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TÓM TẮT 

Luận án này nghiên cứu về sự phát triển nguồn nhân lực trong ngành công 

nghiệp tại Thành phố Hồ Chí Minh, Việt Nam trong bối cảnh phát triển nhanh chóng 

của khoa học công nghệ và cách mạng công nghiệp 4.0. Nghiên cứu tập trung vào 

việc khám phá và phân tích các nhân tố ảnh hưởng đến sự phát triển nguồn nhân lực 

thông qua sự gắn kết và chất lượng nguồn nhân lực, từ đó đề xuất các giải pháp hiệu 

quả để nâng cao chất lượng và năng lực của nguồn nhân lực, góp phần vào sự phát 

triển bền vững của ngành công nghiệp tại địa phương. Nghiên cứu sử dụng phương 

pháp hỗn hợp, kết hợp nghiên cứu định lượng và định tính. Phương pháp định lượng 

được áp dụng thông qua khảo sát đối với 628 mẫu thu thập từ các đại diện của doanh 

nghiệp ngành công nghiệp, và phân tích thống kê mô tả cùng phương pháp SEM thực 

hiện bằng phần mềm SmartPLS để kiểm định mô hình nghiên cứu. Phương pháp định 

tính bao gồm phỏng vấn chuyên sâu với các chuyên gia và quản lý ngành để thu thập 

thông tin sâu hơn về các nhân tố ảnh hưởng đến phát triển nguồn nhân lực. Kết quả 

từ cả hai phương pháp nghiên cứu cung cấp cái nhìn toàn diện về các nhân tố chính 

ảnh hưởng đến sự phát triển nguồn nhân lực và giúp đề xuất các chiến lược can thiệp 

phù hợp. Nghiên cứu này góp phần vào lĩnh vực quản trị nguồn nhân lực bằng cách 

cung cấp bằng chứng từ thực tiễn về ảnh hưởng của các nhân tố như công nghệ mới, 

chính sách công nghiệp và văn hóa doanh nghiệp đối với nguồn nhân lực. Các giải 

pháp và khuyến nghị từ nghiên cứu này nhằm hỗ trợ các nhà hoạch định chính sách, 

các tổ chức giáo dục và doanh nghiệp trong việc phát triển chiến lược nhân sự hiệu 

quả, đáp ứng yêu cầu của ngành công nghiệp hiện đại và nâng cao sức cạnh tranh của 

Thành phố Hồ Chí Minh trên thị trường quốc tế. 
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ABSTRACT 

This study studies human resource development in the industrial sector in Ho 

Chi Minh City, Vietnam, amidst the rapid advancement of technology and the Fourth 

Industrial Revolution. The research focuses on exploring and analyzing factors 

influencing human resource development through engagement and human resource 

quality, thereby proposing effective solutions to enhance the quality and capacity of 

the workforce, contributing to the sustainable development of the local industrial 

sector.. A mixed-method approach is employed, combining quantitative and 

qualitative research. The quantitative method was applied through a survey involving 

628 samples collected from representatives of industrial enterprises, and descriptive 

statistical analysis along with the SEM method was conducted using SmartPLS 

software to validate the research model. The qualitative method includes in-depth 

interviews with experts and industry managers to gather deeper insights into the 

factors influencing human resource development. Results from both research 

methods provide a comprehensive view of the main factors influencing human 

resource development and help propose appropriate intervention strategies. This 

study contributes to the field of human resource management by providing empirical 

evidence on the impact of factors such as new technology, industrial policy, and 

corporate culture on human resources. The solutions and recommendations from this 

study aim to support policymakers, educational organizations, and businesses in 

developing effective human resource strategies that meet the requirements of the 

modern industry and enhance the competitiveness of Ho Chi Minh City in the 

international market  
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CHƯƠNG 1 : TỔNG QUAN VỀ ĐỀ TÀI NGHIÊN CỨU 

Chương này đặt nền tảng cho toàn bộ nghiên cứu bằng cách giới thiệu bối 

cảnh, mục tiêu, câu hỏi nghiên cứu, và phạm vi của đề tài. Chương này cũng sẽ đề 

cập đến tầm quan trọng của nghiên cứu trong việc hiểu rõ các nhân tố ảnh hưởng đến 

phát triển nguồn nhân lực trong ngành công nghiệp tại thành phố Hồ Chí Minh 

(TP.HCM), đặc biệt là trong bối cảnh phát triển nhanh chóng của công nghệ và kỹ 

thuật mới. 

1.1. Bối cảnh nghiên cứu  

1.1.1. Bối cảnh thực tiễn 

Trong những thập kỷ gần đây, TP.HCM đã phát triển thành trung tâm kinh tế 

và công nghiệp lớn nhất Việt Nam, đóng góp hơn 22,3% GDP cả nước và 28% tổng 

thu ngân sách quốc gia (Báo cáo Kinh tế TP.HCM, 2022). Thành phố đã thu hút hơn 

7,1 tỷ USD vốn FDI trong năm 2021, với các ngành công nghiệp chế biến, chế tạo và 

công nghệ cao chiếm tỷ trọng lớn (Nguyễn Thị Hồng Nhung, 2023). Tuy nhiên, mặc 

dù TP.HCM có những thành tựu vượt bậc trong tăng trưởng kinh tế, sự thiếu hụt về 

nguồn nhân lực chất lượng cao trong các ngành công nghiệp công nghệ cao đã và 

đang trở thành rào cản lớn đối với sự phát triển bền vững của thành phố. 

Theo báo cáo của Navigos Group (2023), các doanh nghiệp trong lĩnh vực 

công nghệ thông tin đang gặp nhiều khó khăn trong việc tuyển dụng các vị trí quan 

trọng như chuyên gia lập trình, giám đốc sản phẩm, hay kĩ sư phần mềm. Nhu cầu về 

nhân lực chất lượng cao trong ngành này ngày càng tăng, nhưng số lượng ứng viên 

đáp ứng được yêu cầu của các doanh nghiệp lại rất hạn chế. Tỷ lệ ứng viên có thể đáp 

ứng kỹ năng của thị trường lao động hiện đại chỉ chiếm khoảng 20%, trong khi nhu 

cầu của các doanh nghiệp đòi hỏi ít nhất gấp đôi con số này. Điều này gây ra nhiều 

hệ lụy đối với tiến trình chuyển đổi số, ảnh hưởng trực tiếp đến năng suất lao động 

và sức cạnh tranh của các doanh nghiệp tại TP.HCM (Navigos Group, 2023).  

Thực tế, TP.HCM cần ít nhất 10.000 kỹ sư và nhân lực trong các ngành công 

nghệ cao mỗi năm, nhưng hệ thống giáo dục và đào tạo hiện tại chỉ đáp ứng được 
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khoảng 20% nhu cầu. Trong các ngành công nghiệp mũi nhọn như sản xuất chip bán 

dẫn, TP.HCM chỉ có khoảng 5.000 kỹ sư, trong khi nhu cầu thực tế đòi hỏi gấp đôi 

số lượng này (Nhịp sống kinh tế Việt Nam & Thế giới, 2024). Tình trạng này gây ảnh 

hưởng đến khả năng tiếp cận và tham gia vào các chuỗi giá trị toàn cầu, hạn chế sự 

phát triển của TP.HCM trong lĩnh vực công nghệ tiên tiến. 

Ngoài ra, sự chênh lệch cung-cầu lao động cũng rõ ràng trong các lĩnh vực 

khác. Các ngành truyền thống như dệt may và chế biến thủy sản hiện đang thừa lao 

động, trong khi các ngành công nghệ cao và kỹ thuật lại thiếu hụt nhân lực trầm trọng. 

Điều này đòi hỏi phải có một chiến lược tái cấu trúc mạnh mẽ về đào tạo và phát triển 

nguồn nhân lực để đáp ứng nhu cầu của các ngành công nghiệp hiện đại. Đặc biệt, 

cần phải chú trọng nâng cao kỹ năng thực tiễn, đồng thời đẩy mạnh đào tạo về các 

công nghệ mới như trí tuệ nhân tạo (AI), Internet vạn vật (IoT) và dữ liệu lớn (Big 

Data) (Vietnam.vn, 2024). 

Bên cạnh đó, sự cạnh tranh nhân tài giữa các thành phố và quốc gia trong khu 

vực cũng làm gia tăng áp lực cho TP.HCM. Theo Bongomin et al. (2020), sự cạnh 

tranh trong việc thu hút nhân tài đã buộc các thành phố lớn như TP.HCM phải không 

ngừng cải thiện hệ thống giáo dục, nâng cao chính sách phúc lợi lao động và tạo môi 

trường làm việc hấp dẫn. Các doanh nghiệp tại TP.HCM không chỉ đối mặt với thách 

thức thu hút nguồn nhân lực trong nước mà còn phải tìm cách thu hút nhân tài quốc 

tế để đảm bảo sự phát triển bền vững và cạnh tranh toàn cầu. 

Biểu đồ dưới đây (Hình 1) minh họa sự chênh lệch rõ rệt giữa nguồn cung và 

nhu cầu lao động trong các ngành công nghiệp tại TP.HCM. Trong khi các ngành 

công nghiệp truyền thống có nguồn cung lao động dồi dào hơn so với nhu cầu, thì các 

ngành công nghệ cao đang gặp phải tình trạng thiếu hụt lao động nghiêm trọng, đặt 

ra yêu cầu cấp thiết về đào tạo và phát triển nhân lực chất lượng cao.  

Với những thách thức và cơ hội nêu trên, việc nghiên cứu về phát triển nguồn 

nhân lực ngành công nghiệp tại TP.HCM trở thành một yêu cầu cấp thiết. Đề tài “Phát 

triển nguồn nhân lực ngành công nghiệp TP.HCM” không chỉ nhằm phân tích thực 

trạng và những hạn chế hiện tại của thành phố, mà còn đề xuất các giải pháp thiết 
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thực để nâng cao chất lượng nguồn nhân lực. Từ đó, nghiên cứu sẽ góp phần thúc đẩy 

sự phát triển bền vững của TP.HCM và đóng góp tích cực vào sự phát triển kinh tế 

của Việt Nam. 

 

Hình 1.1. Sự chênh lệch giữa nguồn cung và nhu cầu lao động của TP. HCM  

(Nguồn : Tác giả tổng hợp) 

1.1.2. Bối cảnh lý thuyết 

Phát triển nguồn nhân lực từ lâu đã được xem là nhân tố cốt lõi trong chiến 

lược phát triển kinh tế của các quốc gia, đặc biệt trong bối cảnh chuyển đổi số và 

Cách mạng Công nghiệp 4.0 (CMCN 4.0). Việc trang bị nguồn nhân lực với những 

kỹ năng phù hợp để đáp ứng nhu cầu ngày càng cao của các ngành công nghiệp hiện 

đại đóng vai trò then chốt trong việc nâng cao năng suất lao động và thúc đẩy đổi mới 

sáng tạo. Các nghiên cứu trước đây đã chỉ ra rằng mối liên hệ giữa phát triển nguồn 

nhân lực và tăng trưởng kinh tế là một nhân tố không thể thiếu, đặc biệt trong lĩnh 

vực công nghiệp công nghệ cao (Singh, Agrawal, & Modgil, 2022; Collings & 

Mellahi, 2009). 
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Việt Nam hiện đang trong giai đoạn chuyển đổi số và hội nhập quốc tế, đặc 

biệt tại các đô thị lớn như TP.HCM – trung tâm kinh tế và công nghệ của cả nước. 

Trong bối cảnh này, nhu cầu về nguồn nhân lực có trình độ cao, đáp ứng được các 

yêu cầu của các ngành công nghệ mũi nhọn như trí tuệ nhân tạo, dữ liệu lớn và sản 

xuất chip bán dẫn ngày càng trở nên cấp thiết. Tuy nhiên, các báo cáo gần đây chỉ ra 

rằng TP.HCM đang đối mặt với tình trạng thiếu hụt nghiêm trọng về nguồn nhân lực 

chất lượng cao, gây ảnh hưởng đến năng lực cạnh tranh và phát triển công nghiệp của 

thành phố (Navigos Group, 2023). 

Mặc dù đã có nhiều nghiên cứu về phát triển nguồn nhân lực trong các nền 

kinh tế phát triển, các nghiên cứu tại các quốc gia đang phát triển, đặc biệt trong lĩnh 

vực công nghiệp công nghệ cao, vẫn còn rất hạn chế. Những thách thức trong phát 

triển nhân lực tại Việt Nam khác biệt đáng kể so với các quốc gia phát triển. Đây 

chính là lý do tạo ra nhiều khoảng trống trong các nghiên cứu hiện tại. 

Khoảng trống đầu tiên là hiện nay đang thiếu các nghiên cứu về phát triển 

nguồn nhân lực trong các ngành công nghiệp tại các quốc gia đang phát triển. Nhiều 

nghiên cứu tập trung vào phát triển nguồn nhân lực và chuyển đổi số ở các quốc gia 

phát triển, nơi các doanh nghiệp đã đạt được mức độ tự động hóa và kỹ thuật số cao. 

Tuy nhiên, tại các quốc gia như Việt Nam, đặc biệt là TP.HCM, chưa có nhiều nghiên 

cứu tập trung vào việc phát triển nguồn nhân lực trong các ngành công nghiệp công 

nghệ cao, vốn đòi hỏi các kỹ năng đặc biệt như trí tuệ nhân tạo, dữ liệu lớn, và Internet 

vạn vật. Các nghiên cứu hiện có chủ yếu xoay quanh các thách thức chung trong phát 

triển kinh tế và chưa đi sâu vào việc giải quyết cụ thể vấn đề thiếu hụt nhân lực trong 

các ngành này (Singh và cộng sự, 2022). Điều này dẫn đến một khoảng trống lớn 

trong việc hiểu rõ cách phát triển nguồn nhân lực để đáp ứng nhu cầu của các ngành 

công nghiệp công nghệ cao tại TP.HCM.. 

Khoảng trống thứ hai là sự thiếu hụt các nghiên cứu về mối liên hệ giữa giáo 

dục và yêu cầu thực tiễn của doanh nghiệp.  Theo báo cáo, mặc dù có một lượng lớn 

sinh viên tốt nghiệp từ các trường đại học và cao đẳng mỗi năm, phần lớn họ lại không 

đáp ứng được yêu cầu của các doanh nghiệp trong các ngành công nghệ hiện đại 
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(Nhịp sống kinh tế Việt Nam & Thế giới, 2024). Điều này cho thấy có một khoảng 

trống lớn trong nghiên cứu về mối liên hệ giữa hệ thống giáo dục và yêu cầu thực tế 

của thị trường lao động, đặc biệt trong các lĩnh vực công nghệ cao. Hiện nay, các 

nghiên cứu về phát triển nguồn nhân lực tại Việt Nam chủ yếu tập trung vào cải cách 

giáo dục chung, nhưng chưa đề cập cụ thể đến việc điều chỉnh chương trình giảng 

dạy và đào tạo để đáp ứng nhu cầu của các doanh nghiệp trong bối cảnh chuyển đổi 

số (Phạm Sỹ Long và Hà Diệu Linh, 2024).  

Một khoảng trống nghiêm trọng khác là thiếu các nghiên cứu về các nhân tố 

ảnh hưởng đến việc phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao tại các đô thị lớn. Trong 

khi các nghiên cứu về quản lý nhân lực và phát triển kỹ năng tại các đô thị lớn như 

TP.HCM có đề cập đến một số nhân tố chính sách và môi trường kinh doanh, chưa 

có nhiều nghiên cứu sâu về các nhân tố cụ thể ảnh hưởng đến việc phát triển nguồn 

nhân lực chất lượng cao tại đây. Các nhân tố như sự hỗ trợ từ chính quyền, môi trường 

làm việc hấp dẫn, và chính sách thu hút nhân tài quốc tế vẫn chưa được khai thác đầy 

đủ trong các nghiên cứu trước. Điều này tạo ra một khoảng trống lớn trong việc hiểu 

rõ những động lực thúc đẩy hoặc cản trở sự phát triển nguồn nhân lực trong ngành 

công nghệ cao tại TP.HCM. 

Từ những phân tích trên, có thể thấy rằng việc nghiên cứu về các nhân tố ảnh 

hưởng đến phát triển nguồn nhân lực ngành công nghiệp tại TP.HCM là rất cần thiết. 

Đề tài này không chỉ lấp đầy khoảng trống trong nghiên cứu về phát triển nguồn nhân 

lực tại một quốc gia đang phát triển như Việt Nam, mà còn giúp đưa ra những giải 

pháp cụ thể cho việc cải thiện chất lượng nguồn nhân lực tại TP.HCM. Việc hiểu rõ 

các nhân tố ảnh hưởng đến phát triển nguồn nhân lực sẽ giúp TP.HCM không chỉ 

vượt qua những thách thức hiện tại mà còn tăng cường khả năng cạnh tranh trên thị 

trường quốc tế trong bối cảnh toàn cầu hóa và chuyển đổi số. Nghiên cứu này mang 

lại lợi ích cho cả chính quyền, doanh nghiệp và các tổ chức giáo dục trong việc điều 

chỉnh chính sách và chương trình đào tạo để đáp ứng nhu cầu của các ngành công 

nghiệp hiện đại. 
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1.2. Mục tiêu và câu hỏi nghiên cứu 

1.2.1. Mục tiêu nghiên cứu 

Với đề tài “Phát triển nguồn nhân lực trong ngành công nghiệp tại Thành phố 

Hồ Chí Minh”, nghiên cứu này gồm có 2 mục tiêu chính như sau: 

Xác định và phân tích các nhân tố ảnh hưởng đến sự phát triển nguồn nhân lực 

trong ngành công nghiệp tại TP.HCM, đặc biệt là trong bối cảnh cuộc cách mạng 

công nghiệp 4.0 đang diễn ra mạnh mẽ. 

