi cá nhân và hành 

vi tập thể. 
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33.  DG8 

Dữ liệu đánh giá kết quả thực hiện công việc được 

dùng cho các quyết định khác về nhân sự: đào tạo, 

khen thưởng, … 

 

VII MT Môi trường và điều kiện làm việc  

34.  MT1 Nơi làm việc an toàn.  

35.  MT2 
Nhân viên được cung cấp đầy đủ trang thiết bị, 

dụng cụ làm việc. 

 

36.  MT3 
Người quản lý trong đơn vị cởi mở và sẵn sàng 

giao tiếp. 

 

37.  MT4 
Nhân viên không cảm thấy bị áp lực sau ngày làm 

việc. 

 

38.  MT5 Doanh nghiệp đối xử công bằng với nhân viên.  

VIII DN Chế độ đãi ngộ nhân viên   

39.  DN1 
Mức độ đãi ngộ, khen thưởng phụ thuộc vào kết 

quả làm việc cụ thể. 

 

40.  DN2 
Mức độ đãi ngộ được quyết định dựa trên cơ sở 

năng lực của nhân viên. 

 

41.  DN3 
Nhân viên được thưởng dựa trên kết quả kinh 

doanh. 

 

42.  DN4 Mức độ đãi ngộ công bằng.  

43.  DN5 
Các chính sách đãi ngộ thể hiện đúng chiến lược 

phát triển, kinh doanh của doanh nghiệp. 

 

IX CL 
Chất lượng nguồn nhân lực của doanh nghiệp 

lữ hành 

 

44.  CL1 
Người lao động có kiến thức chuyên môn đáp ứng 

được yêu cầu công việc. 

 

45.  CL2 Người lao động có kỹ năng nghề cao.  

46.  CL3 
Người lao động có trình độ ngoại ngữ đáp ứng yêu 

cầu vị trí công việc. 

 

47.  CL4 Người lao động có thái độ làm việc chuyên nghiệp.  
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48.  CL5 
Người lao động có sức khỏe tốt, ngoại hình thích 

hợp. 

 

49.  CL6 Người lao động sống hòa nhập với cộng đồng.  

Xin chân thành cảm ơn Anh/Chị đã dành thời gian tham gia buổi thảo luận này 

và cung cấp những ý kiến quý báu.
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PHỤ LỤC 2.  DANH SÁCH CHUYÊN GIA 

 

Stt Mã Họ và tên Chức vụ Đơn vị công tác Điện thoại 

1 CG1 Ông Nguyễn Minh Tuấn Giám đốc Sở 
Sở Văn hoá - Thể thao và Du lịch thành 

phố Cần Thơ 
0983 006 635 

2 CG2 Bà Đào Thị Thanh Thúy 
Phó Giám đốc Sở 

phụ trách Du lịch 

Sở Văn hoá - Thể thao và Du lịch thành 

phố Cần Thơ 
0913 901 359 

3 CG3 Ông Nguyễn Thiện Thành 
Trưởng phòng 

quản lý Du lịch 

Sở Văn hoá - Thể thao và Du lịch thành 

phố Cần Thơ 
0918 710 232 

4 CG4 Ông Trần Việt Phường Chủ tịch Hiệp hội Du lịch ĐBSCL 0913 707 877 

5 CG5 Ông Lâm Thanh Bình Phó Chủ tịch - Tổng Thư ký Hiệp hội Du lịch ĐBSCL 0918 244 944 

6 CG6 TS. Phan Văn Phùng 
Phó Khoa Quan trị kinh doanh – 

Trường Đại học Cửu Long 

BCH Hiệp hội Du lịch ĐBSCL, 

phungdhcl@gmail.com 
0919 108 414 

7 CG7 TS. Nguyễn Quốc Nghi 
Nhà nghiên cứu có nghiên cứu về 

nguồn nhân lực du lịch 

Trường Đại học Cần Thơ, 

quocnghi@ctu.edu.vn 
0989 283 326 

8 CG8 PGS.TS. Đào Ngọc Cảnh 
Trưởng Khoa Du lịch và Quản trị 

Nhà hàng khách sạn 

Trường Đại học Nam Cần Thơ, 

dncanh@nctu.edu.vn 
0918 755 808 
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9 CG9 TS. Huỳnh Văn Đà Trưởng Khoa Xã hội và Nhân văn 
Trường Đại học Cần Thơ, 

hvda@ctu.edu.vn 
0919 233 876 

10 CG10 ThS. Dương Thanh Xuân Phó Bộ môn Du lịch 
Trường Đại học Tây Đô, 

dtxuan@tdu.edu.vn 
0978 260 930 

11 CG11 ThS. Trần Minh Hùng Phó Bộ môn Du lịch 
Trường Đại học Tây Đô, 

tmhung@tdu.edu.vn 
0986 263 636 

12 CG12 Ông Võ Thanh Nhàn Giám đốc 

Công ty TNHH Truyền thông và Du lịch 

Hoàng Gia, 

dulichhoanggiact@gmail.com 

0914 224 565 

13 CG13 Ông Trần Mạnh Khang Phụ trách du lịch 
Công ty TNHH MTV Thương mại Nam 

Cần Thơ, dnctravel@nctu.edu.vn 
02923 914 678 

14 CG14 Ông Trần Ngọc Ngà Phó Giám đốc 
Công ty TNHH MTV 622 (Ninh Kiều 

2), contact@ninhkieuhotel.com 
0918 467 755 

15 CG15 Ông Phạm Anh Tài Giám đốc 
Công ty TNHH MTV Du lịch TATA, 

tatatravel@gmail.com 
0902 451 744 

16 CG16 Ông Nguyễn Minh Triết Giám đốc 

Công ty TNHH MTV Dịch vụ lữ hành 

Saigon Tourist tại Cần Thơ, 

anhdao.stc@saigontourist.net 

0909 823 293 
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17 CG17 Bà Lê Đình Minh Thy Giám đốc chi nhánh 
Công ty Du lịch Vietralvel – Chi nhánh 

Cần Thơ, thyldm.gd.cth@viettravel.com 
0918 448 082 
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PHỤ LỤC 3. KẾT QUẢ PHỎNG VẤN, THẢO LUẬN NHÓM CHUYÊN 

GIA 

Ký 

hiệu 

Các tiêu chí đo lường 

I Chính sách của địa phương 

CS1 

Chính sách nâng cao chất lượng đào tạo nghề hiện nay đáp ứng được yêu cầu 

của doanh nghiệp. 

Ý kiến: Không thay đổi 

CS2 
Chính sách hỗ trợ kinh phí đào tạo nghề tại chỗ hiện nay là hợp lý. 

Ý kiến: Không thay đổi 

CS3 

Địa phương có chính sách thúc đẩy sự hợp tác giữa doanh nghiệp du lịch và 

các cơ sở đào tạo trong việc đào tạo, sử dụng nguồn nhân lực 

Ý kiến: Không thay đổi 

CS4 
Địa phương có chính sách thu hút, bố trí sử dụng lao động hợp lý 

Ý kiến: Không thay đổi 

II Liên kết giữa cơ sở đào tạo với doanh nghiệp lữ hành  

LK1 

Liên kết trao đổi nguồn nhân lực giữa cơ sở đào tạo và doanh nghiệp. 

Ý kiến: Giữa doanh nghiệp và cơ sở đào tạo có xây dựng kênh trao đổi nguồn 

nhân lực hai chiều. 

LK2 

Liên kết thực hiện các chương trình đào tạo dài hạn và ngắn hạn. 

Ý kiến: Cùng nhau triển khai các chương trình đào tạo đa dạng đáp ứng nhu 

cầu thực tế của ngành du lịch 

LK3 
Liên kết tổ chức thực tập cho sinh viên. 

Ý kiến: Có liên kết tạo môi trường thực tập chuyên nghiệp cho sinh viên. 

LK4 
Liên kết thành lập hội đồng tư vấn đào tạo. 

Ý kiến: Không thay đổi 

LK5 

Liên kết khảo sát nhu cầu nguồn nhân lực của doanh nghiệp. 