Đề xuất các hàm ý quản trị nhằm nâng cao chất lượng và năng lực của nguồn 

nhân lực trong ngành công nghiệp, đồng thời góp phần vào sự phát triển bền vững 

của ngành tại TP.HCM, hỗ trợ thành phố trong việc đạt được các mục tiêu phát triển 

kinh tế và xã hội lâu dài. 

1.2.2. Câu hỏi nghiên cứu 

Dựa trên các mục tiêu nghiên cứu đã đề ra, dưới đây là các câu hỏi nghiên cứu 

mà tác giả sẽ tập trung giải đáp: 

o Những nhân tố nào có ảnh hưởng đến sự phát triển nguồn nhân lực 

trong ngành công nghiệp tại TP.HCM, đặc biệt là trong bối cảnh cách 

mạng công nghiệp 4.0? 

o Mức độ ảnh hưởng của từng nhân tố đến sự phát triển nguồn nhân lực 

trong ngành công nghiệp tại TP.HCM cụ thể là như thế nào? 

o Những kỹ năng và năng lực nào là cần thiết để đáp ứng yêu cầu phát 

triển của ngành công nghiệp TP.HCM trong thời kỳ chuyển đổi số? 

o Chính sách và chiến lược nào có thể được áp dụng để nâng cao chất 

lượng nguồn nhân lực trong ngành công nghiệp TP.HCM? 

o Doanh nghiệp và tổ chức tại TP.HCM có thể thực hiện những giải pháp 

nào để phát triển nguồn nhân lực đáp ứng yêu cầu của nền công nghiệp 

hiện đại? 
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o Vai trò của hợp tác giữa các trường đại học, doanh nghiệp và chính 

quyền địa phương trong việc phát triển nguồn nhân lực trong ngành 

công nghiệp TP.HCM là gì? 

Các câu hỏi này được thiết kế để không chỉ tìm hiểu sâu về các nhân tố tác 

động đến nguồn nhân lực mà còn để đánh giá tính hiệu quả của các phương pháp 

nghiên cứu và đề xuất giải pháp trên cơ sở khoa học, nhằm cải thiện và phát triển 

nguồn nhân lực trong bối cảnh công nghiệp hóa, hiện đại hóa. 

1.3. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu 

1.3.1. Đối tượng nghiên cứu 

Đối tượng nghiên cứu của đề tài này là các nhân tố ảnh hưởng đến sự phát 

triển nguồn nhân lực trong ngành công nghiệp của TP.HCM. Cụ thể, nghiên cứu sẽ 

tập trung vào việc phân tích những nhân tố như chính sách công nghiệp, sự phát triển 

của công nghệ mới, văn hóa doanh nghiệp, và các nhân tố liên quan đến đào tạo, phát 

triển kỹ năng cho nguồn nhân lực trong bối cảnh phát triển mạnh mẽ của khoa học 

công nghệ và CMCN 4.0. 

Đối tượng khảo sát trong nghiên cứu bao gồm các nhà hoạch định chính sách, 

lãnh đạo doanh nghiệp, các nhà quản lý và kỹ sư đang hoạt động trong ngành công 

nghiệp tại TP.HCM. Những người này được chọn để cung cấp dữ liệu cần thiết cho 

việc phân tích và đánh giá các chiến lược phát triển nguồn nhân lực. 

1.3.2. Phạm vi nghiên cứu 

Phạm vi không gian của nghiên cứu này tập trung vào ngành công nghiệp của 

TP.HCM. TP.HCM là một trong những trung tâm kinh tế và công nghiệp lớn nhất của 

Việt Nam, đóng vai trò đầu tàu trong sự phát triển kinh tế quốc gia. Thành phố không 

chỉ thu hút nhiều doanh nghiệp trong và ngoài nước mà còn là nơi thử nghiệm và triển 

khai nhiều công nghệ mới trong sản xuất và quản lý. Với tốc độ phát triển nhanh 

chóng, TP.HCM đang trở thành điểm hội tụ của các sáng kiến về chuyển đổi số, công 

nghệ thông tin, tự động hóa, và trí tuệ nhân tạo – những nhân tố then chốt của cuộc 

CMCN 4.0. 
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TP.HCM cũng là nơi hội tụ nhiều doanh nghiệp công nghệ cao, khu công 

nghiệp và các trung tâm nghiên cứu, đóng vai trò quan trọng trong việc đào tạo và 

phát triển kỹ năng cho nguồn nhân lực, đặc biệt là các kỹ năng liên quan đến công 

nghệ, quản lý và đổi mới. Do đó, nghiên cứu tại đây sẽ cung cấp một bức tranh rõ nét 

về sự phát triển nguồn nhân lực trong ngành công nghiệp, cũng như mức độ sẵn sàng 

của TP.HCM trong việc tiếp nhận và thích ứng với các xu hướng toàn cầu trong 

CMCN 4.0. 

Phạm vi thời gian của nghiên cứu kéo dài từ năm 2020 đến 2023, thời kỳ đánh 

dấu sự thay đổi mạnh mẽ về chuyển đổi công nghệ và sáng kiến số tại Việt Nam. 

Điều này giúp nghiên cứu phản ánh chính xác nhất những xu hướng và ảnh hưởng 

của CMCN 4.0 lên nguồn nhân lực ngành công nghiệp tại TP.HCM. 

Việc xác định rõ ràng phạm vi không gian và thời gian trong nghiên cứu này 

nhằm mục tiêu cung cấp một cái nhìn toàn diện và sâu sắc về cách mà TP.HCM – 

trung tâm công nghiệp và công nghệ của Việt Nam – đang thích ứng và tận dụng các 

cơ hội của cuộc CMCN 4.0 để PTNNL ngành công nghiệp. 

1.4. Tóm tắt phương pháp nghiên cứu 

Nghiên cứu sử dụng phương pháp hỗn hợp (định lượng và định tính) nhằm 

khám phá các nhân tố ảnh hưởng đến sự phát triển nguồn nhân lực trong ngành công 

nghiệp tại TP.HCM. 

Phương pháp định lượng: Thu thập 628 mẫu khảo sát từ doanh nghiệp, phân 

tích dữ liệu bằng SPSS và SmartPLS với các kỹ thuật như phân tích thống kê mô tả, 

kiểm định giả thuyết, và SEM để xác định mức độ ảnh hưởng của các nhân tố. 

Phương pháp định tính: Phỏng vấn chuyên sâu 6 chuyên gia trong ngành nhằm 

bổ sung ngữ cảnh, làm rõ các xu hướng và giải thích kết quả định lượng, đồng thời 

đề xuất các giải pháp phù hợp. 

Cách tiếp cận này đảm bảo sự toàn diện trong việc xây dựng và kiểm định mô 

hình, đồng thời mang lại ý nghĩa thực tiễn cho sự phát triển nguồn nhân lực tại 

TP.HCM. 
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1.5. Kết cấu của luận án 

Luận án này được tổ chức thành 5 chương, mỗi chương được thiết kế để khám 

phá và phân tích từng phần của đề tài nghiên cứu. 

Chương 1 có tên là “Tổng quan vấn đề nghiên cứu”. Chương này giới thiệu về 

bối cảnh và tầm quan trọng của nghiên cứu, bao gồm lý do chọn đề tài, mục tiêu 

nghiên cứu và các câu hỏi nghiên cứu. Ngoài ra, chương này cũng định nghĩa đối 

tượng và phạm vi nghiên cứu. Sau cùng là tóm tắt về phương pháp nghiên cứu. 

Chương 2 của luận văn, “Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu,” cung cấp 

nền tảng lý thuyết cho nghiên cứu, bao gồm các khái niệm và lý thuyết về nguồn nhân 

lực trong ngành công nghiệp. Chương này xem xét và phân tích các mô hình nghiên 

cứu trước đây, xác định các khoảng trống trong nghiên cứu, và phát triển mô hình 

nghiên cứu mới dựa trên các nhân tố có ảnh hưởng đến nguồn nhân lực, nhằm đánh 

giá cách các nhân tố công nghiệp mới như công nghệ, chính sách và văn hóa doanh 

nghiệp đang thay đổi bối cảnh làm việc và yêu cầu về kỹ năng. Chương này đặt nền 

móng lý thuyết vững chắc để hỗ trợ phân tích và thảo luận trong các chương sau của 

luận án. 

Chương 3, “Thiết kế nghiên cứu,” trình bày chi tiết phương pháp nghiên cứu 

hỗn hợp mà luận án này áp dụng để khám phá các nhân tố ảnh hưởng đến nguồn nhân 

lực trong ngành công nghiệp tại Thành phố Hồ Chí Minh. Phương pháp định lượng 

bao gồm thiết kế bảng câu hỏi và mẫu khảo sát cũng như kỹ thuật lấy mẫu và các 

công cụ thống kê để phân tích dữ liệu thu thập được qua khảo sát điện tử hoặc trực 

tiếp. Đồng thời, phương pháp định tính được áp dụng để thu thập dữ liệu sâu hơn qua 

phỏng vấn chuyên sâu, giúp giải thích và bổ sung cho kết quả định lượng, đảm bảo 

tính toàn diện và chiều sâu của nghiên cứu. Cách tiếp cận này cho phép luận án này 

không chỉ kiểm định các giả thuyết đã đề ra mà còn phát hiện các nhân tố mới có thể 

ảnh hưởng đến phát triển nguồn nhân lực, từ đó đề xuất các giải pháp hiệu quả. 

Chương 4, “Kết quả nghiên cứu và thảo luận,” trình bày và phân tích kết quả 

từ phương pháp định lượng và định tính được sử dụng trong nghiên cứu. Phần định 

lượng đề cập đến kết quả phân tích thống kê, bao gồm mô tả, tương quan, và kiểm 
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định mô hình phương trình cấu trúc, nhằm xác định mức độ ảnh hưởng của các nhân 

tố đến nguồn nhân lực công nghiệp tại Thành phố Hồ Chí Minh. Trong khi đó, phần 

định tính sâu sắc hóa những kết quả này thông qua các phỏng vấn chuyên sâu với 

chuyên gia, nhấn mạnh cách thức các nhân tố tác động tới môi trường làm việc. 

Chương này kết thúc bằng việc thảo luận so sánh và phân tích nguyên nhân có sự 

khác biệt giữa mức độ ảnh hưởng của các nhân tố, cũng như so sách các kết quả của 

nghiên cứu này với các nghiên cứu trước đây để làm nổi bật những khác biệt và điểm 

tương đồng, đưa ra cái nhìn toàn diện về các nhân tố ảnh hưởng đến nguồn nhân lực 

trong bối cảnh hiện tại. 

Cuối cùng, chương 5, “Kết luận và Hàm ý Quản trị,” tóm tắt các kết quả chính 

và thảo luận về ý nghĩa của chúng đối với quản trị nguồn nhân lực trong ngành công 

nghiệp tại TP.HCM. Chương đưa ra các đề xuất quản trị nhằm nâng cao kỹ năng, đào 

tạo và tối ưu hóa sự tương tác giữa công nghệ và nhân lực. Ngoài ra, chương nhấn 

mạnh tầm quan trọng của việc áp dụng các phát hiện vào thực tiễn, đồng thời thảo 

luận về hạn chế của nghiên cứu và đề xuất cho các nghiên cứu trong tương lai. 
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TÓM TẮT CHƯƠNG 1 

Chương 1 đã cung cấp một cái nhìn tổng quan về bối cảnh nghiên cứu cũng 

như lí do chọn đề tài về nhân tố ảnh hưởng đến sự phát triển nguồn nhân lực trong 

ngành công nghiệp tại TP.HCM. Mục tiêu chính của nghiên cứu là xác định các nhân 

tố then chốt và đánh giá tác động của chúng đối với sự phát triển nguồn nhân lực, 

đồng thời đưa ra các giải pháp nhằm nâng cao năng lực cạnh tranh. Nghiên cứu sử 

dụng cả phương pháp định tính và định lượng, với đối tượng khảo sát là các nhà hoạch 

định chính sách, lãnh đạo doanh nghiệp và kỹ sư trong ngành công nghiệp. Phạm vi 

nghiên cứu kéo dài từ năm 2020 đến 2023, trong bối cảnh chuyển đổi công nghệ đang 

diễn ra mạnh mẽ tại TP.HCM. 

 

 

  



12 

 

 

CHƯƠNG 2: CƠ SỞ LÝ THUYẾT VÀ MÔ HÌNH NGHIÊN CỨU 

Chương 2 là phần trọng tâm của luận án, cung cấp các lý thuyết nền, khái niệm 

và mô hình nghiên cứu của đề tài. Chương tập trung phát triển các giả thuyết trong 

mô hình, trong đó kết hợp các nhân tố truyền thống với các nhân tố mới nổi từ Cách 

mạng Công nghiệp 4.0, nhằm khám phá tác động của công nghệ, quản lý, văn hóa và 

chính sách đối với nguồn nhân lực. 

2.1. Lý thuyết nền  

2.1.1. Thuyết về nguồn nhân lực 

Nguồn nhân lực đóng vai trò quan trọng trong sự phát triển bền vững và thành 

công của mọi tổ chức. Nguồn nhân lực không chỉ đơn thuần là lao động, mà là một 

nguồn lực chiến lược cần được tối ưu hóa về cả chất lượng và số lượng. 

Trong nghiên cứu này, tác giả xem xét nguồn nhân lực không chỉ như một 

nhân tố quan trọng của nền kinh tế mà còn như một tài nguyên chiến lược cần được 

quản lý một cách hiệu quả. Nguồn nhân lực, như được Breuer et al. (2022) mô tả, 

không chỉ giới hạn ở lao động trực tiếp tham gia vào quá trình sản xuất mà còn bao 

gồm một đội ngũ chuyên gia, nhà quản lý và nhân viên hỗ trợ, những người đóng góp 

không kém phần quan trọng trong việc định hình và thúc đẩy nền kinh tế. Pena và 

Lim (2019) cũng đồng tình với quan điểm này, khẳng định rằng khả năng và hiệu suất 

của nguồn nhân lực là những nhân tố quyết định đến năng suất và chất lượng của sản 

phẩm, cũng như khả năng cạnh tranh của doanh nghiệp và quốc gia trên thị trường 

toàn cầu. 

Từ quan điểm này, nguồn nhân lực được hiểu là một hệ thống phức tạp của 

các nhân tố tương tác, không chỉ bao gồm kỹ năng và khả năng làm việc mà còn cả 

sự phát triển cá nhân và nghề nghiệp, khả năng thích ứng và đổi mới, cũng như sự 

cam kết đối với mục tiêu chung của tổ chức và xã hội. Do đó, việc quản lý nguồn 

nhân lực đòi hỏi một chiến lược toàn diện, kết hợp kiến thức chuyên môn từ nhiều 

lĩnh vực như tâm lý học tổ chức, quản trị kinh doanh, công nghệ thông tin và các 
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ngành khoa học xã hội khác, nhằm tối ưu hóa tiềm năng của mỗi cá nhân và đóng góp 

của họ vào sự thịnh vượng chung. 

Tóm lại, việc quản lý nguồn nhân lực không chỉ đòi hỏi việc thực hiện các 

chính sách nhân sự mà còn cần một sự hiểu biết sâu sắc về bản chất con người, những 

động lực và mong muốn của họ, cũng như cách thức họ tương tác và phát triển trong 

môi trường làm việc. Nguồn nhân lực là một tài nguyên sống động, luôn biến đổi và 

phát triển, và chính sự linh hoạt, đổi mới trong quản lý nguồn nhân lực sẽ quyết định 

khả năng của doanh nghiệp trong việc chinh phục những đỉnh cao mới trong thế giới 

kinh doanh ngày càng cạnh tranh và toàn cầu hóa. 

Trong nỗ lực mở rộng khung hiểu biết về nguồn nhân lực, luận án này không 

chỉ dựa trên các khái niệm truyền thống mà còn khám phá các quan điểm tiên tiến từ 

ba học giả nổi tiếng, đều có ảnh hưởng sâu rộng đến lĩnh vực quản trị nguồn nhân 

lực. 

Castells, trong tác phẩm “The Rise of the Network Society” (2000), đã đưa ra 

khái niệm “kỹ thuật số lao động” để phản ánh việc công nghệ thông tin không chỉ là 

công cụ mà còn là môi trường sống, nơi nguồn nhân lực phải thích ứng với cách thức 

làm việc mới, đòi hỏi sự linh hoạt, tính tương tác cao và khả năng tiếp cận thông tin 

mọi lúc mọi nơi. 

Friedman, trong “The World is Flat” (2005), đã nhấn mạnh tác động của toàn 

cầu hóa đối với nguồn nhân lực, làm mờ đi ranh giới về địa lý và tạo ra một trường 

chơi cân bằng hơn cho lao động từ khắp nơi trên thế giới. Friedman giải thích rằng, 

sự tiến bộ trong công nghệ đã cho phép việc di chuyển công việc qua các quốc gia, 

tạo điều kiện cho sự hợp tác quốc tế và cạnh tranh trong một thị trường lao động toàn 

cầu, đồng thời thách thức các doanh nghiệp và nhân viên phải không ngừng nâng cao 

trình độ và kỹ năng để duy trì lợi thế cạnh tranh. 

Hofstede đã tiên phong trong việc nghiên cứu ảnh hưởng của văn hóa đối với 

nguồn nhân lực. Trong công trình “Culture's Consequences” (1980), ông đã khám 

phá các kích thước văn hóa như quyền lực, không chắc chắn, cá nhân chủ nghĩa, và 

môi trường lẫn lộn, chỉ ra cách mà chúng tạo ra sự khác biệt trong cách các tổ chức 
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quốc tế quản lý và phát triển nguồn nhân lực của mình. Ông khẳng định rằng việc 

hiểu và tôn trọng các giá trị văn hóa là chìa khóa để xây dựng các chiến lược nhân sự 

hiệu quả và bền vững. 

Kết hợp ba quan điểm của Castells, Friedman, và Hofstede, tác giả nhận ra 

rằng quản lý nguồn nhân lực trong bối cảnh hiện đại đòi hỏi cách tiếp cận đa chiều, 

linh hoạt, và phải chú trọng đến sự tác động của công nghệ, toàn cầu hóa và văn hóa. 

Điều này không chỉ giúp doanh nghiệp thu hút và giữ chân nhân tài mà còn tối ưu 

hóa hiệu quả của nguồn nhân lực, từ đó nâng cao năng lực cạnh tranh trong môi 

trường kinh doanh toàn cầu hóa ngày càng phức tạp. 

2.1.2. Thuyết về giá trị nguồn nhân lực (Resource-based view) 

Lý thuyết dựa trên nguồn lực (RBV - Resource-Based View) là một trong 

những nền tảng quan trọng trong nghiên cứu về lợi thế cạnh tranh và phát triển tổ 

chức. Theo Barney (1991), một tổ chức có thể đạt được lợi thế cạnh tranh bền vững 

nếu sở hữu các nguồn lực có bốn đặc điểm quan trọng: (1) giá trị (Valuable), (2) hiếm 

có (Rare), (3) khó bắt chước (Inimitable) và (4) không thể thay thế (Non-

substitutable), còn được gọi là mô hình VRIN. Các nguồn lực này không chỉ giúp tổ 

chức tạo ra giá trị kinh tế mà còn đóng vai trò quyết định trong việc duy trì và phát 

triển lợi thế cạnh tranh lâu dài (Barney, 1991; Peteraf, 1993). 

Trong bối cảnh phát triển nguồn nhân lực ngành công nghiệp tại TP.HCM, lý 

thuyết RBV giúp giải thích vai trò của nhân lực như một tài sản chiến lược của tổ 

chức. Khác với quan điểm truyền thống xem nhân lực như một yếu tố đầu vào trong 

quá trình sản xuất, RBV cho rằng nhân lực có thể trở thành nguồn lực cốt lõi giúp 

doanh nghiệp tạo ra lợi thế cạnh tranh bền vững (Wright et al., 1994). Đặc biệt, trong 

thời kỳ Cách mạng Công nghiệp 4.0, khi công nghệ và tự động hóa ngày càng phát 

triển, vai trò của nhân lực chất lượng cao càng trở nên quan trọng hơn trong việc nâng 

cao năng suất và năng lực cạnh tranh của doanh nghiệp. 

Theo RBV, một nguồn nhân lực có giá trị là lực lượng lao động có thể giúp tổ 

chức đạt được hiệu quả hoạt động cao hơn, thích ứng nhanh với sự thay đổi của môi 

trường kinh doanh và công nghệ (Barney & Clark, 2007). Trong ngành công nghiệp 
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TP.HCM, giá trị của nguồn nhân lực có thể được thể hiện qua khả năng áp dụng công 

nghệ mới, khả năng đổi mới sáng tạo và năng lực giải quyết vấn đề trong môi trường 

công nghiệp số hóa. Bên cạnh đó, nếu nguồn nhân lực hiếm có và khó tìm kiếm trên 

thị trường lao động, doanh nghiệp sẽ có cơ hội cạnh tranh cao hơn. Trong bối cảnh 

chuyển đổi số và tự động hóa, những nhân sự có chuyên môn sâu về trí tuệ nhân tạo 

(AI), dữ liệu lớn (Big Data), Internet vạn vật (IoT) và công nghệ sản xuất tiên tiến 

vẫn còn khá khan hiếm (Hitt et al., 2001). 

Ngoài ra, RBV nhấn mạnh tầm quan trọng của tính khó bắt chước (Inimitable) 

của nguồn nhân lực. Điều này có nghĩa là nếu một tổ chức sở hữu đội ngũ nhân sự có 

kỹ năng, kiến thức chuyên môn và kinh nghiệm làm việc mà đối thủ khó có thể sao 

chép, tổ chức đó sẽ có lợi thế cạnh tranh lâu dài (Barney, 1991). Các yếu tố tạo nên 

tính khó bắt chước của nguồn nhân lực có thể bao gồm kinh nghiệm thực tiễn, tư duy 

sáng tạo và năng lực đổi mới, cũng như văn hóa doanh nghiệp thúc đẩy sự phát triển 

và gắn kết nhân sự (Collis & Montgomery, 1995). 

Cuối cùng, theo RBV, một nguồn nhân lực chiến lược cũng cần phải không 

thể thay thế (Non-substitutable). Mặc dù tự động hóa và trí tuệ nhân tạo có thể thay 

thế một số công việc truyền thống, nhưng các kỹ năng như tư duy chiến lược, lãnh 

đạo, đổi mới sáng tạo và khả năng làm việc nhóm vẫn là những yếu tố không thể bị 

thay thế hoàn toàn (Lepak & Snell, 1999). Trong ngành công nghiệp, việc kết hợp 

giữa công nghệ tiên tiến và nhân lực có trình độ cao là điều kiện cần thiết để duy trì 

sự phát triển bền vững. 

Nhìn chung, lý thuyết RBV cung cấp một cách tiếp cận quan trọng để hiểu vai 

trò của nguồn nhân lực trong ngành công nghiệp TP.HCM. Nhìn từ góc độ này, nhân 

lực không chỉ là một yếu tố sản xuất đơn thuần mà còn là một nguồn lực chiến lược 

giúp doanh nghiệp và ngành công nghiệp đạt được lợi thế cạnh tranh bền vững trong 

bối cảnh chuyển đổi số và Cách mạng Công nghiệp 4.0. 

2.1.3. Thuyết về chất lượng nguồn nhân lực 

Chất lượng nguồn nhân lực (CLNNL) đóng vai trò then chốt trong việc quyết 

định sự phát triển của các tổ chức và nền kinh tế, đặc biệt trong bối cảnh cạnh tranh 



16 

 

 

toàn cầu và sự phát triển nhanh chóng của công nghệ. CLNNL không chỉ phản ánh 

qua kỹ năng và kiến thức mà còn ở các phẩm chất như năng lực đổi mới, khả năng 

thích ứng, và cam kết đối với mục tiêu của tổ chức. Theo Nadler (1970), CLNNL 

không chỉ giới hạn ở việc nâng cao kỹ năng qua đào tạo mà còn là sự phát triển toàn 

diện, bao gồm các chương trình và hoạt động nhằm tối ưu hóa tiềm năng cá nhân và 

nhóm trong tổ chức. 

CLNNL còn được định nghĩa qua sự phát triển liên tục và khả năng học hỏi 

của mỗi cá nhân. Knowles (1980) nhấn mạnh vai trò của việc tự định hướng học tập 

ở người trưởng thành, cho rằng quá trình học tập và phát triển nghề nghiệp không chỉ 

dựa vào việc tham gia các khóa học chính thức mà còn phụ thuộc vào sự chủ động 

của mỗi cá nhân trong việc phát triển bản thân. Điều này giúp NNL không ngừng cải 

thiện, đáp ứng yêu cầu của một thị trường lao động ngày càng thay đổi. 

Theo Breuer và cộng sự (2022), CLNNL không chỉ thể hiện qua lao động trực 

tiếp tham gia sản xuất mà còn qua đội ngũ quản lý và các chuyên gia, những người 

đóng vai trò quyết định trong việc dẫn dắt sự phát triển kinh tế và công nghệ. Sự tích 

hợp của các nhân tố văn hóa, giáo dục và môi trường làm việc cũng đóng vai trò quan 

trọng trong việc duy trì và phát triển CLNNL (Hofstede, 1980). 

Việc nâng cao CLNNL không chỉ giúp tổ chức đạt được mục tiêu ngắn hạn 

mà còn là nền tảng cho sự phát triển bền vững và cạnh tranh trong tương lai. Sự phát 

triển này cần được quản lý qua các chiến lược tổng thể, từ việc tạo ra môi trường học 

tập tích cực, thúc đẩy đổi mới đến việc hỗ trợ sự phát triển liên tục của nhân viên. 

Chất lượng NNL ngày càng trở thành một lợi thế cạnh tranh chiến lược trong bối cảnh 

toàn cầu hóa và CMCN 4.0 (Friedman, 2005). 

2.1.4. Thuyết về phát triển nguồn nhân lực 

Phát triển nguồn nhân lực (PTNNL) là một khía cạnh quan trọng không chỉ 

nhằm nâng cao kỹ năng, kiến thức và năng lực của cá nhân mà còn thúc đẩy sự thay 

đổi tích cực trong tổ chức và đạt được các mục tiêu chiến lược dài hạn. Một điểm cốt 

lõi của lý thuyết PTNNL là nó bao gồm cả việc phát triển số lượng lẫn chất lượng 
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nguồn nhân lực. Nhiều học giả đã phát triển những quan điểm quan trọng liên quan 

đến vấn đề này, góp phần tạo nên nền tảng lý thuyết cho lĩnh vực PTNNL. 

Theo Nadler (1970), PTNNL không chỉ tập trung vào việc phát triển kỹ năng 

và năng lực chuyên môn mà còn bao gồm các hoạt động phát triển đội ngũ nhân lực 

của tổ chức. Điều này nhấn mạnh rằng việc phát triển số lượng nguồn nhân lực cũng 

quan trọng như phát triển chất lượng. Các chương trình đào tạo không chỉ đảm bảo 

sự cải thiện về kỹ năng mà còn giúp tăng cường số lượng nhân sự phù hợp với nhu 

cầu phát triển của tổ chức, đặc biệt trong bối cảnh hiện đại, nơi nhu cầu về lực lượng 

lao động ngày càng gia tăng. 

Knowles (1980) bổ sung rằng việc học tập của người trưởng thành không chỉ 

giới hạn ở đào tạo chính thức mà còn liên quan đến sự tự định hướng và lập kế hoạch 

phát triển. Điều này giúp đảm bảo rằng số lượng người lao động có năng lực không 

ngừng được nâng cao khi mỗi cá nhân tự xác định con đường phát triển của mình. 

Trong thế kỷ 21, với sự tiến bộ không ngừng của công nghệ trong bối cảnh 

của cuộc CMCN 4.0 và nhận thức ngày càng tăng về trách nhiệm xã hội của doanh 

nghiệp, lý thuyết PTNNL đã chứng kiến sự mở rộng và làm phong phú qua nhiều 

quan điểm mới mẻ và tiến bộ. Trong số đó, việc tích hợp nguồn nhân lực kỹ thuật số 

và phát triển nguồn nhân lực bền vững đã trở thành hai xu hướng chính phản ánh nhu 

cầu và thách thức của thời đại. 

Galanti và cộng sự (2023) đã đưa ra lập luận mạnh mẽ về sức mạnh của công 

nghệ kỹ thuật số trong việc cải thiện quản lý và phát triển nguồn nhân lực. Theo họ, 

công nghệ kỹ thuật số - bao gồm các hệ thống quản lý học tập, nền tảng học tập trực 

tuyến, công cụ phân tích dữ liệu và AI - cung cấp những phương tiện mạnh mẽ để tổ 

chức không chỉ tạo ra một lực lượng lao động linh hoạt mà còn nâng cao khả năng 

thích ứng với thay đổi nhanh chóng của thị trường. Những công nghệ này cho phép 

tổ chức thiết kế các chương trình đào tạo và phát triển cá nhân hóa, tối ưu hóa việc 

học tập và phản hồi dựa trên dữ liệu thực tế, từ đó cải thiện hiệu quả tổng thể của quá 

trình PTNNL. 
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Bên cạnh đó, sự chú trọng vào PTNNL bền vững cũng phản ánh sự thay đổi 

trong cách mà các tổ chức tiếp cận với việc PTNNL của mình. PTNNL bền vững 

không chỉ tập trung vào việc cải thiện kỹ năng và năng lực cá nhân mà còn nhấn mạnh 

việc phát triển những người lao động có ý thức trách nhiệm đối với môi trường, xã 

hội, và công bằng xã hội (Piwowar-Sulej, 2021). Qua đó, PTNNL bền vững hướng 

tới việc xây dựng một lực lượng lao động không chỉ có kỹ năng cao mà còn có nhận 

thức sâu sắc về tác động của họ đối với thế giới xung quanh, từ đó góp phần vào sự 

phát triển bền vững của tổ chức và xã hội rộng lớn hơn (Duvnjak & Kohont, 2021). 

Sự kết hợp giữa nguồn nhân lực kỹ thuật số và PTNNL bền vững tạo ra một 

cách tiếp cận toàn diện, linh hoạt và phản ứng nhanh chóng đối với nhu cầu ngày 

càng thay đổi của thị trường lao động. Công nghệ kỹ thuật số không chỉ tối ưu hóa 

quá trình học tập và phát triển mà còn giúp tổ chức thúc đẩy một văn hóa làm việc 

bền vững, trong đó mọi nhân viên đều được khuyến khích và hỗ trợ để phát triển 

không chỉ về mặt nghề nghiệp mà còn về mặt cá nhân và xã hội (Schwalbe, 2018). 

Cách tiếp cận này nhấn mạnh tới việc đào tạo và phát triển nguồn nhân lực trong một 

môi trường hỗ trợ, khuyến khích sự đổi mới và sáng tạo, đồng thời xây dựng ý thức 

về trách nhiệm xã hội và bảo vệ môi trường. 

Sự phát triển của công nghệ kỹ thuật số cũng mở ra cánh cửa cho những 

phương pháp đào tạo mới, như học tập thông qua trò chơi điện tử, thực tế ảo, và thực 

tế tăng cường, mang lại trải nghiệm học tập phong phú và đa dạng, tăng cường khả 

năng tiếp thu và áp dụng kiến thức vào thực tiễn công việc (Fenech, Baguant, & 

Ivanov; 2019). Các công cụ này, khi được tích hợp đúng cách, có thể cải thiện đáng 

kể sự hài lòng và cam kết của nhân viên đối với quá trình học tập và phát triển 

(Duvnjak & Kohont, 2021). 

Đồng thời, PTNNL bền vững kêu gọi các tổ chức không chỉ nhìn nhận nhân 

viên như một tài sản hay nguồn lực mà còn như những cá nhân có đóng góp quan 

trọng cho xã hội và môi trường (Bhushan, 2022). Việc này yêu cầu một cách tiếp cận 

toàn diện, trong đó các chương trình đào tạo và phát triển không chỉ tập trung vào kỹ 
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năng chuyên môn mà còn bao gồm cả giáo dục về trách nhiệm xã hội doanh và phát 

triển bền vững. 

Tóm lại, nhìn vào thế kỷ 21, lý thuyết PTNNL đã phát triển và mở rộng để bao 

gồm các quan điểm mới về nguồn nhân lực kỹ thuật số và PTNNL bền vững, phản 

ánh sự tiến bộ của công nghệ và nhận thức ngày càng tăng về trách nhiệm xã hội của 

doanh nghiệp. Sự tích hợp giữa công nghệ và phát triển bền vững mở ra một hướng 

tiếp cận mới mẻ và toàn diện cho việc quản lý và PTNNL, giúp tổ chức không chỉ 

thích nghi và phát triển trong môi trường kinh doanh ngày nay mà còn đóng góp vào 

sự phát triển bền vững của xã hội. 

2.1.5. Thuyết về phát triển nguồn nhân lực trong ngành công nghiệp 

Trong ngành công nghiệp, nguồn nhân lực được hiểu là tập hợp các cá nhân 

có khả năng lao động và kỹ năng cần thiết để tham gia vào quá trình sản xuất, vận 

hành và quản lý trong các hoạt động công nghiệp (Burke & Hughes, 2018). Nguồn 

nhân lực trong ngành công nghiệp không chỉ bao gồm lao động trực tiếp tham gia vào 

quá trình sản xuất, mà còn bao gồm các chuyên gia, kỹ sư, nhà quản lý và nhân viên 

hỗ trợ có vai trò quan trọng trong việc quản lý và phát triển các hoạt động công nghiệp 

(Taylor, 2018). 

Nguồn nhân lực trong ngành công nghiệp là nguồn tài nguyên quan trọng và 

đa dạng. Nó đóng vai trò chủ chốt trong việc thúc đẩy sự phát triển và thành công của 

các doanh nghiệp công nghiệp. Người lao động và nhân viên trong ngành công nghiệp 

đóng góp công lao và kỹ năng của mình để tạo ra sản phẩm hoặc dịch vụ cuối cùng. 

Nguồn nhân lực trong ngành công nghiệp không chỉ mang tính lao động mà 

còn có tính chất tri thức. Các chuyên gia, kỹ sư và nhà quản lý đóng vai trò quan trọng 

trong việc đưa ra quyết định chiến lược, phát triển công nghệ và quản lý quy trình sản 

xuất để tạo ra giá trị và nâng cao sự cạnh tranh của doanh nghiệp công nghiệp. Qua 

đó, nguồn nhân lực trong ngành công nghiệp đóng góp vào sự phát triển kinh tế, tạo 

ra cơ hội việc làm và nâng cao chất lượng cuộc sống. Việc quản lý và phát triển nguồn 

nhân lực trong ngành công nghiệp là nhân tố quan trọng để đảm bảo hiệu quả và động 
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lực cho sự phát triển bền vững của ngành.Vai trò của nguồn nhân lực trong ngành 

công nghiệp bao gồm những nhân tố sau đây. 