Ý kiến: Tiến hành nghiên cứu định kỳ để nắm bắt nhu cầu nhân lực của doanh 

nghiệp và điều chỉnh chương trình đào tạo cho phù hợp 
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III Hệ thống thu hút, tuyển chọn nhân viên  

TD1 
Hệ thống tuyển dụng mang tính khoa học. 

Ý kiến: Không thay đổi 

TD2 

Lãnh đạo các bộ phận trực tiếp và phòng nhân sự phối hợp nhịp nhàng trong 

việc tuyển dụng nhân viên. 

Ý kiến: Không thay đổi 

TD3 
Các bài kiểm tra chuẩn hoá được sử dụng trong quá trình tuyển dụng. 

Ý kiến: Không thay đổi 

TD4 

Tổ chức đã tuyển dụng được những người có năng lực, phẩm chất phù hợp 

với công việc. 

Ý kiến: Không thay đổi 

TD5 
Doanh nghiệp có lập ngân sách nhân lực. 

Ý kiến: Không thay đổi 

IV Đào tạo nhân viên  

DT1 

Nhu cầu đào tạo là một trong các yếu tố đầu vào được xác định ngay từ khâu 

tuyển dụng.  

Ý kiến: Không thay đổi 

DT2 
Nhu cầu đào tạo được xác định thông qua kết quả đánh giá kết quả hoạt động 

Ý kiến: Không thay đổi 

DT3 

Việc xác định và thực hiện chương trình đào tạo theo đúng mục tiêu của tổ 

chức.  

Ý kiến: Không thay đổi 

DT4 
Nhân viên được đào tạo kiến thức, kỹ năng cần thiết để thực hiện công việc. 

Ý kiến: Không thay đổi 

DT5 
Tổ chức mô hình ươm mầm tài năng để tìm kiếm nhân viên có năng lực tốt. 

Ý kiến: Không thay đổi 

DT6 
Thiết lập từ điển năng lực cho các chức danh trong doanh nghiệp. 

Ý kiến: Không thể hiện đào tạo nhân viên 
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DT7 

Quy định số giờ bắt buộc tham gia các khóa đào tạo định kỳ đối với nhân 

viên. 

Ý kiến: Không thể hiện đào tạo nhân viên 

V Chuyển đổi số trong doanh nghiệp du lịch lữ hành  

CDS1 

Có chính sách hỗ trợ, nâng cao năng lực đào tạo của các cơ sở đào tạo nghề 

du lịch gắn với ứng dụng công nghệ tiên tiến. 

Ý kiến: Không thay đổi 

CDS2 

Trang bị kiến thức, kỹ năng về cách mạng công nghệ số với ngành du lịch 

định kỳ hang năm (du lịch thông minh). 

Ý kiến: Không thay đổi 

CDS3 

Đổi mới chương trình, phương pháp và nâng cao chất lượng đào tạo tại các 

cơ sở đào tạo du lịch. 

Ý kiến: Không thay đổi 

CDS4 

Mỗi người lao động trong doanh nghiệp du lịch lữ hành cần tích cực học hỏi, 

nâng cao kiến thức, trình độ chuyên môn, kỹ năng sử dụng công nghệ mới. 

Ý kiến: Không thay đổi 

VI Đánh giá kết quả thực hiện công việc của nhân viên  

DG1 

Các tiêu chí đánh giá kết quả thực hiện công việc nhân viên gắn chặt với mục 

tiêu chiến lược của doanh nghiệp. 

Ý kiến: Không thay đổi 

DG2 

Kết quả thực hiện công việc của nhân viên được đánh giá dựa trên mục tiêu 

cụ thể. 

Ý kiến: Không thay đổi 

DG3 
Nhân viên hiểu rõ mục tiêu của hệ thống đánh giá. 

Ý kiến: Không thay đổi 

DG4 

Nhân viên nhận được thông tin phản hồi và tư vấn dựa trên hoạt động của 

mình. 

Ý kiến: Không thay đổi 

DG5 
Hệ thống đánh giá kết quả thực hiện công việc trong tổ chức góp phần phát 

triển năng lực nhân viên. 
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Ý kiến: Không thay đổi 

DG6 

Nhân viên tin tưởng vào hệ thống đánh giá kết quả thực hiện công việc là 

công bằng và chính xác. 

Ý kiến: Không thay đổi 

DG7 

Hệ thống đánh giá kết quả thực hiện công việc có ảnh hưởng mạnh mẽ tới 

hành vi cá nhân và hành vi tập thể. 

Ý kiến: Không thay đổi 

DG8 

Dữ liệu đánh giá kết quả thực hiện công việc được dùng cho các quyết định 

khác về nhân sự: đào tạo, khen thưởng, … 

Ý kiến: Không thay đổi 

VII Môi trường và điều kiện làm việc 

MT1 
Nơi làm việc an toàn. 

Ý kiến: Không thay đổi 

MT2 
Nhân viên được cung cấp đầy đủ trang thiết bị, dụng cụ làm việc. 

Ý kiến: Không thay đổi 

MT3 
Người quản lý trong đơn vị cởi mở và sẵn sàng giao tiếp. 

Ý kiến: Không thay đổi 

MT4 
Nhân viên không cảm thấy bị áp lực sau ngày làm việc. 

Ý kiến: Không thay đổi 

MT5 
Doanh nghiệp đối xử công bằng với nhân viên. 

Ý kiến: Không thay đổi 

VIII Chế độ đãi ngộ nhân viên  

DN1 
Mức độ đãi ngộ, khen thưởng phụ thuộc vào kết quả làm việc cụ thể. 

Ý kiến: Không thay đổi 

DN2 
Mức độ đãi ngộ được quyết định dựa trên cơ sở năng lực của nhân viên. 

Ý kiến: Không thay đổi 

DN3 
Nhân viên được thưởng dựa trên kết quả kinh doanh. 

Ý kiến: Không thay đổi 
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DN4 
Mức độ đãi ngộ công bằng. 

Ý kiến: Không thay đổi 

DN5 

Các chính sách đãi ngộ thể hiện đúng chiến lược phát triển, kinh doanh của 

doanh nghiệp. 

Ý kiến: Không thay đổi 

IX Chất lượng nguồn nhân lực của doanh nghiệp lữ hành 

CL1 
Người lao động có kiến thức chuyên môn đáp ứng được yêu cầu công việc. 

Ý kiến: Không thay đổi 

CL2 
Người lao động có kỹ năng nghề cao. 

Ý kiến: Không thay đổi 

CL3 
Người lao động có trình độ ngoại ngữ đáp ứng yêu cầu vị trí công việc. 

Ý kiến: Không thay đổi 

CL4 
Người lao động có thái độ làm việc chuyên nghiệp. 

Ý kiến: Không thay đổi 

CL5 
Người lao động có sức khỏe tốt, ngoại hình thích hợp. 

Ý kiến: Không thay đổi 

CL6 
Người lao động sống hòa nhập với cộng đồng. 

Ý kiến: Không thay đổi 
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PHỤ LỤC 4. PHIẾU KHẢO SÁT SƠ BỘ 

 

PHIẾU KHẢO SÁT 

Xin chào Quý doanh nghiệp! 

Tôi tên Nguyễn Ngọc Quang, là nghiên cứu sinh ngành Quản trị kinh doanh 

Trường Đại học Tây Đô. Tôi đang tiến hành đề tài “Nghiên cứu các nhân tố ảnh 

hưởng đến chất lượng nguồn nhân lực của các doanh nghiệp du lịch lữ hành trên 

địa bàn thành phố Cần Thơ”.  

Rất mong Quý doanh nghiệp vui lòng dành chút thời gian quý báu để đọc và trả 

lời bảng câu hỏi này với tinh thần khách quan nhất. Những thông tin mà Quý doanh 

nghiệp cung cấp sẽ giúp ích cho đề tài nghiên cứu rất nhiều. Tôi xin cam đoan tất 

cả thông tin cung cấp của Quý doanh nghiệp chỉ được sử dụng cho mục đích nghiên 

cứu và được giữ bí mật tuyệt đối. 