Sản xuất và vận hành: Vai trò chính của nguồn nhân lực trong ngành công 

nghiệp là tham gia vào quá trình sản xuất và vận hành. Các công nhân và nhân viên 

trong ngành công nghiệp đảm nhận nhiệm vụ lắp ráp, gia công, kiểm tra chất lượng 

và quản lý sản phẩm cuối cùng. Bằng cách áp dụng kỹ thuật và kỹ năng chuyên môn, 

nguồn nhân lực đảm bảo quy trình sản xuất được thực hiện một cách hiệu quả và đáp 

ứng được nhu cầu của thị trường (Burke & Hughes, 2018). 

Đổi mới và cải tiến: Nguồn nhân lực trong ngành công nghiệp đóng vai trò 

quan trọng trong việc đổi mới và cải tiến công nghệ. Các chuyên gia và kỹ sư trong 

ngành công nghiệp tham gia vào việc nghiên cứu và phát triển công nghệ mới, tìm 

kiếm cách cải tiến quy trình sản xuất và ứng dụng các công nghệ tiên tiến như trí tuệ 

nhân tạo và tự động hóa. Nhờ vào sự sáng tạo và kiến thức chuyên môn, nguồn nhân 

lực tạo ra sự tiến bộ và nâng cao hiệu suất sản xuất trong ngành công nghiệp (Burke 

& Hughes, 2018). 

Quản lý và lãnh đạo: Nguồn nhân lực cung cấp các nhà quản lý và lãnh đạo có 

kỹ năng và kiến thức để điều hành hoạt động công nghiệp. Các nhà quản lý trong 

ngành công nghiệp đảm nhận vai trò quan trọng trong lập kế hoạch, tổ chức, điều 

phối và kiểm soát các hoạt động để đạt được mục tiêu kinh doanh và đảm bảo sự hoạt 

động hiệu quả của doanh nghiệp. Ngoài ra, nguồn nhân lực còn đóng góp vào việc 

xây dựng môi trường làm việc tích cực và định hướng công việc cho các nhân viên, 

tạo điều kiện để họ phát triển và góp phần vào sự thành công của doanh nghiệp (Burke 

& Hughes, 2018). 

Đào tạo và phát triển: Vai trò của nguồn nhân lực trong ngành công nghiệp 

còn bao gồm việc đào tạo và phát triển nhân viên. Đào tạo chuyên môn và phát triển 

năng lực giúp cung cấp kiến thức, kỹ năng và năng lực cần thiết cho nguồn nhân lực 

để thích ứng với các công nghệ mới, quy trình sản xuất và yêu cầu thị trường. Bằng 

cách đầu tư vào đào tạo và phát triển, nguồn nhân lực trong ngành công nghiệp sẽ 
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ngày càng có khả năng đáp ứng các thách thức và cơ hội trong môi trường kinh doanh 

thay đổi nhanh chóng (Burke & Hughes, 2018). 

Tạo sự cạnh tranh: Vai trò của nguồn nhân lực trong ngành công nghiệp đóng 

góp vào sự cạnh tranh của doanh nghiệp. Nguồn nhân lực chất lượng cao, có kỹ năng 

và năng lực cạnh tranh giúp doanh nghiệp nâng cao chất lượng sản phẩm, tăng năng 

suất và sự hiệu quả trong hoạt động sản xuất. Bên cạnh đó, nguồn nhân lực tài năng 

còn đóng góp vào sự đổi mới và tạo ra giá trị gia tăng cho doanh nghiệp, giúp nâng 

cao thị phần và cung cấp lợi thế cạnh tranh trên thị trường (Burke & Hughes, 2018). 

Tóm lại, nguồn nhân lực trong ngành công nghiệp đóng vai trò quan trọng và 

đa dạng trong quá trình sản xuất, quản lý và phát triển. Vai trò của nguồn nhân lực 

bao gồm tham gia vào quá trình sản xuất và vận hành, đổi mới công nghệ, quản lý và 

lãnh đạo, đào tạo và phát triển, cũng như tạo sự cạnh tranh cho doanh nghiệp. 

2.2. Các công trình nghiên cứu liên quan đến đề tài 

2.2.1. Các công trình nghiên cứu nước ngoài 

2.2.1.1. Nghiên cứu về nguồn nhân lực 

Các tác giả nước ngoài từ nhiều năm trước đã nghiên cứu rất nhiều về nguồn 

nhân lực và các khía cạnh xung quanh nó. Ngoài các khái niệm cơ bản về nguồn nhân 

lực mà tác giả đã tổng kết ở phần trên, các nhà khoa học còn đưa ra các góc nhìn khác 

nhau về nguồn nhân lực. Các góc nhìn này không chỉ đơn thuần là một định nghĩa mà 

chúng còn bao hàm nhiều ý nghĩa khác như năng lực hay khả năng quản lý, và chúng 

ngày càng được mở rộng thêm theo thời gian. Sau khi tổng hợp các tài liệu liên quan, 

tác giả nhận thấy rằng các nghiên cứu nguồn nhân lực có thể được chia ra thành 5 

nhóm góc nhìn khác nhau, bao gồm: góc nhìn truyền thống, góc nhìn mở rộng, góc 

nhìn về sự phát triển liên tục và góc nhìn về quản lý tri thức. 

Đầu tiên, theo góc nhìn truyền thống, nguồn nhân lực được coi là tập hợp các 

nhân viên, công nhân và những người lao động khác trong một tổ chức, công ty hoặc 

nền kinh tế. Nguồn nhân lực được xem như một tài sản hoặc nguồn lực quan trọng, 



22 

 

 

và quản lý nguồn nhân lực tập trung vào việc tuyển dụng, đào tạo, phát triển và quản 

lý các cá nhân này để đạt được hiệu suất và hiệu quả tối đa (Oborina, 2021). 

Một nghiên cứu do Schmidt và cộng sự (2017) tiến hành trên các công ty sản 

xuất đã nghiên cứu về mối quan hệ giữa hệ thống phát triển nguồn nhân lực và hiệu 

suất của công ty. Kết quả cho thấy rằng các công ty có hệ thống phát triển nguồn nhân 

lực tốt hơn có xu hướng đạt được hiệu suất cao hơn trong việc tuyển dụng và giữ chân 

nhân viên tài năng. Nghiên cứu này nhấn mạnh vai trò quan trọng của quản lý nguồn 

nhân lực trong đảm bảo hiệu suất và cạnh tranh của công ty. 

Một nghiên cứu khác thực hiện trên ngành công nghiệp sản xuất sắt thép đã 

tìm hiểu về mối quan hệ giữa quản lý nguồn nhân lực và hiệu suất kinh doanh. Kết 

quả cho thấy rằng các công ty quản lý nguồn nhân lực hiệu quả hơn, đặc biệt trong 

việc tạo ra môi trường làm việc thuận lợi và thúc đẩy sự sáng tạo và tương tác giữa 

các nhân viên, có xu hướng đạt được hiệu suất kinh doanh cao hơn và cạnh tranh tốt 

hơn trên thị trường (Azzukhruf, Noermijati, & Rohman, 2019). 

Các nghiên cứu trên đều nhấn mạnh vai trò quan trọng của quản lý nguồn nhân 

lực trong việc đảm bảo hiệu suất và cạnh tranh của công ty. Bằng cách đầu tư vào 

tuyển dụng, đào tạo và phát triển nhân viên, tổ chức có thể xây dựng một đội ngũ 

nhân lực chất lượng cao và năng động, từ đó nâng cao hiệu suất làm việc và đạt được 

lợi thế cạnh tranh trên thị trường. 

Tiếp theo, một số nghiên cứu về sau có góc nhìn mở rộng hơn về nguồn nhân 

lực. Theo góc nhìn này, nguồn nhân lực không chỉ giới hạn trong phạm vi tổ chức mà 

bao gồm cả mạng lưới liên kết giữa các tổ chức, các cá nhân tự do và các nhà cung 

cấp dịch vụ. Nó tập trung vào khả năng tương tác và hợp tác giữa các thành viên trong 

mạng lưới này để tạo ra giá trị và thúc đẩy sự phát triển. 

Ví dụ, một nghiên cứu do Ferreira, Franco, và Haase (2021) tiến hành trên các 

công ty đa quốc gia đã khám phá vai trò của mạng lưới liên kết giữa các công ty con 

và công ty mẹ trong việc phát triển nguồn nhân lực. Kết quả cho thấy rằng việc tạo 

ra một mạng lưới liên kết chặt chẽ giữa các công ty trong một tập đoàn đa quốc gia 
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có thể tạo ra lợi ích từ việc chia sẻ kiến thức, tài năng và kỹ năng giữa các thành viên 

trong mạng lưới, từ đó tăng cường sự phát triển nguồn nhân lực của toàn bộ tập đoàn. 

Một nghiên cứu khác của Xue và cộng sự (2019) thực hiện trên các liên minh 

chiến lược giữa các công ty đã nghiên cứu về khả năng tạo ra giá trị từ việc kết hợp 

nguồn nhân lực và kiến thức giữa các đối tác. Kết quả cho thấy rằng việc hợp tác và 

chia sẻ nguồn nhân lực, kỹ năng và tri thức giữa các công ty trong liên minh có thể 

tạo ra sự đột phá và cải thiện hiệu suất chung của các công ty thành viên. 

Các nghiên cứu trên nhấn mạnh rằng nguồn nhân lực không chỉ tồn tại trong 

phạm vi tổ chức đơn lẻ mà còn nằm trong một mạng lưới liên kết rộng hơn. Khả năng 

tương tác, hợp tác và chia sẻ giữa các thành viên trong mạng lưới này có thể tạo ra 

giá trị và thúc đẩy sự phát triển toàn diện của nguồn nhân lực (Kimbu và cộng sự, 

2018). 

Thêm một góc nhìn nữa về nguồn nhân lực là việc nhấn mạnh đến sự phát triển 

liên tục của cá nhân và tổ chức. Nguồn nhân lực được coi là một quá trình không 

ngừng nghỉ của học tập, chia sẻ kiến thức, thích nghi và thay đổi để đáp ứng môi 

trường và yêu cầu công việc. Góc nhìn này nhấn mạnh việc tạo ra một môi trường 

học tập và phát triển, khuyến khích sự sáng tạo và đổi mới và tạo ra cơ hội để cá nhân 

và tổ chức tiến bộ (Lee và cộng sự, 2019). 

Nghiên cứu của Saunila, Ukko và Rantala (2019) tiến hành trên các công ty 

công nghệ cao đã nghiên cứu về vai trò của sự học tập liên tục trong việc tạo ra sự 

cạnh tranh và đổi mới. Kết quả cho thấy rằng các công ty tạo ra một môi trường học 

tập năng động, khuyến khích nhân viên tiếp tục học tập, chia sẻ kiến thức và tham gia 

vào các hoạt động đổi mới có xu hướng có hiệu suất và cạnh tranh cao hơn trong 

ngành công nghiệp. 

Tương tự, Martins, Zerbini, và Medina (2019) thực hiện trên các tổ chức lớn 

đã tìm hiểu về vai trò của sự phát triển liên tục trong việc nâng cao hiệu suất làm việc 

và thành công tổ chức. Kết quả cho thấy rằng các tổ chức đầu tư vào việc phát triển 

liên tục của nhân viên, bằng cách cung cấp đào tạo, hỗ trợ và cơ hội tiến cử, có xu 
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hướng có nhân viên với năng lực cao hơn, sáng tạo hơn và đóng góp tích cực hơn vào 

tổ chức. 

Các nghiên cứu trên nhấn mạnh vai trò của sự phát triển liên tục trong việc 

đảm bảo sự cạnh tranh và thành công của tổ chức. Bằng cách tạo ra một môi trường 

học tập và phát triển, các tổ chức có thể nâng cao năng lực của nhân viên, thích ứng 

với thay đổi và đóng góp vào sự phát triển bền vững. 

Góc nhìn sau cùng mà tác giả rút ra được là góc nhìn nguồn nhân lực dựa vào 

quản lý tri thức. Định nghĩa này tập trung vào khả năng tổ chức hóa, lưu trữ, truyền 

tải và sử dụng tri thức trong tổ chức. Nguồn nhân lực không chỉ đề cập đến tri thức 

cá nhân mà còn đến tri thức tập thể của tổ chức và khả năng tạo ra tri thức mới thông 

qua việc học tập và sáng tạo (Jin và Suntrayuth, 2022). 

Mezahem, Salloum, và Shaalan (2021) đã nghiên cứu về quá trình chuyển đổi 

tri thức cá nhân thành tri thức tổ chức và vai trò của quản lý tri thức trong quá trình 

này. Kết quả cho thấy rằng các công ty thành công thường xây dựng một môi trường 

thuận lợi để chia sẻ tri thức, khuyến khích sự sáng tạo và tạo ra cơ hội cho việc học 

hỏi và trao đổi tri thức giữa các nhân viên. Quản lý tri thức hiệu quả có thể tạo ra lợi 

thế cạnh tranh và thúc đẩy sự phát triển bền vững của tổ chức. 

Một nghiên cứu khác của Zhao và cộng sự (2021) đã tìm hiểu về vai trò của 

quản lý tri thức trong việc tạo ra giá trị và cạnh tranh. Kết quả cho thấy rằng các công 

ty quản lý tri thức hiệu quả, bằng cách xác định, tổ chức, lưu trữ và chia sẻ tri thức 

trong toàn bộ tổ chức, có xu hướng đạt được hiệu suất và lợi thế cạnh tranh cao hơn 

trên thị trường. 

Các nghiên cứu trên nhấn mạnh vai trò của quản lý tri thức trong việc tạo ra 

giá trị và cạnh tranh. Bằng cách tạo ra một môi trường thuận lợi cho việc chia sẻ và 

sử dụng tri thức, các tổ chức có thể tận dụng tri thức cá nhân và tạo ra tri thức tập thể 

để thúc đẩy sự phát triển và thành công của mình. 

2.2.1.2. Các nghiên cứu về phát triển nguồn nhân lực 

Để phát triển hiệu quả và nâng cao sự cạnh tranh, phát triển nguồn nhân lực 

đóng vai trò quan trọng trong quản lý nguồn nhân lực của một tổ chức. Việc đảm bảo 
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nhân viên được phát triển và nâng cao năng lực là nhân tố cốt lõi để đạt được sự thành 

công trong môi trường công việc ngày càng phức tạp. Nhiều nhà nghiên cứu đã đóng 

góp quan trọng trong việc hiểu và áp dụng các khái niệm, lý thuyết và phương pháp 

trong lĩnh vực phát triển nguồn nhân lực. Dưới đây là một vài nghiên cứu nổi bật. 

Chiến lược phát triển nguồn nhân lực là một khía cạnh quan trọng trong quản 

lý nguồn nhân lực, nhằm tạo ra lợi thế cạnh tranh bằng cách đảm bảo sự phát triển và 

nâng cao năng lực của nhân viên. Arulrajah, Opatha, và Nawaratne (2016) đã đóng 

góp quan trọng trong việc cung cấp một khung lý thuyết chi tiết về chiến lược phát 

triển nguồn nhân lực. 

Trong nghiên cứu của mình, Arulrajah và cộng sự đã xây dựng một khung lý 

thuyết phát triển với mục tiêu giúp các nhà quản lý và chuyên gia nguồn nhân lực 

hiểu rõ hơn về chiến lược phát triển nguồn nhân lực và cách triển khai nó trong tổ 

chức. Khung lý thuyết này gồm ba thành phần chính. Đầu tiên, xác định nhu cầu phát 

triển nhấn mạnh trước khi triển khai bất kỳ hoạt động phát triển nào, việc xác định 

nhu cầu phát triển là cần thiết. Điều này đòi hỏi phân tích và đánh giá các nhân tố 

như nhiệm vụ công việc, kiến thức và kỹ năng hiện có của nhân viên, khả năng đáp 

ứng nhu cầu tương lai của tổ chức và yêu cầu về phát triển cá nhân. Sau khi xác định 

nhu cầu phát triển, bước tiếp theo là thiết kế chương trình phát triển phù hợp. Điều 

này bao gồm lựa chọn phương pháp, công cụ và quy trình phát triển, cũng như xác 

định vai trò của các bên liên quan trong việc triển khai chương trình. Cuối cùng, đánh 

giá và đo lường là thành phần quan trọng trong quá trình phát triển nguồn nhân lực. 

Điều này giúp đánh giá hiệu quả của các hoạt động phát triển và đưa ra điều chỉnh 

cần thiết. Các phương pháp đánh giá và đo lường bao gồm việc theo dõi tiến độ, đánh 

giá kết quả và thu thập thông tin phản hồi từ nhân viên. 

Với khung lý thuyết này, Arulrajah và cộng sự (2016) đã tạo ra một cơ sở lý 

thuyết và hướng dẫn thực tiễn cho việc phát triển nguồn nhân lực. Bài báo của họ đã 

khám phá các nhân tố quan trọng trong việc xây dựng và triển khai chiến lược phát 

triển nguồn nhân lực, từ việc xác định nhu cầu phát triển cho đến việc đánh giá và đo 

lường hiệu quả. Nghiên cứu này đã cung cấp một khung lý thuyết sâu sắc và ứng 
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dụng để giúp tổ chức nắm bắt và phát triển tốt nguồn nhân lực của mình trong một 

môi trường thay đổi nhanh chóng. 

Một tác giả nổi tiếng khác trong lĩnh vực phát triển nguồn nhân lực phải kể 

đến là Wilson. Ông đã đóng góp đáng kể vào việc hiểu và áp dụng các khái niệm, lý 

thuyết và phương pháp trong lĩnh vực này. Các nghiên cứu của ông tập trung vào vai 

trò của học tập, tri thức và thay đổi trong phát triển nguồn nhân lực, và đưa ra các mô 

hình quan trọng để nắm bắt và nâng cao hiệu quả của quá trình này. Cụ thể, trong 

cuốn sách “Human Resource Development: Learning and Training for Individuals 

and Organizations” (2005), ông đã đề cập đến một số mô hình để phát triển nguồn 

nhân lực như sau. 

Mô hình học tập cá nhân tập trung vào quá trình học tập và phát triển của mỗi 

cá nhân trong tổ chức. Nó đặt sự chú trọng vào việc hiểu cách mỗi người học, tiếp 

thu thông tin, xây dựng kiến thức và áp dụng nó vào công việc của mình. Mô hình 

này có thể bao gồm các khái niệm như quá trình học tập, phản hồi, tự đánh giá, khám 

phá và phát triển cá nhân. 

Mô hình học tập tổ chức tập trung vào quá trình học tập và phát triển diễn ra 

ở cấp tổ chức. Nó xem xét cách tổ chức tạo ra một môi trường học tập thuận lợi, 

khuyến khích sự chia sẻ kiến thức và hỗ trợ sự phát triển của nhân viên. Mô hình này 

có thể bao gồm các khái niệm như học tập tổ chức, chia sẻ kiến thức, học hỏi từ kinh 

nghiệm và xây dựng một văn hóa học tập. 

Mô hình đào tạo nghề nghiệp tập trung vào việc phát triển các kỹ năng và năng 

lực nghề nghiệp của nhân viên. Nó liên quan đến việc cung cấp đào tạo và phát triển 

chuyên môn, kỹ năng cần thiết để thực hiện công việc một cách hiệu quả. Mô hình 

này có thể bao gồm các khái niệm như phân tích nhiệm vụ, thiết kế chương trình đào 

tạo, thực hiện và đánh giá hiệu quả. 

Mô hình quản lý học tập trung vào vai trò của quản lý trong việc hỗ trợ và 

quản lý quá trình học tập của nhân viên. Nó đề cập đến cách quản lý có thể tạo ra một 

môi trường học tập thuận lợi, xác định nhu cầu phát triển, tạo ra kế hoạch học tập, 
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cung cấp hỗ trợ và đánh giá kết quả học tập. Mô hình này có thể bao gồm các khái 

niệm như quản lý học tập, lãnh đạo học tập và hỗ trợ từ quản lý. 

Trải qua nhiều năm cũng có rất nhiều tác giả khác nghiên cứu tiếp về chủ đề 

PTNNL. Trong cuốn sách “Foundations of Human Resource Development” (2022), 

Swanson đã tập trung vào việc xây dựng một cơ sở lý thuyết vững chắc cho việc hiểu 

và áp dụng các nguyên tắc cơ bản của phát triển nguồn nhân lực. 

Cuốn sách bắt đầu bằng việc giới thiệu khái niệm về phát triển nguồn nhân lực 

và nhấn mạnh vai trò quan trọng của nó trong việc nâng cao hiệu suất cá nhân và tổ 

chức. Swanson (2022) nhấn mạnh sự tương quan giữa phát triển nguồn nhân lực và 

khả năng cạnh tranh của tổ chức, và tạo ra một khung lý thuyết để hiểu các nhân tố 

và quá trình tác động lên phát triển nguồn nhân lực. Cuốn sách đi sâu vào các khái 

niệm quan trọng như học tập tổ chức, quản lý hiệu suất, quản lý tri thức, phát triển cá 

nhân và chuyên nghiệp, đào tạo và phát triển chuyên môn. Tác giả giải thích và minh 

họa các khái niệm này thông qua các ví dụ và nghiên cứu thực tế, giúp độc giả áp 

dụng chúng vào thực tế công việc và tổ chức của mình. 

Cuốn sách cũng đề cập đến quá trình phát triển nguồn nhân lực và cung cấp 

một hướng dẫn chi tiết về các bước quan trọng trong quá trình này. Từ việc xác định 

nhu cầu đào tạo, thiết kế chương trình đào tạo, triển khai và đánh giá kết quả, tác giả 

đưa ra các khía cạnh quan trọng cần xem xét để đạt được hiệu quả trong phát triển 

nguồn nhân lực. Cuốn sách cung cấp một cái nhìn tổng quan và sâu sắc về lĩnh vực 

phát triển nguồn nhân lực, từ lý thuyết đến thực tiễn. Nó được sử dụng rộng rãi như 

một nguồn tài liệu trong giảng dạy và nghiên cứu vì tạo ra một cơ sở lý thuyết chắc 

chắn và cung cấp các công cụ và kỹ năng cần thiết để phát triển nguồn nhân lực một 

cách hiệu quả. 

Nếu như những nghiên cứu trên chủ yếu tập trung vào việc phát triển năng lực 

mỗi cá nhân, nhân viên trong tổ chức thì Dirani và cộng sự (2020) lại tập trung vào 

vai trò quan trọng của phát triển nguồn nhân lực và năng lực lãnh đạo trong bối cảnh 

đại dịch Covid-19. Nội dung của nghiên cứu là một phản hồi và phân tích về vai trò 

của phát triển nguồn nhân lực và năng lực lãnh đạo trong khủng hoảng do đại dịch 
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Covid-19 gây ra. Tác giả xem xét các thách thức và cơ hội mà doanh nghiệp phải đối 

mặt trong thời gian khủng hoảng và tập trung vào vai trò của phát triển nguồn nhân 

lực và năng lực lãnh đạo trong việc thích nghi và vượt qua tình huống khó khăn. 

Nghiên cứu này nhấn mạnh tầm quan trọng của việc phát triển các năng lực 

lãnh đạo, bao gồm khả năng thích nghi, quản lý sự thay đổi, tạo động lực và tư duy 

sáng tạo trong thời gian khủng hoảng. Ngoài ra, nghiên cứu cũng nhấn mạnh vai trò 

của phát triển nguồn nhân lực trong việc xác định và phát triển những kỹ năng và 

năng lực cần thiết cho nhân viên để đối mặt với thách thức và thích nghi trong môi 

trường khó khăn. 

Tác giả cung cấp một cái nhìn tổng quan về các khía cạnh quan trọng của phát 

triển nguồn nhân lực và năng lực lãnh đạo trong thời gian khủng hoảng. Bằng việc 

nghiên cứu và phân tích các công trình trước đó, nghiên cứu này cung cấp một cơ sở 

lý thuyết và bước đầu đề xuất các hướng tiếp cận và biện pháp thực tiễn cho phát triển 

nguồn nhân lực và năng lực lãnh đạo trong thời gian khó khăn như đại dịch Covid-

19. 

Tóm lại, phát triển nguồn nhân lực là một nhân tố cực kỳ quan trọng trong việc 

nâng cao hiệu quả và hiệu suất làm việc của nhân viên trong môi trường công việc 

ngày càng phức tạp. Các nghiên cứu trước đây đã tập trung vào các khía cạnh quan 

trọng của phát triển nguồn nhân lực như đào tạo, phát triển cá nhân, quản lý hiệu suất 

và đánh giá nhân viên. Đặc biệt, các khung lý thuyết về phát triển nguồn nhân lực đã 

nhấn mạnh vào các vai trò cốt lõi như đối tác chiến lược, chuyên gia về nguồn nhân 

lực, nhà thiết kế hệ thống, và năng lực lãnh đạo. 

2.2.2. Các công trình nghiên cứu trong nước 

2.2.2.1. Các nghiên cứu về nội dung và các hoạt động trong PTNNL 

Về mặt nội dung của PTNNL, năm 2006, tác giả Bùi Văn Nhơn trong tác phẩm 

“Quản lý và phát triển nguồn nhân lực xã hội” đã nhấn mạnh ba nhân tố quan trọng 

trong phát triển nguồn nhân lực xã hội. Ba nhân tố này bao gồm thể lực, trí lực, và 

phẩm chất tâm lý của nguồn nhân lực xã hội. Tác giả đề xuất rằng để đảm bảo nguồn 
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nhân lực có thể đáp ứng được yêu cầu mới trong sự nghiệp công nghiệp, hạnh phúc 

và phát triển của đất nước, các tổ chức cần tập trung vào việc phát triển ba nhân tố 

trên. 

Tác giả Lê Thị Mỹ Linh (2009) trong luận án tiến sĩ của mình đã đi sâu phân 

tích nội dung PTNNL trong các DN vừa và nhỏ liên quan trực tiếp tới đào tạo và phát 

triển nguồn nhân lực. Trong đó, tác giả nhấn mạnh tới 4 nội dung của quản lý đào tạo 

và phát triển nguồn nhân lực bao gồm: (1) Phân tích, đánh giá nhu cầu đào tạo và 

phát triển; (2) Lập kế hoạch đào tạo và phát triển; (3) Tổ chức thực hiện kế hoạch đào 

tạo và phát triển; và (4) Đánh giá hiệu quả hoạt động đào tạo và phát triển. 

Năm 2011, trong luận án tiến sĩ với tiêu đề: “Phát triển nguồn nhân lực của 

Tập đoàn Điện lực Việt Nam đến năm 2015”, tác giả Đinh Văn Toàn cho rằng PTNNL 

trong một tổ chức là các hoạt động có tính chất hệ thống bao gồm ba nội dung cơ bản 

là: (1) Đánh giá NNL hiện có và tổ chức quản lý; (2) Hoạch định phát triển NNL và 

(3) thực hiện phát triển NNL. 

Đối với ngành Hàng không, nghiên cứu của Nguyễn Thị Thanh Quý (2016) 

đã xây dựng nội dung phát triển nguồn nhân lực bao gồm bảo đảm đủ số lượng và 

chất lượng nguồn nhân lực, bảo đảm cơ cấu và sử dụng nguồn nhân lực hiệu quả, và 

bảo đảm sự sẵn sàng thích ứng của nguồn nhân lực với những yêu cầu thay đổi của 

nền kinh tế trong tương lai. 

Bên cạnh đó, các nghiên cứu về các hoạt động trong PTNNL cũng khá đa 

dạng. Trong đó, phải kể đến nghiên cứu của tác giả Nguyễn Vân Thùy Anh (2014) 

mà nội dung tập trung vào các hoạt động đào tạo và PTNNL công nhân kỹ thuật trong 

các doanh nghiệp dệt may Hà Nội. Trong luận văn của mình, tác giả đã chỉ ra rằng 

đào tạo công nhân kỹ thuật trong doanh nghiệp bao gồm các hoạt động đào tạo kỹ 

năng và dạy nghề đối với một số nghề tương đối đơn giản, phù hợp với điều kiện cơ 

sở vật chất kỹ thuật của daonh nghiệp. Phát triển công nhân kỹ thuật trong doanh 

nghiệp bao gồm các hoạt động phát triển nghề nghiệp và phát triển quản lý 

Với đối tượng nghiên cứu là các cán bộ quản lý trong các doanh nghiệp vừa 

và nhỏ trong ngành thức ăn chăn nuôi, tác giả Nguyễn Thị Anh Trâm (2014) đã xây 
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dựng cơ sở lý luận về các hoạt động PTNNL bao gồm 4 hoạt động chính: (1) Kế 

hoạch hóa nguồn nhân lực; (2) Đào tạo nguồn nhân lực và (3) Phát triển cá nhân và 

đề bạt nguồn nhân lực. Từ cơ sở lý luận xây dựng, tác giả phân tích thực trạng các 

hoạt động PTNNL cán bộ quản lý trong các DN vừa và nhỏ, tìm ra những nguyên 

nhân của hạn chế trong công tác PTNNL cán bộ quản lý và đề xuất các giải pháp 

PTNNL cán bộ quản lý trong các DN vừa và nhỏ  

Tổng hợp lại, các nghiên cứu về phát triển nguồn nhân lực tại Việt Nam đã 

khám phá và đề xuất các nhân tố và phương pháp quan trọng như đào tạo và phát 

triển nguồn nhân lực, quản lý hiệu suất, và chính sách và quy trình quản lý nguồn 

nhân lực. Các nghiên cứu này đóng góp quan trọng cho việc nâng cao hiệu suất của 

nguồn nhân lực trong môi trường công nghiệp Việt Nam. 

2.2.2.2. Các nghiên cứu về chất lượng phát triển năng lực của nguồn nhân lực 

Chất lượng nguồn nhân lực (CLNNL) là một khái niệm quan trọng trong việc 

đánh giá năng lực và khả năng đáp ứng yêu cầu công việc của người lao động. Nhiều 

nghiên cứu đã chứng minh rằng CLNNL là tổng hợp của các nhân tố khả năng lao 

động như kiến thức, kỹ năng, hành vi và thái độ (Lê Thế Giới và Nguyễn Xuân Lan, 

2006; Trần Thị Vân Hoa, 2009; Nguyễn Ngọc Lợi, 2012). 

Các công trình nghiên cứu khác của Trần Thị Vân Hoa (2009), Phạm Trương 

Hoàng và Nguyễn Thị Xuân Thùy (2005), Đỗ Văn Phức và Nguyễn Hồng Hoàng 

(2017) đã sử dụng các chỉ tiêu đo lường khả năng lao động để đánh giá CLNNL. 

Chúng đã nhấn mạnh tầm quan trọng của việc cụ thể hóa các chỉ tiêu đo lường khả 

năng lao động cho từng loại công việc khác nhau. Ví dụ, trong lĩnh vực quản lý, Trần 

Sơn Hải (2010) đã xác định các năng lực cần thiết cho cán bộ quản lý bậc trung bao 

gồm kiến thức về quản lý và chuyên môn, kỹ năng quản lý thời gian và công việc, kỹ 

năng truyền thông, kỹ năng nhân sự, giải quyết vấn đề và ra quyết định, quản lý dự 

án, quản lý sự thay đổi, và khả năng làm việc nhóm. 

Trong lĩnh vực doanh nghiệp vừa và nhỏ, Trần Kiều Trang (2016) đã đề ra 

những năng lực cần thiết cho chủ doanh nghiệp, bao gồm kiến thức kinh doanh và 

quản lý, kỹ năng quản lý và điều hành, và phẩm chất cá nhân. Trong khi đó, Nguyễn 
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Bình Đức (2011) nhấn mạnh rằng CLNNL phản ánh năng lực lao động tiềm ẩn và 

hiện có, bao gồm trình độ học vấn và chuyên môn, tình trạng sức khỏe và thể lực, 

đánh giá kiến thức, kỹ năng nghề nghiệp, tác phong, kỷ luật lao động, tận tụy với 

công việc, năng lực nhận thức và sẵn sàng thích ứng với thay đổi công việc, và mức 

độ hoàn thành nhiệm vụ. 

Tại Việt Nam, đã có những nghiên cứu quan trọng về phát triển năng lực nguồn 

nhân lực, tập trung chủ yếu vào việc nâng cao chất lượng nguồn nhân lực (CLNNL). 

Các nghiên cứu này đã đóng góp quan trọng vào việc xác định các tiêu chí đánh giá 

CLNNL và tìm kiếm các giải pháp để nâng cao chất lượng nguồn nhân lực. 

Ví dụ, năm 2012, luận án tiến sĩ của tác giả Nguyễn Ngọc Tú đã hệ thống hóa 

lý luận về khái niệm “NNL” và các tiêu chí đánh giá CLNNL trong bối cảnh hội nhập 

kinh tế quốc tế. Luận án đã phân tích thực trạng chất lượng nguồn nhân lực cao của 

Việt Nam, chỉ ra những điểm mạnh và hạn chế, và đề xuất các giải pháp phù hợp để 

phát triển NNL chất lượng cao đáp ứng yêu cầu hội nhập. 

Năm 2013, tác giả Trương Minh Đức đã tiến hành đề tài nghiên cứu về chất 

lượng nguồn nhân lực trong các doanh nghiệp vừa và nhỏ tại tỉnh Lạng Sơn. Nghiên 

cứu này đã xác định các tiêu chí đánh giá CLNNL và phân tích sâu thực trạng CLNNL 

trong các doanh nghiệp này theo các tiêu chí về đạo đức nghề nghiệp, năng lực nghề 

nghiệp và sức khỏe của nhân viên. Từ đó, đề tài đã đưa ra các giải pháp để nâng cao 

CLNNL trong các doanh nghiệp vừa và nhỏ tại tỉnh Lạng Sơn. 

Năm 2015, luận án tiến sĩ của tác giả Phạm Anh tập trung vào ngành hàng 

không và đặc thù riêng của NNL trong ngành này trong bối cảnh hội nhập quốc tế. 

Luận án đã phân tích sâu thực trạng CLNNL về thể lực, trí lực, kỹ năng và bản lĩnh 

của NNL ngành hàng không, và đề xuất các giải pháp nhằm nâng cao chất lượng NNL 

để đáp ứng yêu cầu của thời kỳ mới. 

Tổng kết lại, nghiên cứu về chất lượng và phát triển năng lực của nguồn nhân 

lực, đặc biệt là phát triển chất lượng của NNL đóng vai trò quan trọng trong việc đánh 

giá năng lực và khả năng đáp ứng yêu cầu công việc của người lao động. Các nghiên 



32 

 

 

cứu đã khẳng định rằng CLNNL là tổng hợp của các nhân tố khả năng lao động như 

kiến thức, kỹ năng, hành vi và thái độ. 