Xin chân thành cảm ơn sự hợp tác của Quý doanh nghiệp! 

I.  Thông tin của người được khảo sát 

Đơn vị: ................................................................................................................  

Địa chỉ: ................................................................................................................  

Số điện thoại: ……………………. Email: ........................................................  

Quy mô doanh nghiệp Anh/Chị đang làm: 

□ 1. Dưới 10 người    

□ 2. Từ 10 người đến dưới 50 người   

□ 3. Từ 50 người đến dưới 100 người  

□ 4. Từ 100 người trở lên   

Loại hình doanh nghiệp Anh/Chị đang làm: 

□ 1. Doanh nghiệp nhà nước  □ 2. Doanh nghiệp tư nhân 

□ 3. Công ty trách nhiệm hữu hạn  □ 4. Công ty cổ phần  
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II.  Phần câu hỏi 

Xin Anh/Chị vui lòng cho biết mức độ đồng ý của mình theo thang đánh giá đối 

với các nội dung dưới đây liên quan đến đơn vị của các Anh/Chị? Anh/Chị vui 

lòng khoanh tròn con số tương ứng với sự lựa chọn của mình.  

Thang đánh giá: 

1. Rất không đồng ý 

2. Không đồng ý 

3. Bình thường 

4. Đồng ý 

5. Rất đồng ý 

Ký 

hiệu 

Nội dung Mức độ đồng ý 

(Khoanh tròn) 

I Chính sách của địa phương      

CS1 Chính sách nâng cao chất lượng đào tạo nghề hiện nay 

đáp ứng được yêu cầu của doanh nghiệp. 

1 2 3 4 5 

CS2 Chính sách hỗ trợ kinh phí đào tạo nghề tại chỗ hiện nay 

là hợp lý. 

1 2 3 4 5 

CS3 Địa phương có chính sách thúc đẩy sự hợp tác giữa doanh 

nghiệp du lịch và các cơ sở đào tạo trong việc đào tạo, sử 

dụng nguồn nhân lực 

1 2 3 4 5 

CS4 Địa phương có chính sách thu hút, bố trí sử dụng lao động 

hợp lý 

1 2 3 4 5 

II Liên kết giữa cơ sở đào tạo với doanh nghiệp lữ hành       

LK1 Giữa doanh nghiệp và cơ sở đào tạo có xây dựng kênh 

trao đổi nguồn nhân lực hai chiều. 

1 2 3 4 5 

LK2 Cùng nhau triển khai các chương trình đào tạo đa dạng 

đáp ứng nhu cầu thực tế của ngành du lịch 

1 2 3 4 5 

LK3 Có liên kết tạo môi trường thực tập chuyên nghiệp cho 

sinh viên. 

1 2 3 4 5 

LK4 Có liên kết thành lập hội đồng tư vấn đào tạo. 1 2 3 4 5 
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LK5 Tiến hành nghiên cứu định kỳ để nắm bắt nhu cầu nhân 

lực của doanh nghiệp và điều chỉnh chương trình đào tạo 

cho phù hợp 

1 2 3 4 5 

III Hệ thống thu hút, tuyển chọn nhân viên       

TD1 Hệ thống tuyển dụng mang tính khoa học. 1 2 3 4 5 

TD2 Lãnh đạo các bộ phận trực tiếp và phòng nhân sự phối 

hợp nhịp nhàng trong việc tuyển dụng nhân viên. 

1 2 3 4 5 

TD3 Các bài kiểm tra chuẩn hoá được sử dụng trong quá trình 

tuyển dụng. 

1 2 3 4 5 

TD4 Tổ chức đã tuyển dụng được những người có năng lực, 

phẩm chất phù hợp với công việc. 

1 2 3 4 5 

TD5 Doanh nghiệp có lập ngân sách nhân lực. 1 2 3 4 5 

IV Đào tạo nhân viên       

DT1 Việc xác định và thực hiện chương trình đào tạo theo 

đúng mục tiêu của tổ chức.  

1 2 3 4 5 

DT2 Nhu cầu đào tạo là một trong các yếu tố đầu vào được 

xác định ngay từ khâu tuyển dụng. 

1 2 3 4 5 

DT3 Nhân viên được đào tạo kiến thức, kỹ năng cần thiết để 

thực hiện công việc. 

1 2 3 4 5 

DT4 Tổ chức mô hình ươm mầm tài năng để tìm kiếm nhân 

viên có năng lực tốt. 

1 2 3 4 5 

DT5 Nhu cầu đào tạo được xác định thông qua kết quả đánh 

giá kết quả hoạt động 

1 2 3 4 5 

V Chuyển đổi số trong doanh nghiệp du lịch lữ hành       

CDS1 Có chính sách hỗ trợ, nâng cao năng lực đào tạo của các 

cơ sở đào tạo nghề du lịch gắn với ứng dụng công nghệ 

tiên tiến. 

1 2 3 4 5 

CDS2 Trang bị kiến thức, kỹ năng về cách mạng công nghệ số 

với ngành du lịch định kỳ hang năm (du lịch thông minh). 

1 2 3 4 5 

CDS3 Đổi mới chương trình, phương pháp và nâng cao chất 

lượng đào tạo tại các cơ sở đào tạo du lịch. 

1 2 3 4 5 
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CDS4 Mỗi người lao động trong doanh nghiệp du lịch lữ hành 

cần tích cực học hỏi, nâng cao kiến thức, trình độ chuyên 

môn, kỹ năng sử dụng công nghệ mới. 

1 2 3 4 5 

VI Đánh giá kết quả thực hiện công việc của nhân viên       

DG1 Các tiêu chí đánh giá kết quả thực hiện công việc nhân 

viên gắn chặt với mục tiêu chiến lược của doanh nghiệp. 

1 2 3 4 5 

DG2 Kết quả thực hiện công việc của nhân viên được đánh giá 

dựa trên mục tiêu cụ thể. 

1 2 3 4 5 

DG3 Nhân viên hiểu rõ mục tiêu của hệ thống đánh giá. 1 2 3 4 5 

DG4 Nhân viên nhận được thông tin phản hồi và tư vấn dựa 

trên hoạt động của mình. 

1 2 3 4 5 

DG5 Hệ thống đánh giá kết quả thực hiện công việc trong tổ 

chức góp phần phát triển năng lực nhân viên. 

1 2 3 4 5 

DG6 Nhân viên tin tưởng vào hệ thống đánh giá kết quả thực 

hiện công việc là công bằng và chính xác. 

1 2 3 4 5 

DG7 Hệ thống đánh giá kết quả thực hiện công việc có ảnh 

hưởng mạnh mẽ tới hành vi cá nhân và hành vi tập thể. 

1 2 3 4 5 

DG8 Dữ liệu đánh giá kết quả thực hiện công việc được dùng 

cho các quyết định khác về nhân sự: đào tạo, khen 

thưởng, … 

1 2 3 4 5 

VII Môi trường và điều kiện làm việc      

MT1 Nơi làm việc an toàn. 1 2 3 4 5 

MT2 Nhân viên được cung cấp đầy đủ trang thiết bị, dụng cụ 

làm việc. 

1 2 3 4 5 

MT3 Người quản lý trong đơn vị cởi mở và sẵn sàng giao tiếp. 1 2 3 4 5 

MT4 Nhân viên không cảm thấy bị áp lực sau ngày làm việc. 1 2 3 4 5 

MT5 Doanh nghiệp đối xử công bằng với nhân viên. 1 2 3 4 5 

VIII Chế độ đãi ngộ nhân viên       

DN1 Mức độ đãi ngộ, khen thưởng phụ thuộc vào kết quả làm 

việc cụ thể. 

1 2 3 4 5 
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DN2 Mức độ đãi ngộ được quyết định dựa trên cơ sở năng lực 

của nhân viên. 

1 2 3 4 5 

DN3 Nhân viên được thưởng dựa trên kết quả kinh doanh. 1 2 3 4 5 

DN4 Mức độ đãi ngộ công bằng. 1 2 3 4 5 

DN5 Các chính sách đãi ngộ thể hiện đúng chiến lược phát 

triển, kinh doanh của doanh nghiệp. 

1 2 3 4 5 

IX Chất lượng nguồn nhân lực của doanh nghiệp lữ hành      

CL1 Người lao động có kiến thức chuyên môn đáp ứng được 

yêu cầu công việc. 

1 2 3 4 5 

CL2 Người lao động có kỹ năng nghề cao. 1 2 3 4 5 

CL3 Người lao động có trình độ ngoại ngữ đáp ứng yêu cầu 

vị trí công việc. 

1 2 3 4 5 

CL4 Người lao động có thái độ làm việc chuyên nghiệp. 1 2 3 4 5 

CL5 Người lao động có sức khỏe tốt, ngoại hình thích hợp. 1 2 3 4 5 

CL6 Người lao động sống hòa nhập với cộng đồng. 1 2 3 4 5 

Xin chân thành cảm ơn Anh/Chị đã dành thời gian tham gia. 
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PHỤ LỤC 5. KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU SƠ BỘ 

1. Kiểm định độ tin cậy 

- Chính sách của địa phương 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.862 4 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

CS1 11.72 5.213 .788 .790 

CS2 11.88 5.556 .790 .792 

CS3 11.73 5.458 .781 .794 

CS4 11.77 6.697 .498 .903 

 

- Liên kết giữa cơ sở đào tạo du lịch và doanh nghiệp lữ hành 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.792 5 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

LK1 13.37 4.102 .750 .704 

LK2 13.21 3.981 .723 .706 

LK3 13.12 3.993 .621 .736 

LK4 13.61 4.610 .241 .884 

LK5 13.32 4.218 .708 .718 

 

Reliability Statistics 
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Cronbach's Alpha N of Items 

.884 4 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

LK1 10.33 2.742 .792 .836 

LK2 10.16 2.639 .764 .844 

LK3 10.08 2.541 .712 .870 

LK5 10.27 2.853 .739 .855 

 

- Hệ thống thú hút, tuyển chọn nhân viên 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.896 5 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

TD1 12.98 6.730 .705 .881 

TD2 13.13 6.184 .797 .860 

TD3 12.96 6.410 .802 .860 

TD4 13.23 6.243 .795 .861 

TD5 12.94 7.366 .622 .898 

 

 

 

- Đào tạo nhân viên 

 

Reliability Statistics 
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Cronbach's Alpha N of Items 

.824 5 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

DT1 14.04 9.082 .642 .784 

DT2 14.09 8.739 .649 .781 

DT3 14.03 8.268 .636 .786 

DT4 13.93 9.407 .559 .806 

DT5 14.33 9.098 .617 .790 

 

- Chuyển đổi số trong doang nghiệp lữ hành 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.829 4 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

CDS1 10.03 2.839 .645 .790 

CDS2 10.04 2.948 .666 .781 

CDS3 10.13 3.058 .611 .804 

CDS4 10.19 2.543 .713 .759 

 

 

 

- Đánh giá kết quả thực hiện công việc của nhân viên 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
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.921 8 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

DG1 22.13 20.385 .800 .906 

DG2 22.24 19.479 .796 .905 

DG3 22.27 19.475 .761 .909 

DG4 21.94 20.711 .735 .911 

DG5 22.04 20.494 .702 .913 

DG6 21.85 21.490 .687 .915 

DG7 22.08 19.741 .781 .907 

DG8 21.84 21.109 .632 .918 

 

- Môi trường và điều kiện làm việc 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.909 5 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

MT1 13.18 6.381 .831 .875 

MT2 12.88 7.247 .752 .892 

MT3 13.24 6.437 .817 .879 

MT4 12.96 7.486 .766 .891 

MT5 12.98 7.369 .704 .902 

- Chế độ đãi ngộ nhân viên 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.890 5 
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Item-Total Statistics 

 

Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

DN1 16.69 8.938 .741 .864 

DN2 16.65 8.666 .798 .851 

DN3 16.76 8.622 .749 .862 

DN4 16.64 8.652 .740 .864 

DN5 16.56 9.257 .637 .887 

 

- Chất lượng nguồn nhân lực 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.834 6 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

CL1 17.22 6.512 .817 .763 

CL2 16.95 7.275 .709 .792 

CL3 16.83 7.619 .506 .826 

CL4 17.39 6.207 .670 .796 

CL5 17.14 6.728 .805 .769 

CL6 16.46 8.234 .255 .877 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.877 5 

 

Item-Total Statistics 
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Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

CL1 13.28 5.163 .821 .823 

CL2 13.01 5.773 .742 .847 

CL3 12.89 5.963 .572 .880 

CL4 13.45 4.939 .651 .876 

CL5 13.20 5.321 .823 .825 

 

2. Phân tích nhân tố khám phá 

 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .814 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 3606.554 

df 780 

Sig. .000 
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Total Variance Explained 

Component 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings 

Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % 

1 11.133 27.832 27.832 11.133 27.832 27.832 5.040 12.600 12.600 

2 3.951 9.877 37.709 3.951 9.877 37.709 4.011 10.027 22.627 

3 3.491 8.729 46.437 3.491 8.729 46.437 3.765 9.411 32.039 

4 2.698 6.744 53.182 2.698 6.744 53.182 3.570 8.926 40.964 

5 2.422 6.056 59.238 2.422 6.056 59.238 3.461 8.653 49.618 

6 1.903 4.757 63.995 1.903 4.757 63.995 3.229 8.072 57.690 

7 1.772 4.429 68.424 1.772 4.429 68.424 2.975 7.437 65.127 

8 1.531 3.826 72.250 1.531 3.826 72.250 2.849 7.124 72.250 

9 .974 2.434 74.685       

10 .901 2.254 76.938       

11 .766 1.914 78.853       

12 .724 1.811 80.663       

13 .631 1.578 82.241       

14 .608 1.520 83.762       

15 .569 1.423 85.184       

16 .527 1.317 86.501       

17 .488 1.221 87.722       

18 .464 1.160 88.882       

19 .444 1.109 89.991       

20 .389 .973 90.964       

21 .378 .945 91.909       

22 .323 .807 92.715       

23 .303 .759 93.474       

24 .279 .696 94.171       

25 .269 .672 94.843       

26 .225 .563 95.406       

27 .219 .547 95.952       

28 .216 .540 96.492       

29 .181 .452 96.945       

30 .171 .429 97.373       

31 .154 .385 97.758       

32 .144 .360 98.118       

33 .126 .314 98.432       

34 .118 .296 98.728       

35 .110 .274 99.002       

36 .098 .245 99.247       

37 .087 .217 99.464       

38 .078 .196 99.660       

39 .074 .186 99.846       

40 .062 .154 100.000       

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
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Rotated Component Matrixa 

 

Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 

DG1 .847        

DG2 .815        

DG3 .813        

DG4 .785        

DG7 .657        

DG5 .571        

DG6 .568        

DG8 .564        

MT1  .809       

MT2  .783       

MT3  .768       

MT4  .733       

MT5  .716       

TD2   .823      

TD4   .795      

TD3   .788      

TD1   .786      

TD5   .700      

DN2    .873     

DN3    .849     

DN1    .845     

DN4    .831     

DN5    .756     

DT2     .790    

DT1     .736    

DT3     .736    

DT5     .714    

DT4     .697    

LK5      .854   

LK1      .833   

LK2      .790   

LK3      .776   
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CS1       .889  

CS2       .888  

CS3       .857  

CS4       .649  

CDS1        .793 

CDS2        .772 

CDS4        .612 

CDS3        .584 

Extraction Method: Principal Component Analysis.  

 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 

a. Rotation converged in 7 iterations. 