Các nghiên cứu trước đó đã sử dụng các chỉ tiêu đo lường khả năng lao động 

để đánh giá CLNNL và nhấn mạnh tầm quan trọng của việc cụ thể hóa các chỉ tiêu 

này cho từng loại công việc. Ví dụ, trong lĩnh vực quản lý, các nghiên cứu đã xác 

định các năng lực cần thiết cho cán bộ quản lý bậc trung, trong đó bao gồm kiến thức 

về quản lý và chuyên môn, kỹ năng quản lý thời gian và công việc, kỹ năng truyền 

thông, kỹ năng nhân sự, giải quyết vấn đề và ra quyết định, quản lý dự án, quản lý sự 

thay đổi, và khả năng làm việc nhóm. Trong lĩnh vực doanh nghiệp vừa và nhỏ, 

nghiên cứu đã xác định những năng lực cần thiết cho chủ doanh nghiệp, bao gồm kiến 

thức kinh doanh và quản lý, kỹ năng quản lý và điều hành, và phẩm chất cá nhân. 

Các nghiên cứu của các tác giả Việt Nam đã đóng góp quan trọng vào việc xác 

định các tiêu chí đánh giá CLNNL và tìm kiếm các giải pháp để nâng cao chất lượng 

nguồn nhân lực. Ví dụ, các luận án tiến sĩ đã phân tích thực trạng chất lượng nguồn 

nhân lực cao của Việt Nam, chỉ ra điểm mạnh và hạn chế, và đề xuất các giải pháp 

phù hợp để phát triển NNL chất lượng cao để đáp ứng yêu cầu hội nhập. Các nghiên 

cứu này đã tập trung vào việc xác định các tiêu chí đánh giá CLNNL, phân tích thực 

trạng CLNNL và đề xuất các giải pháp nâng cao CLNNL cho các tổ chức và ngành 

công nghiệp tương ứng. 

2.2.2.3. Các nghiên cứu về chất lượng nguồn nhân lực trong lĩnh vực công nghiệp 

Trong lĩnh vực nghiên cứu về chất lượng nguồn nhân lực trong khu công 

nghiệp (KCN), có một luận án tiến sĩ mang tiêu đề: “Nâng cao chất lượng nguồn nhân 

lực cho các doanh nghiệp KCN, khu chế xuất tại Hà Nội” của tác giả Vũ Thị Hà 

(2016). Trong nghiên cứu của mình, tác giả đã phân tích và đánh giá tình trạng chất 

lượng nguồn nhân lực trong KCN trên địa bàn Hà Nội dựa trên các tiêu chí như thể 

lực, trí lực, tâm lực, chất lượng, sự phối hợp giữa các cá nhân người lao động, cùng 

với những tiêu chí phản ánh mức độ đáp ứng nhu cầu của người sử dụng lao động. 

Nghiên cứu này cũng đặt các vấn đề nghiên cứu trong bối cảnh phát triển mới, tăng 

cường hội nhập kinh tế quốc tế và đẩy mạnh phát triển các ngành công nghiệp có giá 
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trị gia tăng cao. Từ đó, luận án đề xuất các giải pháp nâng cao chất lượng nguồn nhân 

lực trong các doanh nghiệp KCN trên địa bàn Hà Nội đến năm 2020 và tầm nhìn đến 

năm 2030. 

Một luận án tiến sĩ khác với tiêu đề: “Phát triển lực lượng lao động công nghiệp 

tỉnh Đồng Nai đến năm 2020” của tác giả Cảnh Chí Hoàng (2014), đã đóng góp mới 

về lý luận và thực tiễn về phát triển lực lượng lao động công nghiệp. Tác giả đã xây 

dựng khung lý thuyết cho nghiên cứu dựa trên bối cảnh mới là hội nhập kinh tế, yêu 

cầu tham gia vào chuỗi giá trị sản xuất các sản phẩm công nghiệp và tái cơ cấu ngành 

công nghiệp của Đồng Nai theo hướng phát triển các ngành công nghệ cao. Luận án 

cũng đã phân tích và làm rõ tình trạng phát triển lực lượng lao động công nghiệp 

trong tỉnh Đồng Nai. Từ đó, chỉ ra những hạn chế và bất cập về cơ cấu công nghiệp, 

cơ cấu lao động về số lượng, chất lượng và cơ cấu ngành nghề. Dựa trên thực tế 

nghiên cứu, tác giả Cảnh Chí Hoàng đã đề xuất các giải pháp nhằm phát triển lực 

lượng lao động công nghiệp tỉnh Đồng Nai đến năm 2020. 

Cũng trong lĩnh vực này, luận án tiến sĩ với tiêu đề: “Bảo đảm lực lượng lao 

động cho các khu công nghiệp tỉnh Bắc Ninh đến năm 2025” của tác giả Đỗ Tuấn 

Sơn (2016), đã đề cập đến những phát hiện mới và đề xuất mới dựa trên kết quả 

nghiên cứu của mình. Nghiên cứu này chỉ ra tình trạng thiếu hụt lao động không chỉ 

trong lĩnh vực chuyên môn kỹ thuật mà còn ở lĩnh vực lao động phổ thông, đặc biệt 

là lao động trẻ và lao động nữ. Nhiều doanh nghiệp trong KCN đối mặt với tình trạng 

tuyển dụng không đủ lao động, mất nhiều thời gian để tuyển dụng lao động và chất 

lượng lao động hạn chế. Sự khác biệt giữa quá trình đào tạo của các trường và nhu 

cầu thực tế của doanh nghiệp KCN cũng là một vấn đề đáng chú ý. Trên cơ sở nghiên 

cứu của mình, tác giả Đỗ Tuấn Sơn đã đề xuất các giải pháp nhằm thu hút và sử dụng 

lao động hiệu quả. 

Ngoài ra, còn nhiều đề tài luận văn thạc sĩ khác về đào tạo và phát triển nguồn 

nhân lực trong KCN. Ví dụ, “Phát triển nguồn nhân lực cho các khu công nghiệp ở 

tỉnh Hà Tĩnh” của tác giả Nguyễn Thị Thùy Dung (2016), “Nghiên cứu nguồn nhân 

lực ở khu công nghiệp Đình Trám, Huyện Việt Yên, Tỉnh Bắc Giang: Thực trạng và 
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Giải pháp” của tác giả Lê Quang Hiếu (2015), “Phát triển nguồn nhân lực cho các 

khu công nghiệp thuộc vùng kinh tế mở Vân Phong, Tỉnh Khánh Hòa” của tác giả Lê 

Thanh An (2011), và “Phát triển nguồn nhân lực cho các Khu công nghiệp trên địa 

bàn thành phố Hồ Chí Minh đến năm 2015” của tác giả Nguyễn Anh Tuấn (2008). 

Các nghiên cứu này đều phân tích hiện trạng nguồn nhân lực trong KCN và đề xuất 

giải pháp và kiến nghị cho Ban quản lý KCN, Nhà nước và các tỉnh nhằm phát triển 

nguồn nhân lực trong KCN. Tuy nhiên, điểm chung của các nghiên cứu này là dữ liệu 

phân tích chưa được cập nhật đến thời điểm hiện tại và chưa đề cập sâu hơn về tình 

trạng năng lực nguồn nhân lực để có những giải pháp phát triển nguồn nhân lực trong 

bối cảnh hiện tại. 

2.2.3. Những điểm mới của nghiên cứu 

Các công trình nghiên cứu nước ngoài về PTNNL nói chung và nâng cao chất 

lượng nguồn nhân lực NNL cho thấy rằng PTNNL, đặc biệt là nâng cao chất lượng 

NNL trong tổ chức, đã được các tác giả trên thế giới quan tâm nghiên cứu từ nhiều 

góc độ khác nhau. Hầu hết các nghiên cứu nhấn mạnh rằng PTNNL đóng vai trò quan 

trọng đối với sự phát triển bền vững của tổ chức, tập trung vào các hoạt động như đào 

tạo, phát triển cá nhân và xây dựng văn hóa tổ chức. 

Tổng hợp từ các nghiên cứu nước ngoài (Oborina, 2021; Schmidt et al., 2017; 

Azzukhruf et al., 2019), các nội dung chính đã được làm rõ bao gồm mối quan hệ 

giữa quản lý nguồn nhân lực với hiệu suất tổ chức, tác động của phát triển nguồn 

nhân lực đến khả năng cạnh tranh của doanh nghiệp, cũng như vai trò của hợp tác 

giữa các tổ chức trong việc nâng cao chất lượng nhân lực. Một số nghiên cứu điển 

hình như nghiên cứu của Ferreira, Franco & Haase (2021) đã khám phá tác động của 

mạng lưới liên kết giữa các công ty trong việc phát triển nguồn nhân lực, trong khi 

Xue et al. (2019) đã làm rõ giá trị của hợp tác chiến lược trong việc nâng cao năng 

lực lao động. 

Tuy nhiên, vẫn còn nhiều vấn đề chưa được giải quyết triệt để. Cụ thể, các 

nghiên cứu này chưa xác định rõ các tiêu chí đánh giá năng lực nguồn nhân lực đặc 

thù trong tổ chức ở cấp độ chi tiết, đặc biệt trong bối cảnh thay đổi nhanh chóng do 
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công nghệ. Hiện nay, các nghiên cứu vẫn chưa đi sâu vào tác động của công nghệ 4.0 

đến quản lý nguồn nhân lực, hay làm rõ những kỹ năng cần thiết để thích ứng với môi 

trường làm việc hiện đại (Barney, 1991; Kimbu et al., 2018). Ngoài ra, mặc dù một 

số nghiên cứu đã đề cập đến vai trò của quản lý tri thức trong phát triển nguồn nhân 

lực (Jin & Suntrayuth, 2022; Mezahem, Salloum & Shaalan, 2021), nhưng vẫn thiếu 

các nghiên cứu về tác động của AI và các công cụ số vào việc lưu trữ, chia sẻ và tối 

ưu hóa tri thức tổ chức. (Bảng 2.1) 

Bảng 2.1 Tổng kết nghiên cứu quốc tế 

Tác giả/Năm Nội dung nghiên cứu Khoảng trống nghiên cứu 

Oborina (2021) 

Góc nhìn truyền thống về 

nguồn nhân lực 

Chưa xem xét tác động của 

công nghệ 4.0 vào quản lý 

nguồn nhân lực 

Schmidt et al. (2017) 

Hệ thống phát triển nguồn 

nhân lực và hiệu suất công 

ty 

Thiếu nghiên cứu về ảnh 

hưởng của môi trường làm 

việc số hóa 

Azzukhruf et al. (2019) 

Quản lý nguồn nhân lực và 

hiệu suất kinh doanh 

Chưa phân tích sâu tác động 

của quản lý nguồn nhân lực 

với đổi mới công nghệ 

Ferreira, Franco, & 

Haase (2021) 

Mạng lưới liên kết công ty 

trong phát triển nguồn 

nhân lực 

Chưa có sự so sánh với các 

mô hình phát triển nguồn 

nhân lực khác 

Xue et al. (2019) 

Liên minh chiến lược và 

giá trị nguồn nhân lực 

Thiếu nghiên cứu về tác 

động của văn hóa doanh 

nghiệp 

Kimbu et al. (2018) 

Khả năng hợp tác và chia 

sẻ nguồn nhân lực 

Chưa xem xét sự khác biệt 

về ngành nghề trong hợp 

tác nguồn nhân lực 

Saunila, Ukko, & 

Rantala (2019) 

Sự phát triển liên tục và 

học tập trong công ty công 

nghệ 

Chưa có nghiên cứu về ảnh 

hưởng của AI trong phát 

triển liên tục 

Martins, Zerbini, & 

Medina (2019) 

Phát triển liên tục nâng cao 

hiệu suất tổ chức 

Thiếu nghiên cứu về các 

yếu tố văn hóa ảnh hưởng 

đến phát triển liên tục 

Jin & Suntrayuth 

(2022) 

Quản lý tri thức trong 

nguồn nhân lực 

Chưa có nghiên cứu về ứng 

dụng AI vào quản lý tri 

thức 

(Nguồn : Tác giả tổng hợp) 
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Trong khi đó, các công trình nghiên cứu trong nước về PTNNL cho thấy rằng 

các tác giả Việt Nam đã kế thừa và phát triển thêm cơ sở lý thuyết từ các nghiên cứu 

nước ngoài, đồng thời phân tích thực trạng PTNNL tại Việt Nam trên các khía cạnh 

số lượng, chất lượng và cơ cấu NNL. Các nghiên cứu trong nước như của Bùi Văn 

Nhơn (2006) đã đề cập đến ba tiêu chí đánh giá thể lực, trí lực và tâm lực trong phân 

tích thực trạng CLNNL, hay nghiên cứu của Nguyễn Thị Thanh Quý (2016) đã làm 

rõ phát triển nguồn nhân lực trong ngành hàng không Việt Nam. 

Tuy nhiên, một hạn chế lớn trong các nghiên cứu trong nước là phần lớn tập 

trung vào góc độ quản lý nhà nước đối với PTNNL, mà chưa có nhiều nghiên cứu 

xem xét vấn đề này từ góc độ doanh nghiệp, đặc biệt là trong lĩnh vực công nghiệp 

(Nguyễn Anh Tuấn, 2008; Đỗ Tuấn Sơn, 2016). Hiện nay, chưa có nhiều nghiên cứu 

phân tích sâu cách các doanh nghiệp trong khu công nghiệp (KCN) quản lý và phát 

triển nhân lực trong môi trường công nghiệp số hóa, hay những yếu tố ảnh hưởng đến 

chất lượng nhân lực trong bối cảnh ứng dụng công nghệ 4.0 (Cảnh Chí Hoàng, 2014; 

Vũ Thị Hà, 2016). Ngoài ra, các nghiên cứu về phát triển kỹ năng đặc thù trong lĩnh 

vực công nghiệp vẫn chưa được xem xét kỹ lưỡng, điều này đặt ra một khoảng trống 

nghiên cứu quan trọng cần được bổ sung. (Bảng 2.2)  

Bảng 2.2. Tổng kết nghiên cứu trong nước 

Tác giả/Năm Nội dung nghiên cứu Khoảng trống nghiên cứu 

Mezahem, 

Salloum, & 

Shaalan (2021) 

Chuyển đổi tri thức cá 

nhân thành tri thức tổ chức 

Thiếu phân tích về tác động của 

quản lý tri thức trong doanh 

nghiệp nhỏ 

Bùi Văn Nhơn 

(2006) 

Quản lý và phát triển 

nguồn nhân lực xã hội 

Chưa phân tích tác động của 

kinh tế số đối với nguồn nhân 

lực xã hội 

Lê Thị Mỹ Linh 

(2009) 

Phát triển nguồn nhân lực 

trong doanh nghiệp vừa và 

nhỏ 

Thiếu nghiên cứu về hiệu quả 

thực tế của các chương trình 

đào tạo 

Đinh Văn Toàn 

(2011) 

Chiến lược phát triển 

nguồn nhân lực của Tập 

đoàn Điện lực VN 

Chưa có sự so sánh giữa các 

mô hình phát triển nguồn nhân 

lực 

Nguyễn Thị Thanh 

Quý (2016) 

Phát triển nguồn nhân lực 

ngành hàng không 

Thiếu nghiên cứu về yếu tố tác 

động của công nghệ trong 

ngành hàng không 
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Tác giả/Năm Nội dung nghiên cứu Khoảng trống nghiên cứu 

Nguyễn Vân Thùy 

Anh (2014) 

Đào tạo và phát triển 

nguồn nhân lực trong 

ngành dệt may 

Chưa phân tích tác động của tự 

động hóa vào đào tạo dệt may 

Nguyễn Thị Anh 

Trâm (2014) 

Hoạt động phát triển nhân 

sự trong doanh nghiệp nhỏ 

Thiếu nghiên cứu về ảnh hưởng 

của quản trị doanh nghiệp với 

nhân sự 

Vũ Thị Hà (2016) Nâng cao chất lượng nguồn 

nhân lực trong khu công 

nghiệp 

Chưa có nghiên cứu về tác 

động của đổi mới sáng tạo vào 

nguồn nhân lực KCN 

Cảnh Chí Hoàng 

(2014) 

Phát triển lực lượng lao 

động công nghiệp tỉnh 

Đồng Nai 

Thiếu phân tích sự khác biệt 

của nguồn nhân lực trong các 

ngành công nghiệp 

Đỗ Tuấn Sơn 

(2016) 

Bảo đảm lực lượng lao 

động trong khu công 

nghiệp Bắc Ninh 

Chưa có nghiên cứu về hiệu 

quả của chính sách thu hút lao 

động 

Nguyễn Anh Tuấn 

(2008) 

Phát triển nguồn nhân lực 

khu công nghiệp TP.HCM 

đến 2015 

Thiếu phân tích sự thay đổi 

nguồn nhân lực sau chính sách 

phát triển KCN 

(Nguồn : Tác giả tổng hợp) 

Dựa trên tổng quan các nghiên cứu trong và ngoài nước, có thể thấy rằng mặc 

dù đã có nhiều công trình nghiên cứu về phát triển nguồn nhân lực (PTNNL), vẫn còn 

tồn tại một số khoảng trống cần được tiếp tục nghiên cứu và bổ sung. Chính vì vậy, 

nghiên cứu này có một số điểm mới nổi bật như sau: 

Thứ nhất, nghiên cứu này không chỉ tập trung vào quản lý nguồn nhân lực từ 

góc độ nhà nước, mà còn khai thác góc nhìn của doanh nghiệp trong lĩnh vực công 

nghiệp, đặc biệt là trong bối cảnh ứng dụng công nghệ 4.0. Trong khi hầu hết các 

nghiên cứu trong nước trước đây tập trung vào chính sách và vai trò của nhà nước 

trong phát triển nguồn nhân lực (Nguyễn Anh Tuấn, 2008; Đỗ Tuấn Sơn, 2016), 

nghiên cứu này sẽ tập trung vào các yếu tố tác động đến nguồn nhân lực trong doanh 

nghiệp, từ đó đưa ra các đề xuất thực tiễn phù hợp với nhu cầu phát triển của các 

doanh nghiệp công nghiệp tại Việt Nam. 