 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .826 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 362.277 

df 10 

Sig. .000 

 

 

Total Variance Explained 

Component 

Initial Eigenvalues 

Extraction Sums of Squared 

Loadings 

Total 

% of 

Variance 

Cumulative 

% Total 

% of 

Variance 

Cumulative 

% 

1 3.450 69.004 69.004 3.450 69.004 69.004 

2 .716 14.323 83.327    

3 .374 7.481 90.808    

4 .297 5.943 96.751    

5 .162 3.249 100.000    

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

 

Component Matrixa 

 

Component 

1 
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CL1 .902 

CL5 .897 

CL2 .847 

CL4 .776 

CL3 .716 

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

a. 1 components extracted. 
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PHỤ LỤC 6. PHIẾU KHẢO SÁT CHÍNH THỨC 

 

PHIẾU KHẢO SÁT 

Xin chào Quý doanh nghiệp! 

Tôi tên Nguyễn Ngọc Quang, là nghiên cứu sinh ngành Quản trị kinh doanh 

Trường Đại học Tây Đô. Tôi đang tiến hành đề tài “Nghiên cứu các nhân tố ảnh 

hưởng đến chất lượng nguồn nhân lực của các doanh nghiệp du lịch lữ hành trên 

địa bàn thành phố Cần Thơ”.  

Rất mong Quý doanh nghiệp vui lòng dành chút thời gian quý báu để đọc và trả 

lời bảng câu hỏi này với tinh thần khách quan nhất. Những thông tin mà Quý doanh 

nghiệp cung cấp sẽ giúp ích cho đề tài nghiên cứu rất nhiều. Tôi xin cam đoan tất 

cả thông tin cung cấp của Quý doanh nghiệp chỉ được sử dụng cho mục đích nghiên 

cứu và được giữ bí mật tuyệt đối. 

Xin chân thành cảm ơn sự hợp tác của Quý doanh nghiệp! 

I.  Thông tin của người được khảo sát 

Đơn vị: ................................................................................................................  

Địa chỉ: ................................................................................................................  

Số điện thoại: ……………………. Email: ........................................................  

Quy mô doanh nghiệp Anh/Chị đang làm: 

□ 1. Dưới 10 người    

□ 2. Từ 10 người đến dưới 50 người   

□ 3. Từ 50 người đến dưới 100 người  

□ 4. Từ 100 người trở lên   

Loại hình doanh nghiệp Anh/Chị đang làm: 

□ 1. Doanh nghiệp nhà nước  □ 2. Doanh nghiệp tư nhân 

□ 3. Công ty trách nhiệm hữu hạn  □ 4. Công ty cổ phần  
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II.  Phần câu hỏi 

Xin Anh/Chị vui lòng cho biết mức độ đồng ý của mình theo thang đánh giá đối 

với các nội dung dưới đây liên quan đến đơn vị của các Anh/Chị? Anh/Chị vui 

lòng khoanh tròn con số tương ứng với sự lựa chọn của mình.  

Thang đánh giá: 

1. Rất không đồng ý 

2. Không đồng ý 

3. Bình thường 

4. Đồng ý 

5. Rất đồng ý 

Ký 

hiệu 

Nội dung Mức độ đồng ý 

(Khoanh tròn) 

I Chính sách của địa phương      

CS1 Chính sách nâng cao chất lượng đào tạo nghề hiện nay 

đáp ứng được yêu cầu của doanh nghiệp. 

1 2 3 4 5 

CS2 Chính sách hỗ trợ kinh phí đào tạo nghề tại chỗ hiện nay 

là hợp lý. 

1 2 3 4 5 

CS3 Địa phương có chính sách thúc đẩy sự hợp tác giữa doanh 

nghiệp du lịch và các cơ sở đào tạo trong việc đào tạo, sử 

dụng nguồn nhân lực 

1 2 3 4 5 

CS4 Địa phương có chính sách thu hút, bố trí sử dụng lao động 

hợp lý 

1 2 3 4 5 

II Liên kết giữa cơ sở đào tạo với doanh nghiệp lữ hành       

LK1 Giữa doanh nghiệp và cơ sở đào tạo có xây dựng kênh 

trao đổi nguồn nhân lực hai chiều. 

1 2 3 4 5 

LK2 Cùng nhau triển khai các chương trình đào tạo đa dạng 

đáp ứng nhu cầu thực tế của ngành du lịch 

1 2 3 4 5 

LK3 Có liên kết tạo môi trường thực tập chuyên nghiệp cho 

sinh viên. 

1 2 3 4 5 
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LK4 Tiến hành nghiên cứu định kỳ để nắm bắt nhu cầu nhân 

lực của doanh nghiệp và điều chỉnh chương trình đào tạo 

cho phù hợp 

1 2 3 4 5 

III Hệ thống thu hút, tuyển chọn nhân viên       

TD1 Hệ thống tuyển dụng mang tính khoa học. 1 2 3 4 5 

TD2 Lãnh đạo các bộ phận trực tiếp và phòng nhân sự phối 

hợp nhịp nhàng trong việc tuyển dụng nhân viên. 

1 2 3 4 5 

TD3 Các bài kiểm tra chuẩn hoá được sử dụng trong quá trình 

tuyển dụng. 

1 2 3 4 5 

TD4 Tổ chức đã tuyển dụng được những người có năng lực, 

phẩm chất phù hợp với công việc. 

1 2 3 4 5 

TD5 Doanh nghiệp có lập ngân sách nhân lực. 1 2 3 4 5 

IV Đào tạo nhân viên       

DT1 Việc xác định và thực hiện chương trình đào tạo theo 

đúng mục tiêu của tổ chức.  

1 2 3 4 5 

DT2 Nhu cầu đào tạo là một trong các yếu tố đầu vào được 

xác định ngay từ khâu tuyển dụng. 

1 2 3 4 5 

DT3 Nhân viên được đào tạo kiến thức, kỹ năng cần thiết để 

thực hiện công việc. 

1 2 3 4 5 

DT4 Tổ chức mô hình ươm mầm tài năng để tìm kiếm nhân 

viên có năng lực tốt. 

1 2 3 4 5 

DT5 Nhu cầu đào tạo được xác định thông qua kết quả đánh 

giá kết quả hoạt động 

1 2 3 4 5 

V Chuyển đổi số trong doanh nghiệp du lịch lữ hành       

CDS1 Có chính sách hỗ trợ, nâng cao năng lực đào tạo của các 

cơ sở đào tạo nghề du lịch gắn với ứng dụng công nghệ 

tiên tiến. 

1 2 3 4 5 

CDS2 Trang bị kiến thức, kỹ năng về cách mạng công nghệ số 

với ngành du lịch định kỳ hang năm (du lịch thông minh). 

1 2 3 4 5 

CDS3 Đổi mới chương trình, phương pháp và nâng cao chất 

lượng đào tạo tại các cơ sở đào tạo du lịch. 

1 2 3 4 5 
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CDS4 Mỗi người lao động trong doanh nghiệp du lịch lữ hành 

cần tích cực học hỏi, nâng cao kiến thức, trình độ chuyên 

môn, kỹ năng sử dụng công nghệ mới. 

1 2 3 4 5 

VI Đánh giá kết quả thực hiện công việc của nhân viên       

DG1 Các tiêu chí đánh giá kết quả thực hiện công việc nhân 

viên gắn chặt với mục tiêu chiến lược của doanh nghiệp. 

1 2 3 4 5 

DG2 Kết quả thực hiện công việc của nhân viên được đánh giá 

dựa trên mục tiêu cụ thể. 

1 2 3 4 5 

DG3 Nhân viên hiểu rõ mục tiêu của hệ thống đánh giá. 1 2 3 4 5 

DG4 Nhân viên nhận được thông tin phản hồi và tư vấn dựa 

trên hoạt động của mình. 

1 2 3 4 5 

DG5 Hệ thống đánh giá kết quả thực hiện công việc trong tổ 

chức góp phần phát triển năng lực nhân viên. 

1 2 3 4 5 

DG6 Nhân viên tin tưởng vào hệ thống đánh giá kết quả thực 

hiện công việc là công bằng và chính xác. 

1 2 3 4 5 

DG7 Hệ thống đánh giá kết quả thực hiện công việc có ảnh 

hưởng mạnh mẽ tới hành vi cá nhân và hành vi tập thể. 

1 2 3 4 5 

DG8 Dữ liệu đánh giá kết quả thực hiện công việc được dùng 

cho các quyết định khác về nhân sự: đào tạo, khen 

thưởng, … 

1 2 3 4 5 

VII Môi trường và điều kiện làm việc      

MT1 Nơi làm việc an toàn. 1 2 3 4 5 

MT2 Nhân viên được cung cấp đầy đủ trang thiết bị, dụng cụ 

làm việc. 

1 2 3 4 5 

MT3 Người quản lý trong đơn vị cởi mở và sẵn sàng giao tiếp. 1 2 3 4 5 

MT4 Nhân viên không cảm thấy bị áp lực sau ngày làm việc. 1 2 3 4 5 

MT5 Doanh nghiệp đối xử công bằng với nhân viên. 1 2 3 4 5 

VIII Chế độ đãi ngộ nhân viên       

DN1 Mức độ đãi ngộ, khen thưởng phụ thuộc vào kết quả làm 

việc cụ thể. 

1 2 3 4 5 
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DN2 Mức độ đãi ngộ được quyết định dựa trên cơ sở năng lực 

của nhân viên. 

1 2 3 4 5 

DN3 Nhân viên được thưởng dựa trên kết quả kinh doanh. 1 2 3 4 5 

DN4 Mức độ đãi ngộ công bằng. 1 2 3 4 5 

DN5 Các chính sách đãi ngộ thể hiện đúng chiến lược phát 

triển, kinh doanh của doanh nghiệp. 

1 2 3 4 5 

IX Chất lượng nguồn nhân lực của doanh nghiệp lữ hành      

CL1 Người lao động có kiến thức chuyên môn đáp ứng được 

yêu cầu công việc. 

1 2 3 4 5 

CL2 Người lao động có kỹ năng nghề cao. 1 2 3 4 5 

CL3 Người lao động có trình độ ngoại ngữ đáp ứng yêu cầu 

vị trí công việc. 

1 2 3 4 5 

CL4 Người lao động có thái độ làm việc chuyên nghiệp. 1 2 3 4 5 

CL5 Người lao động có sức khỏe tốt, ngoại hình thích hợp. 1 2 3 4 5 

Xin chân thành cảm ơn Anh/Chị đã dành thời gian tham gia. 
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PHỤ LỤC 7. KẾT QUẢ XỬ LÝ SỐ LIỆU 

1. Kiểm định Cronbach’s Alpha 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.828 4 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

CS1 7.33 8.618 .693 .765 

CS2 7.07 9.345 .630 .794 

CS3 6.78 9.678 .600 .806 

CS4 7.10 8.621 .695 .764 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.798 4 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

LK1 10.37 3.536 .642 .733 

LK2 10.30 3.271 .608 .697 

LK3 10.19 3.725 .576 .764 

LK4 10.40 3.661 .524 .792 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.871 5 
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Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

TD1 10.71 11.415 .619 .862 

TD2 10.70 11.249 .623 .861 

TD3 10.76 10.924 .759 .828 

TD4 10.61 10.755 .792 .821 

TD5 10.33 10.693 .700 .842 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.862 5 

 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item 

Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

DT1 9.19 7.586 .695 .830 

DT2 9.27 7.230 .762 .812 

DT3 9.21 7.263 .726 .822 

DT4 9.76 7.772 .628 .847 

DT5 9.57 8.176 .596 .854 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.846 4 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

CDS1 7.72 11.641 .657 .815 

CDS2 7.91 11.179 .739 .780 

CDS3 7.74 11.644 .635 .825 

CDS4 7.85 11.363 .700 .797 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
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.921 8 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

DG1 27.44 16.528 .800 .905 

DG2 27.48 16.629 .806 .905 

DG3 27.48 16.491 .803 .905 

DG4 27.49 16.468 .804 .905 

DG5 27.51 17.110 .570 .926 

DG6 27.40 16.716 .766 .908 

DG7 27.42 17.533 .617 .920 

DG8 27.48 16.543 .751 .909 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.893 5 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

MT1 7.25 8.035 .682 .882 

MT2 7.46 7.653 .811 .853 

MT3 7.69 7.867 .789 .858 

MT4 7.37 8.406 .653 .888 

MT5 7.34 7.732 .758 .865 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.887 5 
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Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

DN1 10.37 12.332 .723 .865 

DN2 10.45 11.034 .798 .845 

DN3 10.54 11.521 .727 .862 

DN4 9.91 12.246 .670 .875 

DN5 10.19 11.386 .721 .864 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.858 5 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

CL1 10.68 10.241 .699 .823 

CL2 10.75 10.325 .667 .831 

CL3 10.20 10.529 .639 .838 

CL4 10.27 10.284 .652 .835 

CL5 10.49 9.827 .714 .818 

 

2. Phân tích nhân tố khám phá 
 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .867 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 9815.282 

df 990 

Sig. .000 
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Total Variance Explained 

Factor 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings 

Rotation Sums 

of Squared 

Loadingsa 

Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % Total 

1 10.019 22.265 22.265 9.632 21.404 21.404 5.057 

2 5.365 11.922 34.187 5.018 11.152 32.555 5.798 

3 3.650 8.110 42.297 3.277 7.282 39.837 4.462 

4 2.530 5.623 47.920 2.159 4.798 44.635 5.894 

5 2.335 5.189 53.110 1.977 4.394 49.029 5.664 

6 2.025 4.501 57.611 1.641 3.646 52.675 6.887 

7 1.760 3.912 61.523 1.397 3.106 55.780 4.135 

8 1.628 3.618 65.141 1.238 2.752 58.532 5.391 

9 1.388 3.085 68.226 .968 2.152 60.684 2.710 

10 .986 2.192 70.418     

11 .856 1.901 72.320     

12 .746 1.658 73.977     

13 .692 1.537 75.514     

14 .677 1.504 77.018     

15 .634 1.409 78.427     

16 .603 1.339 79.767     

17 .581 1.290 81.057     

18 .536 1.190 82.247     

19 .517 1.150 83.397     

20 .502 1.116 84.513     

21 .467 1.037 85.550     

22 .443 .984 86.534     

23 .438 .972 87.506     

24 .406 .901 88.408     

25 .387 .861 89.269     

26 .376 .836 90.104     

27 .354 .786 90.890     

28 .331 .735 91.626     

29 .324 .721 92.346     

30 .314 .699 93.045     

31 .298 .663 93.708     

32 .282 .627 94.335     

33 .277 .616 94.950     

34 .268 .594 95.545     

35 .256 .568 96.113     

36 .243 .540 96.654     

37 .242 .537 97.191     

38 .207 .460 97.650     
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39 .188 .418 98.068     

40 .187 .416 98.484     

41 .169 .375 98.860     

42 .153 .340 99.199     

43 .143 .317 99.516     

44 .117 .260 99.777     

45 .100 .223 100.000     

Extraction Method: Principal Axis Factoring. 

a. When factors are correlated, sums of squared loadings cannot be added to obtain a total variance. 

 
Pattern Matrixa 

 

Factor 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

DG4 .873         

DG2 .858         

DG3 .858         

DG1 .830         

DG6 .802         

DG8 .765         

DG7 .622         

DG5 .591         

DN2  .857        

DN5  .835        

DN1  .781        

DN3  .780        

DN4  .685        

MT3   .876       

MT2   .875       

MT5   .773       

MT1   .740       

MT4   .709       

TD4    .903      

TD3    .886      

TD5    .773      

TD2    .573      

TD1    .502      

DT2     .954     

DT1     .873     

DT3     .800     

DT4          

DT5          

CL1      .739    

CL2      .732    

CL5      .712    

CL3      .675    

CL4      .661    

CDS2       .816   

CDS4       .743   

CDS1       .695   
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CDS3       .600   

CS4        .807  

CS1        .792  

CS2        .728  

CS3        .623  

LK2         .855 

LK1         .708 

LK3         .631 

LK4         .588 

Extraction Method: Principal Axis Factoring.  

 Rotation Method: Promax with Kaiser Normalization.a 

a. Rotation converged in 7 iterations. 