Thứ hai, nghiên cứu này sẽ đi sâu vào tác động của công nghệ và đổi mới sáng 

tạo đối với nguồn nhân lực trong ngành công nghiệp, một khía cạnh chưa được nghiên 

cứu nhiều ở cả trong và ngoài nước. Các nghiên cứu trước đây chủ yếu tập trung vào 
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tác động tổng thể của PTNNL đến hiệu suất doanh nghiệp (Schmidt et al., 2017; 

Azzukhruf et al., 2019), nhưng chưa có nghiên cứu nào đi sâu vào việc công nghệ 4.0 

ảnh hưởng như thế nào đến năng lực, kỹ năng, và yêu cầu đào tạo của người lao động. 

Do đó, nghiên cứu này sẽ đề cập đến những kỹ năng đặc thù mà lực lượng lao động 

cần có trong bối cảnh số hóa, bao gồm tư duy phân tích dữ liệu, khả năng sử dụng 

công nghệ tự động hóa, và khả năng thích ứng với hệ thống làm việc thông minh. 

Thứ ba, nghiên cứu sẽ khai thác sâu về mối liên hệ giữa quản lý tri thức và 

phát triển nguồn nhân lực, đặc biệt trong các doanh nghiệp công nghiệp. Trong khi 

một số nghiên cứu quốc tế đã đề cập đến vai trò của quản lý tri thức trong doanh 

nghiệp (Jin & Suntrayuth, 2022; Mezahem, Salloum & Shaalan, 2021), chưa có nhiều 

nghiên cứu trong nước làm rõ cách các doanh nghiệp có thể tận dụng AI và các nền 

tảng số để lưu trữ, truyền tải và tối ưu hóa tri thức tổ chức. Do đó, nghiên cứu này sẽ 

đề xuất các phương pháp ứng dụng công nghệ trong đào tạo nhân lực, giúp nâng cao 

hiệu quả quản lý tri thức và tạo ra môi trường học tập liên tục trong doanh nghiệp. 

Cuối cùng, nghiên cứu này cũng sẽ đi sâu vào phát triển nguồn nhân lực trong 

các khu công nghiệp (KCN) từ góc độ thực tiễn, thay vì chỉ phân tích chung chung 

về chất lượng nguồn nhân lực. Các nghiên cứu trước đây (Cảnh Chí Hoàng, 2014; Vũ 

Thị Hà, 2016) chủ yếu tập trung vào tình trạng lao động trong KCN, nhưng chưa có 

nghiên cứu nào thực sự đánh giá sự thay đổi về chất lượng lao động sau khi các chính 

sách đào tạo được áp dụng. Do đó, nghiên cứu này sẽ tiến hành khảo sát thực tế tại 

các doanh nghiệp công nghiệp, nhằm đánh giá hiệu quả của các chiến lược PTNNL 

và mức độ đáp ứng của người lao động với các yêu cầu mới trong ngành công nghiệp 

hiện đại. 

Nhìn chung, nghiên cứu này sẽ đóng góp vào lĩnh vực PTNNL bằng cách mở 

rộng phạm vi nghiên cứu về tác động của công nghệ, phát triển nguồn nhân lực trong 

khu công nghiệp, ứng dụng quản lý tri thức và khai thác góc nhìn của doanh nghiệp 

trong ngành công nghiệp tại Việt Nam. Đây là những khía cạnh quan trọng chưa được 

nghiên cứu sâu và sẽ giúp bổ sung kiến thức thực tiễn cũng như cơ sở lý thuyết trong 

lĩnh vực này. 
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2.3. Khái niệm các biến và giả thuyết trong mô hình  

2.3.1. Chính sách công nghiệp thành phố và sự gắn kết 

Lý do tác giả chọn biến Chính sách công nghiệp trong mô hình của mình là 

bởi đây là nhân tố quan trọng ảnh hưởng đến môi trường làm việc và điều kiện kinh 

doanh của doanh nghiệp. Nó cũng được xem là một nhân tố quan trọng trong việc 

xác định mức độ gắn kết của nguồn nhân lực với tổ chức. Nghiên cứu của Smith và 

cộng sự (2018) và Brown và cộng sự (2019) đã chỉ ra rằng các chính sách này có thể 

tạo ra động lực và sự đồng thuận giữa nhân viên và tổ chức. Hỗ trợ tài chính, thuế 

suất ưu đãi và các chính sách thu hút đầu tư có thể thúc đẩy sự phát triển kinh tế và 

tạo ra môi trường làm việc thuận lợi, từ đó tăng cường sự gắn kết của nhân viên. 

Chính sách công nghiệp bao gồm các quy định, hướng dẫn và các biện pháp 

hỗ trợ từ phía chính quyền địa phương nhằm tạo môi trường thuận lợi và khuyến 

khích hoạt động sản xuất và kinh doanh của các doanh nghiệp trong thành phố 

(Pyman và cộng sự, 2010). Những nhân tố cụ thể trong chính sách công nghiệp như 

hỗ trợ tài chính, thuế suất ưu đãi, chính sách thu hút đầu tư, và các chính sách khác 

có thể tạo ra những động lực và đồng thuận giữa nguồn nhân lực và tổ chức (Johnson, 

2016). 

Khi chính sách công nghiệp được thiết lập và thực thi một cách hiệu quả, tổ 

chức có thể tạo ra môi trường làm việc thuận lợi, cung cấp cơ hội phát triển và đảm 

bảo sự công bằng và đúng đắn trong quyền lợi của nguồn nhân lực. Điều này góp 

phần tạo ra một sự gắn kết mạnh mẽ giữa nguồn nhân lực và tổ chức, tăng cường tinh 

thần và cam kết của nhân viên với mục tiêu và giá trị của tổ chức (Pyman và cộng sự, 

2010). Ngược lại, nếu chính sách công nghiệp không được thiết kế và triển khai một 

cách cân nhắc và công bằng, nó có thể gây ra sự bất bình đẳng và mất cân đối trong 

quyền lợi và cơ hội của nguồn nhân lực. Điều này có thể dẫn đến sự mất gắn kết và 

không hài lòng của nhân viên, ảnh hưởng đến hiệu suất và hiệu quả của tổ chức. 

Nghiên cứu của Smith và cộng sự (2018) đã chỉ ra rằng chính sách công nghiệp 

có vai trò quan trọng trong việc xây dựng môi trường làm việc tích cực và tạo sự cam 

kết của nhân viên với tổ chức. Nghiên cứu của Johnson (2016) cũng đã khẳng định 
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rằng việc thiết lập chính sách công nghiệp hỗ trợ và khuyến khích phát triển nguồn 

nhân lực sẽ tạo điều kiện thuận lợi cho sự tăng cường gắn kết và năng suất lao động. 

Ngoài ra, nghiên cứu của Brown và cộng sự (2019) đã phân tích tác động của 

chính sách công nghiệp đến sự hài lòng của nhân viên và sự trung thành với tổ chức. 

Kết quả nghiên cứu này cho thấy rằng chính sách công nghiệp công bằng và đáp ứng 

nhu cầu của nguồn nhân lực sẽ tạo ra môi trường làm việc tốt, từ đó thúc đẩy sự gắn 

kết và trung thành của nhân viên. 

Điều này cho thấy sự quan trọng của chính sách công nghiệp trong việc ảnh 

hưởng đến sự gắn kết của nguồn nhân lực. Việc xây dựng giả thuyết 1 này trong luận 

văn sẽ cung cấp một cơ sở lý thuyết và nghiên cứu trước đó để xác định tầm quan 

trọng của chính sách công nghiệp và đề xuất các biện pháp cải thiện trong việc tăng 

cường sự gắn kết của nguồn nhân lực với tổ chức trong ngành công nghiệp thành phố 

Hồ Chí Minh.  

H1: Chính sách công nghiệp của thành phố sẽ ảnh hưởng tích cực đến sự 

gắn kết của nguồn nhân lực với doanh nghiệp địa phương.  

2.3.2. Chính sao lao động thành phố và sự gắn kết 

Trong nghiên cứu này, chính sách lao động được lựa chọn vì đây là một trong 

những nhân tố cốt lõi ảnh hưởng đến mức độ gắn kết và sự cam kết của nguồn nhân 

lực đối với tổ chức và môi trường làm việc. Các chính sách lao động không chỉ xác 

định các quyền lợi và nghĩa vụ của người lao động mà còn tạo nên nền tảng cho môi 

trường làm việc công bằng, minh bạch và đáng tin cậy. Như Budd và Wang (2004) 

đã chỉ ra, một chính sách lao động công bằng và rõ ràng có thể tác động tích cực đến 

lòng tin và sự hài lòng của người lao động, từ đó ảnh hưởng đến sự cam kết và gắn 

kết của họ đối với tổ chức và cộng đồng. 

Chính sách lao động là tập hợp các quy định, luật lệ và hướng dẫn được thiết 

kế để bảo vệ quyền lợi của người lao động trong môi trường làm việc. Các nhân tố 

trong chính sách lao động bao gồm giờ làm việc, mức lương tối thiểu, quyền lợi bảo 

hiểm xã hội, điều kiện nghỉ phép, và các quy định về an toàn lao động. Mục tiêu của 

các chính sách này là đảm bảo môi trường làm việc công bằng và an toàn cho người 
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lao động, đồng thời thúc đẩy hiệu suất làm việc và sự phát triển bền vững của tổ chức. 

Như đã được nhấn mạnh trong các nghiên cứu trước đây, một chính sách lao động 

vững chắc giúp xây dựng lòng tin và cam kết của người lao động, tạo ra một môi 

trường làm việc ổn định, tích cực và lâu dài (Budd & Wang, 2004). Khi các chính 

sách này được thực thi hiệu quả, người lao động cảm thấy được bảo vệ và đảm bảo 

quyền lợi, từ đó có thể cống hiến nhiều hơn và nâng cao hiệu suất làm việc. 

Bên cạnh đó, các chính sách hỗ trợ việc làm và phát triển kỹ năng có thể tạo 

ra cơ hội và động lực cho người lao động để nâng cao trình độ và tiến bộ trong sự 

nghiệp. Như Cerqua và Pellegrini (2022) đã nói rằng, “Việc cung cấp chương trình 

đào tạo và phát triển nghề nghiệp cho người lao động địa phương tạo ra một môi 

trường học tập liên tục, tăng cường kỹ năng và thúc đẩy khả năng cạnh tranh”. Khi 

người lao động cảm thấy có cơ hội phát triển và thăng tiến, họ có khả năng gắn kết 

mạnh mẽ hơn với địa phương nơi họ có thể tận dụng những cơ hội này. 

Chính sách hỗ trợ doanh nghiệp địa phương cũng có tác động đáng kể đến sự 

gắn kết của nguồn nhân lực. Khi địa phương tạo ra một môi trường kinh doanh thuận 

lợi và hỗ trợ cho doanh nghiệp, nó tạo ra nhiều cơ hội việc làm và sự phát triển kinh 

tế. Như tác giả Tackie và cộng sự (2022) đã chỉ ra trong nghiên cứu của mình rằng 

môi trường kinh doanh thuận lợi và hỗ trợ có thể tạo ra những lợi ích kinh tế dài hạn 

cho địa phương, từ việc tạo ra thu nhập và việc làm đến sự phát triển cộng đồng. Khi 

người lao động cảm nhận rằng địa phương đang phát triển và tạo ra cơ hội, họ có xu 

hướng gắn kết mạnh mẽ hơn và tham gia tích cực vào sự phát triển địa phương. 

Gắn kết cộng đồng là một khía cạnh quan trọng khác của sự gắn kết của nguồn 

nhân lực với địa phương. Khi chính sách lao động phản ánh nhu cầu và quan tâm của 

cộng đồng, người lao động có cảm giác rằng công việc của họ có ý nghĩa và đóng 

góp cho sự phát triển của cộng đồng. Sự gắn kết của người lao động với cộng đồng 

địa phương đặc biệt phụ thuộc vào khả năng công việc của họ đáp ứng nhu cầu và giá 

trị của cộng đồng (Kong và Weng, 2020). Khi người lao động cảm nhận rằng công 

việc của họ có tác động tích cực đến cộng đồng, họ có xu hướng gắn kết mạnh mẽ 

hơn và đóng góp tích cực hơn vào các hoạt động xã hội và cộng đồng. 
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Nói tóm lại, các chính sách lao động của địa phương có tác động đáng kể đến 

sự gắn kết của nguồn nhân lực với doanh nghiệp và địa phương. Bằng cách tạo ra một 

môi trường công bằng và đáng tin cậy, cung cấp cơ hội phát triển và tiến bộ, tạo điều 

kiện kinh doanh thuận lợi và hỗ trợ doanh nghiệp, cùng với gắn kết cộng đồng, chính 

sách lao động địa phương có thể xây dựng lòng tin, cam kết và gắn kết mạnh mẽ của 

người lao động với địa phương. Qua đó, nó đóng góp vào sự phát triển bền vững và 

thịnh vượng của cả cá nhân và cộng đồng. Dựa vào những lập luận trên, tác giả có 

giả thuyết thứ hai:  

H2: Chính sách lao động của thành phố sẽ ảnh hưởng tích cực đến sự gắn 

kết của nguồn nhân lực với doanh nghiệp địa phương. 

2.3.3. Sự ổn định chính trị, an ninh và sự gắn kết 

Sự ổn định về chính trị và an ninh được chọn làm một biến quan trọng trong 

nghiên cứu này vì nó đóng vai trò cốt lõi trong việc tạo dựng một môi trường làm 

việc ổn định và thúc đẩy sự gắn kết của nguồn nhân lực. Khi có sự ổn định về chính 

trị và an ninh, người lao động cảm thấy an toàn và yên tâm trong công việc cũng như 

trong cuộc sống hàng ngày, điều này giúp gia tăng mức độ cam kết và tin tưởng vào 

tổ chức nơi họ làm việc. Bối cảnh ổn định về chính trị và an ninh cũng giúp doanh 

nghiệp tập trung vào phát triển kinh doanh mà không phải lo lắng về các nhân tố 

ngoại vi, từ đó cải thiện khả năng cạnh tranh và sự phát triển bền vững. 

Khái niệm về sự ổn định chính trị và an ninh thường bao gồm các nhân tố như 

sự ổn định của hệ thống chính trị, an toàn xã hội, và sự quản lý hiệu quả của các chính 

sách công nhằm duy trì trật tự (Frieden & Rogowski, 1996). Một quốc gia hoặc địa 

phương có sự ổn định về chính trị sẽ có khả năng đảm bảo an ninh cho người lao 

động, doanh nghiệp và các nhà đầu tư, giúp xây dựng lòng tin vào hệ thống quản lý 

và pháp luật.  

Nghiên cứu của Vigoda‐Gadot, Vinarski‐Peretz, và Ben‐Zion (2003) đã chỉ ra 

rằng sự ổn định chính trị có mối quan hệ mạnh mẽ với sự gắn kết của NNL. Khi tổ 

chức chính trị ổn định, NNL có niềm tin vào tương lai và sẽ gắn kết mạnh mẽ hơn 

với địa phương và công việc của mình. 
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An ninh cũng đóng vai trò quan trọng trong việc tạo sự gắn kết của NNL với 

nơi họ làm việc. Nghiên cứu của Altinay, Dai, Chang, Lee, Zhuang, và Liu, (2019) 

đã tìm thấy một liên hệ trực tiếp giữa an ninh và gắn kết của NNL. Khi người lao 

động cảm thấy an toàn về tương lai của mình, họ có xu hướng phát triển tình cảm, 

lòng trung thành và gắn kết mạnh mẽ hơn với tổ chức và cộng đồng. Một môi trường 

công việc an toàn và ổn định tạo điều kiện thuận lợi để NNL tập trung vào công việc 

và đóng góp tích cực vào tổ chức. 

Khi người lao động làm việc ở một nơi có cả sự ổn định cả về chính trị và an 

ninh, thì sự gắn kết của họ với tổ chức sẽ càng trở nên mạnh mẽ hơn. Khi được làm 

ở một môi trường ổn định và an toàn, NNL sẽ cảm thấy an tâm, tin tưởng và cam kết 

với địa phương và tổ chức. Sự ổn định chính trị và an ninh cung cấp một nền tảng 

cho hiệu suất và phát triển cá nhân của NNL, từ đó thúc đẩy sự thành công và bền 

vững cho cả cá nhân và tổ chức. Dựa vào những giải thích trên, tác giả thiết lập giả 

thuyết thứ ba như sau: 

H3: Sự ổn định về chính trị và an ninh ở địa phương sẽ ảnh hưởng tích cực 

đến sự gắn kết của nguồn nhân lực với doanh nghiệp địa phương. 

2.3.4. Hoạt động tuyển dụng, đào tạo trong doanh nghiệp và sự gắn kết 

Tuyển dụng và đào tạo là hai nhân tố nhân tố then chốt trong hoạt động quản 

trị nguồn nhân lực của bất kỳ tổ chức nào. Đặc biệt, trong bối cảnh CMCN 4.0, các 

chiến lược tuyển dụng và đào tạo phải thích nghi để đáp ứng nhu cầu ngày càng đa 

dạng và thay đổi nhanh chóng của thị trường lao động.. 