 

EFA lần 2 
KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .866 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 9220.370 

df 903 

Sig. .000 

 
Total Variance Explained 

Factor 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings 

Rotation Sums 

of Squared 

Loadingsa 

Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % Total 

1 9.358 21.762 21.762 8.982 20.888 20.888 5.052 

2 5.346 12.433 34.195 5.001 11.630 32.519 4.194 

3 3.633 8.448 42.643 3.267 7.599 40.117 5.165 

4 2.500 5.815 48.458 2.139 4.975 45.092 5.634 

5 2.288 5.322 53.780 1.931 4.490 49.582 6.398 

6 2.018 4.693 58.473 1.634 3.800 53.381 4.551 

7 1.642 3.817 62.291 1.320 3.069 56.451 4.848 

8 1.584 3.685 65.975 1.229 2.858 59.309 4.416 

9 1.367 3.179 69.154 .955 2.221 61.530 2.819 

10 .856 1.990 71.144     

11 .749 1.743 72.887     

12 .713 1.659 74.546     

13 .686 1.595 76.141     

14 .657 1.528 77.669     

15 .619 1.439 79.108     

16 .591 1.375 80.483     

17 .535 1.245 81.728     

18 .528 1.227 82.955     

19 .502 1.167 84.122     

20 .479 1.113 85.235     

21 .441 1.025 86.260     

22 .433 1.007 87.267     

23 .405 .942 88.209     

24 .395 .919 89.128     

25 .378 .879 90.007     

26 .354 .822 90.829     

27 .336 .781 91.610     

28 .329 .765 92.375     

29 .312 .727 93.101     

30 .297 .690 93.791     

31 .283 .657 94.448     

32 .278 .648 95.096     
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33 .269 .625 95.721     

34 .257 .598 96.319     

35 .245 .569 96.888     

36 .230 .535 97.423     

37 .207 .481 97.904     

38 .191 .445 98.349     

39 .172 .400 98.749     

40 .170 .395 99.144     

41 .145 .338 99.481     

42 .120 .280 99.761     

43 .103 .239 100.000     

 

 

 
Pattern Matrixa 

 

Factor 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

DG4 .873         

DG2 .859         

DG3 .858         

DG1 .831         

DG6 .802         

DG8 .764         

DG7 .622         

DG5 .591         

MT2  .867        

MT3  .866        

MT5  .771        

MT1  .733        

MT4  .705        

DN2   .855       

DN5   .809       

DN3   .764       

DN1   .762       

DN4   .672       

TD4    .901      

TD3    .882      

TD5    .775      

TD2    .569      

TD1    .504      

CL1     .730     

CL2     .714     

CL5     .710     

CL3     .674     

CL4     .667     

CDS2      .847    

CDS4      .762    

CDS1      .731    

CDS3      .622    

CS4       .816   

CS1       .759   

CS2       .707   
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CS3       .626   

DT2        .986  

DT1        .888  

DT3        .696  

LK2         .855 

LK1         .724 

LK3         .632 

LK4         .585 

Extraction Method: Principal Axis Factoring.  

 Rotation Method: Promax with Kaiser Normalization.a 

a. Rotation converged in 7 iterations. 
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3. Phân tích nhân tố khẳng định 
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Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate S.E. C.R. P Label 

DG4 <--- DG 1.000     

DG2 <--- DG .986 .046 21.479 ***  

DG3 <--- DG 1.005 .048 21.004 ***  

DG1 <--- DG .976 .049 20.123 ***  

DG6 <--- DG .900 .051 17.701 ***  

DG8 <--- DG .920 .054 16.919 ***  

DG7 <--- DG .736 .055 13.427 ***  

DG5 <--- DG .777 .066 11.754 ***  

MT2 <--- MT 1.000     

MT3 <--- MT .936 .045 20.922 ***  

MT5 <--- MT .928 .050 18.584 ***  

MT1 <--- MT .861 .052 16.553 ***  

MT4 <--- MT .731 .051 14.341 ***  

DN2 <--- DN 1.000     

DN5 <--- DN .865 .053 16.163 ***  

DN3 <--- DN .902 .050 17.959 ***  

DN1 <--- DN .778 .044 17.718 ***  

DN4 <--- DN .746 .050 15.023 ***  

TD4 <--- TD 1.000     

TD3 <--- TD .928 .047 19.612 ***  

TD5 <--- TD .974 .054 18.094 ***  

TD2 <--- TD .782 .058 13.466 ***  

TD1 <--- TD .768 .056 13.624 ***  

CL1 <--- CL 1.000     

CL2 <--- CL .990 .070 14.208 ***  

CL5 <--- CL 1.087 .073 14.915 ***  

CL3 <--- CL .887 .070 12.722 ***  

CL4 <--- CL .938 .072 13.029 ***  

CDS2 <--- CDS 1.000     

CDS4 <--- CDS .964 .063 15.431 ***  

CDS1 <--- CDS .887 .063 14.004 ***  

CDS3 <--- CDS .882 .065 13.575 ***  

CS4 <--- CS 1.000     

CS1 <--- CS 1.040 .074 14.107 ***  

CS2 <--- CS .868 .069 12.636 ***  

CS3 <--- CS .804 .067 12.026 ***  

DT2 <--- DT 1.000     

DT1 <--- DT .874 .036 23.998 ***  

DT3 <--- DT .809 .043 18.816 ***  

LK2 <--- LK 1.000     

LK1 <--- LK .857 .066 12.994 ***  

LK3 <--- LK .770 .064 11.997 ***  

LK4 <--- LK .735 .070 10.520 ***  
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Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate 

DG4 <--- DG .854 

DG2 <--- DG .872 

DG3 <--- DG .861 

DG1 <--- DG .841 

DG6 <--- DG .778 

DG8 <--- DG .755 

DG7 <--- DG .642 

DG5 <--- DG .579 

MT2 <--- MT .886 

MT3 <--- MT .856 

MT5 <--- MT .797 

MT1 <--- MT .741 

MT4 <--- MT .673 

DN2 <--- DN .873 

DN5 <--- DN .744 

DN3 <--- DN .798 

DN1 <--- DN .791 

DN4 <--- DN .707 

TD4 <--- TD .891 

TD3 <--- TD .828 

TD5 <--- TD .787 

TD2 <--- TD .645 

TD1 <--- TD .650 

CL1 <--- CL .774 

CL2 <--- CL .755 

CL5 <--- CL .789 

CL3 <--- CL .683 

CL4 <--- CL .698 

CDS2 <--- CDS .829 

CDS4 <--- CDS .791 

CDS1 <--- CDS .725 

CDS3 <--- CDS .706 

CS4 <--- CS .771 

CS1 <--- CS .801 

CS2 <--- CS .709 

CS3 <--- CS .676 

DT2 <--- DT .968 

DT1 <--- DT .869 

DT3 <--- DT .763 

LK2 <--- LK .824 

LK1 <--- LK .742 

LK3 <--- LK .678 

LK4 <--- LK .596 
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4. Phân tích SEM 

 
Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate S.E. C.R. P Label 

LK <--- CS .127 .045 2.798 .005  

MT <--- CS .179 .048 3.713 ***  

DN <--- CS .349 .061 5.714 ***  

TD <--- CS .416 .056 7.482 ***  
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   Estimate S.E. C.R. P Label 

DT <--- CS .365 .053 6.894 ***  

CDS <--- CS .535 .074 7.188 ***  

DG <--- LK .155 .057 2.733 .006  

CDS <--- LK .270 .098 2.752 .006  

DT <--- LK .186 .072 2.573 .010  

TD <--- LK .286 .075 3.825 ***  

CL <--- MT .135 .047 2.867 .004  

CL <--- DN .248 .040 6.144 ***  

CL <--- TD .218 .045 4.892 ***  

CL <--- DT .181 .043 4.207 ***  

CL <--- CDS .131 .036 3.668 ***  

CL <--- DG .122 .055 2.227 .026  

DG4 <--- DG 1.000     

DG2 <--- DG .985 .046 21.547 ***  

DG3 <--- DG 1.004 .048 21.065 ***  

DG1 <--- DG .974 .048 20.149 ***  

DG6 <--- DG .899 .051 17.731 ***  

DG8 <--- DG .917 .054 16.898 ***  

DG7 <--- DG .734 .055 13.421 ***  

DG5 <--- DG .776 .066 11.762 ***  

MT2 <--- MT 1.000     

MT3 <--- MT .939 .045 20.907 ***  

MT5 <--- MT .926 .050 18.453 ***  

MT1 <--- MT .862 .052 16.525 ***  

MT4 <--- MT .732 .051 14.327 ***  

DN2 <--- DN 1.000     

DN5 <--- DN .861 .054 15.941 ***  

DN3 <--- DN .907 .050 17.975 ***  

DN1 <--- DN .786 .044 17.875 ***  

DN4 <--- DN .738 .050 14.695 ***  

TD4 <--- TD 1.000     

TD3 <--- TD .937 .048 19.620 ***  

TD5 <--- TD .973 .054 17.876 ***  

TD2 <--- TD .782 .058 13.375 ***  

TD1 <--- TD .770 .057 13.564 ***  

CL1 <--- CL 1.000     

CL2 <--- CL .992 .075 13.312 ***  

CL5 <--- CL 1.088 .078 13.944 ***  

CL3 <--- CL .883 .074 11.866 ***  

CL4 <--- CL .940 .077 12.221 ***  

CDS2 <--- CDS 1.000     

CDS4 <--- CDS .973 .064 15.264 ***  

CDS1 <--- CDS .899 .064 13.981 ***  

CDS3 <--- CDS .884 .066 13.377 ***  
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   Estimate S.E. C.R. P Label 

CS4 <--- CS 1.000     

CS1 <--- CS 1.066 .078 13.739 ***  

CS2 <--- CS .871 .072 12.087 ***  

CS3 <--- CS .827 .070 11.797 ***  

DT2 <--- DT 1.000     

DT1 <--- DT .872 .037 23.799 ***  

DT3 <--- DT .806 .043 18.680 ***  

LK2 <--- LK 1.000     

LK1 <--- LK .847 .066 12.853 ***  

LK3 <--- LK .769 .064 11.986 ***  

LK4 <--- LK .731 .070 10.475 ***  

 

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate 

LK <--- CS .181 

MT <--- CS .226 

DN <--- CS .352 

TD <--- CS .455 

DT <--- CS .409 

CDS <--- CS .462 

DG <--- LK .166 

CDS <--- LK .163 

DT <--- LK .146 

TD <--- LK .219 

CL <--- MT .141 

CL <--- DN .325 

CL <--- TD .264 

CL <--- DT .214 

CL <--- CDS .201 

CL <--- DG .106 

DG4 <--- DG .856 

DG2 <--- DG .873 

DG3 <--- DG .862 

DG1 <--- DG .840 

DG6 <--- DG .778 

DG8 <--- DG .754 

DG7 <--- DG .641 

DG5 <--- DG .579 

MT2 <--- MT .885 

MT3 <--- MT .858 

MT5 <--- MT .795 

MT1 <--- MT .742 

MT4 <--- MT .673 
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   Estimate 

DN2 <--- DN .871 

DN5 <--- DN .739 

DN3 <--- DN .801 

DN1 <--- DN .798 

DN4 <--- DN .698 

TD4 <--- TD .889 

TD3 <--- TD .833 

TD5 <--- TD .785 

TD2 <--- TD .644 

TD1 <--- TD .650 

CL1 <--- CL .758 

CL2 <--- CL .739 

CL5 <--- CL .774 

CL3 <--- CL .662 

CL4 <--- CL .681 

CDS2 <--- CDS .823 

CDS4 <--- CDS .792 

CDS1 <--- CDS .730 

CDS3 <--- CDS .702 

CS4 <--- CS .750 

CS1 <--- CS .798 

CS2 <--- CS .693 

CS3 <--- CS .676 

DT2 <--- DT .970 

DT1 <--- DT .868 

DT3 <--- DT .761 

LK2 <--- LK .827 

LK1 <--- LK .736 

LK3 <--- LK .679 

LK4 <--- LK .594 

 

Kết quả kiểm định Bootstrap 

 

Parameter SE SE-SE Mean Bias SE-Bias 

LK <--- CS .058 .001 .182 .001 .002 

MT <--- CS .066 .001 .225 -.001 .002 

DN <--- CS .062 .001 .353 .000 .002 

TD <--- CS .064 .001 .454 -.001 .002 

DT <--- CS .067 .002 .410 .001 .002 

CDS <--- CS .066 .001 .461 -.002 .002 

DG <--- LK .065 .001 .164 -.002 .002 

CDS <--- LK .069 .002 .163 .000 .002 

DT <--- LK .064 .001 .145 -.001 .002 



214 

 

 

Parameter SE SE-SE Mean Bias SE-Bias 

TD <--- LK .060 .001 .216 -.002 .002 

CL <--- MT .062 .001 .141 .000 .002 

CL <--- DN .070 .002 .323 -.002 .002 

CL <--- TD .082 .002 .258 -.004 .003 

CL <--- DT .064 .001 .216 .002 .002 

CL <--- CDS .063 .001 .200 -.001 .002 

CL <--- DG .043 .001 .105 -.001 .001 

DG4 <--- DG .048 .001 .857 .002 .002 

DG2 <--- DG .025 .001 .871 -.001 .001 

DG3 <--- DG .034 .001 .862 .001 .001 

DG1 <--- DG .021 .000 .839 -.001 .001 

DG6 <--- DG .035 .001 .776 -.001 .001 

DG8 <--- DG .044 .001 .758 .004 .001 

DG7 <--- DG .058 .001 .641 .000 .002 

DG5 <--- DG .065 .001 .584 .004 .002 

MT2 <--- MT .020 .000 .885 .000 .001 

MT3 <--- MT .025 .001 .855 -.003 .001 

MT5 <--- MT .032 .001 .792 -.004 .001 

MT1 <--- MT .034 .001 .739 -.002 .001 

MT4 <--- MT .048 .001 .670 -.003 .002 

DN2 <--- DN .017 .000 .871 -.001 .001 

DN5 <--- DN .032 .001 .738 .000 .001 

DN3 <--- DN .031 .001 .798 -.003 .001 

DN1 <--- DN .031 .001 .798 .000 .001 

DN4 <--- DN .033 .001 .697 .000 .001 

TD4 <--- TD .019 .000 .889 .000 .001 

TD3 <--- TD .024 .001 .832 -.001 .001 

TD5 <--- TD .036 .001 .785 .000 .001 

TD2 <--- TD .052 .001 .641 -.003 .002 

TD1 <--- TD .054 .001 .647 -.003 .002 

CL1 <--- CL .044 .001 .760 .002 .001 

CL2 <--- CL .043 .001 .741 .002 .001 

CL5 <--- CL .030 .001 .771 -.003 .001 

CL3 <--- CL .043 .001 .660 -.002 .001 

CL4 <--- CL .040 .001 .678 -.002 .001 

CDS2 <--- CDS .032 .001 .823 .000 .001 

CDS4 <--- CDS .028 .001 .793 .001 .001 

CDS1 <--- CDS .032 .001 .730 .000 .001 

CDS3 <--- CDS .041 .001 .699 -.004 .001 

CS4 <--- CS .030 .001 .750 -.001 .001 

CS1 <--- CS .039 .001 .798 .000 .001 

CS2 <--- CS .038 .001 .690 -.002 .001 

CS3 <--- CS .037 .001 .677 .001 .001 

DT2 <--- DT .015 .000 .970 .000 .000 
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Parameter SE SE-SE Mean Bias SE-Bias 

DT1 <--- DT .022 .000 .868 .000 .001 

DT3 <--- DT .033 .001 .760 -.002 .001 

LK2 <--- LK .027 .001 .827 .000 .001 

LK1 <--- LK .043 .001 .735 -.002 .001 

LK3 <--- LK .048 .001 .678 -.001 .002 

LK4 <--- LK .058 .001 .592 -.003 .002 

 