Tuyển dụng là quá trình tìm kiếm và thu hút các ứng viên tiềm năng nhằm đáp 

ứng nhu cầu về nhân sự của tổ chức. Quá trình này không chỉ dừng lại ở việc tìm 

kiếm mà còn bao gồm các bước lựa chọn, đánh giá để chọn ra ứng viên phù hợp nhất 

với công việc và văn hóa của tổ chức. Tuyển dụng hiệu quả giúp tổ chức tiếp cận và 

tuyển chọn được những nhân viên có năng lực, từ đó nâng cao hiệu suất làm việc và 

giúp đạt được các mục tiêu chiến lược. Ahmad và Schroeder (2003) nhấn mạnh rằng 

tuyển dụng là một nhân tố quan trọng trong quản trị nguồn nhân lực, ảnh hưởng trực 

tiếp đến hiệu quả hoạt động của tổ chức. 
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Trong khi đó, đào tạo là hoạt động cung cấp cho nhân viên các kỹ năng, kiến 

thức mới hoặc nâng cao những kiến thức hiện có, giúp họ hoàn thành tốt công việc 

và đáp ứng được các yêu cầu mới của thị trường lao động. Đào tạo là một phần thiết 

yếu trong phát triển nguồn nhân lực, giúp nhân viên cải thiện năng lực chuyên môn, 

đồng thời chuẩn bị cho họ khả năng thích nghi với sự thay đổi trong công việc và 

công nghệ. Rowden và Conine (2005) cho rằng đào tạo không chỉ giúp tăng cường 

hiệu suất làm việc mà còn đóng góp vào sự hài lòng và cam kết của nhân viên đối với 

tổ chức. 

Anwar và Abd Zebari (2015) đã chỉ ra rằng quá trình tuyển dụng nhân viên 

thường tốn kém và mất thời gian, do đó nếu một doanh nghiệp có một quy trình tuyển 

dụng và chọn lọc các ứng cử viên khắt khe ngay từ đầu sẽ giúp tổ chức nâng cao hiệu 

suất bằng cách giảm thiểu chi phí và tiết kiệm thời gian. Một nghiên cứu khác của 

Zhao và Zhou (2020) cũng đồng quan điểm khi cho rằng việc tuyển dụng đúng nhân 

viên cho phép doanh nghiệp tận dụng hầu hết các nguồn lực của mình, đồng thời việc 

này có tác động tích cực đến hiệu quả chung của tổ chức thông qua giảm thiểu chi 

phí đào tạo và phát triển NNL. Việc tuyển dụng sai người hay tuyển dụng ồ ạt sẽ làm 

giảm chất lượng NNL, tăng mức độ căng thẳng trong công việc của nhân viên, dẫn 

đến chất lượng NNL không tốt và tỷ lời rời bỏ công việc sẽ tăng lên (Prabhu et al. 

2020). 

Một ví dụ điển hình cho việc tuyển dụng có chọn lọc là sử dụng các bài kiểm 

tra như một nhân tố chính để đánh giá các ứng viên (Cho và cộng sự, 2006). Việc 

vượt qua các bài kiểm tra trước khi làm việc có thể mang lại cho người xin việc cảm 

giác gắn bó mạnh mẽ hơn với công ty, dẫn đến khả năng ở lại công ty làm việc lâu 

dài sẽ cao hơn nếu như người đó được tuyển dụng.  

Ngoài tuyển dụng, hoạt động đào tạo cũng đóng vai trò quan trọng trong việc 

tạo ra sự gắn kết của nhân viên với tổ chức, đặc biệt là trong bối cảnh cách mạng công 

nghiệp 4.0. Đào tạo nhân viên về các kỹ năng mới, công nghệ tiên tiến và quy trình 

làm việc hiện đại không chỉ giúp họ thích nghi với môi trường làm việc mới mà còn 

tăng khả năng đáp ứng yêu cầu công việc và nâng cao hiệu suất làm việc. Điều này 



45 

 

 

tạo ra một môi trường làm việc tích cực và khuyến khích sự phát triển cá nhân của 

nhân viên. 

Một nghiên cứu của Peltokorpi và Froese (2018) đã chỉ ra rằng hoạt động đào 

tạo chất lượng có ảnh hưởng tích cực đến sự cam kết của nhân viên với tổ chức. Nhân 

viên được đào tạo tốt cảm thấy có giá trị và được quan tâm bởi tổ chức, dẫn đến sự 

hài lòng và gắn kết cao hơn. Điều này giúp giảm tỷ lệ nghỉ việc và tăng khả năng ở 

lại lâu dài, đồng thời cải thiện chất lượng nguồn nhân lực của tổ chức. 

Một số nhà nghiên cứu đã tìm thấy mối quan hệ tích cực giữa hoạt động đào 

tạo với sự cam kết gắn bó lâu dài của nhân viên cũng như đến hiệu suất của tổ chức 

(Prabhu và cộng sự, 2019; Cooke và cộng sự 2020). Khi doanh nghiệp nỗ lực hết 

mình trong việc đào tạo nhân viên sẽ làm tăng hiệu quả lao động tổng thể của NNL 

trong tổ chức của mình, và cả hai bên sẽ cùng hưởng lợi từ nhau (Wood và Bischoff, 

2020). Không chỉ vậy, một nghiên cứu của Collins và McNulty (2020) còn chỉ ra rằng 

nếu như nhân viên được tham gia các khóa đào tạo bên ngoài nơi làm việc như đào 

tạo trực tuyến, đào tạo từ xa, hay đào tạo kết hợp cùng các hoạt động dã ngoại sẽ 

không chỉ làm tăng hiệu quả của các kỹ năng và kiến thức của nhân viên mà còn giúp 

tăng thêm sự hài lòng của họ đối với tổ chức, từ đó giúp tổ chức có thể phát triển 

NNL một cách tối ưu (Guest và cộng sự 2021). Vì vậy, các doanh nghiệp có thể quyết 

định định hướng đào tạo NNL của mình theo mục tiêu ngắn hạn hoặc dài hạn; xác 

định mức độ tham gia của họ vào kế hoạch hoạt động đào tạo; và quyết định nên tổ 

chức các hoạt động đào tạo cho cá nhân hay nhóm (Huang, 2000). 

Tóm lại, hoạt động tuyển dụng và đào tạo đóng vai trò quan trọng trong việc 

tạo ra sự gắn kết của nguồn nhân lực với doanh nghiệp địa phương. Việc tuyển dụng 

và lựa chọn kỹ càng đảm bảo việc thuê đúng người và giảm thiểu chi phí tuyển dụng, 

trong khi hoạt động đào tạo tốt cung cấp các kỹ năng và kiến thức cần thiết để nhân 

viên thích nghi và phát triển trong môi trường công nghiệp 4.0. Những nhân tố này 

đều góp phần làm tăng hiệu quả hoạt động cũng như lợi nhuận cho doanh nghiệp 

(Anwar & Surarchith, 2015; Peltokorpi & Froese, 2018). Từ những quan điểm trên, 

tác giả đề xuất giả thuyết thứ tư như sau: 
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H4: Hoạt động tuyển dụng và đào tạo của doanh nghiệp ảnh hưởng tích 

cực đến sự gắn kết của nguồn nhân lực với doanh nghiệp địa phương. 

2.3.5. Chính sách đãi ngộ của doanh nghiệp và sự gắn kết 

Chính sách đãi ngộ là một nhân tố cốt lõi trong phát triển nguồn nhân lực vì 

nó không chỉ quyết định mức độ hài lòng mà còn ảnh hưởng trực tiếp đến động lực 

và cam kết của nhân viên đối với tổ chức. Theo Rodriguez và Ventura (2003), chính 

sách đãi ngộ không chỉ bao gồm các phần thưởng về tiền lương mà còn cả các phúc 

lợi khác như bảo hiểm, chế độ nghỉ phép, và các chính sách khích lệ. Một chính sách 

đãi ngộ hợp lý giúp tổ chức thu hút và giữ chân nhân tài, đồng thời khuyến khích 

nhân viên cống hiến hết mình, từ đó nâng cao hiệu suất làm việc. 

Ngoài các nhân tố tài chính, môi trường làm việc tích cực và khích lệ cũng là 

một phần không thể thiếu của chính sách đãi ngộ. Theo nghiên cứu của Westerman 

và cộng sự (2020), việc công nhận sự đóng góp của nhân viên thông qua các lời khen 

ngợi, thưởng thêm, hoặc cung cấp các đặc quyền như chế độ nghỉ phép đặc biệt, có 

thể tạo ra động lực lớn hơn cho họ. Điều này không chỉ nâng cao tinh thần làm việc 

mà còn thúc đẩy sự gắn kết lâu dài với tổ chức.  

Các nghiên cứu đã chứng minh rằng việc áp dụng chính sách đãi ngộ phù hợp 

với mong muốn của nhân viên sẽ tạo động lực và khuyến khích nhân viên làm việc 

chăm chỉ hơn cũng như gắn bó hơn với tổ chức của mình (Ogbeibu và cộng sự, 2020; 

Anwar và Shukur, 2015). Điều này có ý nghĩa quan trọng trong ngành công nghiệp 

4.0, nơi môi trường công việc đòi hỏi sự sáng tạo, linh hoạt và khả năng thích nghi 

với công nghệ mới.  

Chính sách đãi ngộ trong ngành công nghiệp 4.0 có thể bao gồm cách tiếp cận 

linh hoạt trong việc xác định mức lương và phúc lợi cho nhân viên. Theo Trương Thị 

Thúy Vân và cộng sự (2022), các tổ chức thường trả lương thay đổi tùy thuộc vào 

thời gian làm việc và năng lực làm việc của nhân viên. Điều này giúp tạo sự công 

bằng và đáp ứng được sự đa dạng của nguồn nhân lực trong ngành công nghiệp 4.0. 

Hơn nữa, chính sách đãi ngộ không chỉ ảnh hưởng đến hiệu quả hoạt động 

ngay lúc này, mà còn tạo điều kiện cho sự phát triển và gắn bó dài hạn của nguồn 
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nhân lực với tổ chức. Rynes, Colbert và Brown (2002) chỉ ra rằng việc đặc biệt nhấn 

mạnh và thảo luận về chính sách đãi ngộ, lương thưởng từ đầu giúp nhân viên nhận 

ra giá trị thực sự của việc làm việc chăm chỉ và cống hiến cho tổ chức. Điều này đồng 

thời tạo động lực và sự cam kết của nhân viên trong việc phát triển và thể hiện tốt 

hơn vai trò của họ trong ngành công nghiệp 4.0 (Rynes và cộng sự, 2002).  

Với sự phát triển mạnh mẽ của ngành công nghiệp 4.0, nhiều doanh nghiệp đã 

nhận ra vai trò của các chính sách đãi ngộ và sử dụng chúng một cách hiệu quả để 

tăng mức độ gắn bó của nguồn nhân lực với nơi làm việc (Xiao và cộng sự, 2020). 

Tích hợp chính sách đãi ngộ phù hợp và sáng tạo trong ngành công nghiệp 4.0 không 

chỉ thu hút nhân viên tài năng, mà còn thúc đẩy sự phát triển và sự gắn bó lâu dài của 

họ. Với sự phát triển của công nghệ, các doanh nghiệp có thể áp dụng các công cụ và 

phương pháp đánh giá hiệu suất cải tiến để đảm bảo tính công bằng và khách quan 

trong việc đánh giá hiệu suất công việc của nhân viên. Điều này không chỉ tạo ra môi 

trường công bằng và minh bạch, mà còn đồng thời khuyến khích nhân viên phát triển 

và làm việc chăm chỉ để đạt được các mục tiêu được đề ra. Từ trên, tác giả đề xuất 

giả thuyết thứ năm: 

H5: Chính sách đãi ngộ của doanh nghiệp ảnh hưởng tích cực đến sự gắn 

kết của nguồn nhân lực với doanh nghiệp địa phương. 

2.3.6. Văn hóa doanh nghiệp và sự gắn kết 

Văn hóa tổ chức được lựa chọn làm một trong những biến quan trọng trong 

nghiên cứu này vì nó có vai trò cốt lõi trong việc định hình hành vi, thái độ và sự gắn 

kết của nhân viên với tổ chức. Một văn hóa tổ chức mạnh mẽ không chỉ giúp tạo dựng 

niềm tin và sự cam kết từ nguồn nhân lực mà còn thúc đẩy hiệu quả làm việc và phát 

triển bền vững. Văn hóa tổ chức được cho là nhân tố quan trọng quyết định đến mức 

độ gắn bó của nhân viên với tổ chức, đặc biệt trong việc thúc đẩy sự hợp tác, sáng tạo 

và cam kết dài hạn của họ đối với tổ chức. Theo Nelson (1983), văn hóa tổ chức là 

nền tảng giúp điều chỉnh cách thức làm việc và tương tác trong tổ chức, và là chìa 

khóa để xây dựng sự đồng thuận và hợp tác giữa các thành viên. 
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Văn hóa tổ chức là tập hợp các giá trị, niềm tin, thái độ, hành vi và các quy tắc 

được chia sẻ và thúc đẩy trong toàn bộ tổ chức. Nó bao gồm cách thức mà tổ chức 

tương tác với nhân viên, đối tác và khách hàng. Schein (2010) mô tả văn hóa tổ chức 

như một hệ thống giá trị và chuẩn mực không chính thức, định hướng cách nhân viên 

tư duy và hành động trong tổ chức. Văn hóa tổ chức không chỉ giúp duy trì kỷ luật và 

mục tiêu chung, mà còn là nền tảng để xây dựng một môi trường làm việc tích cực, 

thúc đẩy sáng tạo và sự cam kết của nhân viên. 

Đầu tiên, sự tôn trọng và công bằng là một nhân tố quan trọng trong văn hóa 

tổ chức. Nó thể hiện qua việc mọi người tôn trọng lẫn nhau và đối xử công bằng với 

tất cả nhân viên, không phân biệt dựa trên giới tính, tuổi tác, chủng tộc, quốc tịch hay 

tư cách. Sự công bằng và tôn trọng tạo niềm tin và gắn kết giữa nhân viên và tổ chức. 

Khi nhân viên cảm nhận được sự công bằng và tôn trọng, họ cảm thấy được đánh giá 

cao và đóng góp của mình được công nhận, điều này tạo ra một môi trường làm việc 

đáng tin cậy và tạo niềm tin (Aggarwal, Jaisinghani, và Nobi, 2022 ; Lemons and 

Jones, 2001) 

Văn hóa chia sẻ thông tin là một nhân tố khác của văn hóa tổ chức. Khi nhân 

viên cảm nhận được sự tôn trọng và có sự chia sẻ thông tin rõ ràng từ phía lãnh đạo 

và tổ chức, họ cảm thấy được tạo điều kiện để thể hiện ý kiến và góp ý của mình. 

Điều này góp phần vào việc xây dựng một tinh thần làm việc đồng đội và tăng cường 

sự gắn kết của nhân viên với tổ chức. Chia sẻ thông tin bao gồm các hoạt động chia 

sẻ trong một doanh nghiệp, giữa lãnh đạo và nhân viên, giữa tập thể và cá nhân, và 

giữa cá nhân với cá nhân. Vlachos (2009) đã phát hiện ra rằng việc chia sẻ thông tin 

như chia sẻ kiến thức, dữ liệu, hay quan điểm có thể mang về tác dụng kép cho cả 

nhân viên và doanh nghiệp. Thứ nhất, việc chia sẻ cho nhân viên cảm thấy rằng công 

ty đang tin tưởng họ. Thứ hai, để các nhà lãnh đạo có thể đưa ra quyết định sáng suốt, 

nhân viên nên có quyền truy cập vào thông tin quan trọng. Việc chia sẻ hay truyền 

đạt thông tin một cách thường xuyên sẽ giúp nhân viên cải thiện các kĩ năng và có 

hiệu suất làm việc tốt hơn (Vlachos, 2009). Ví dụ, nếu nhân viên không bao giờ nhận 

được bất kỳ phản hồi nào về chất lượng công việc mà họ làm thì họ có thể cho rằng 
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họ đã hoàn thành tốt công việc được giao, nhưng trong thực tế thì không phải như 

vậy (Chawla et al., 2019). 

Văn hóa phân quyền cũng là một nhân tố quan trọng trong văn hóa tổ chức. 

Mức độ phân quyền đề cập đến mức độ mà một cá nhân được phép tham gia vào quá 

trình thảo luận hay đưa ra quyết định của tổ chức (Sun et al.,2021). Hầu hết các nghiên 

cứu đã chứng minh rằng việc khuyến khích nhân viên tham gia vào các hoạt động của 

tổ chức là rất quan trọng trong việc tăng mức độ gắn bó giữa nhân viên và tổ chức 

(Tzafrir, 2005; Sun et al.,2021). Sự phân quyền được thể hiện thông qua việc một 

doanh nghiệp cung cấp thông tin đầy đủ cho nhân viên, tạo ra những nhiệm vụ thú vị 

và đa dạng nhất có thể, khuyến khích làm việc nhóm, và tích cực tiến hành các cuộc 

khảo sát thái độ cũng như mức độ hài lòng của nhân viên trên toàn công ty 

(Appelbaum et al., 2000). Khi doanh nghiệp mở rộng, các cấp quản lý mới được thêm 

vào. Việc đưa ra quyết định trở nên phi tập trung hơn, các nhà quản lý cấp trung có 

được nhiều quyền hạn và các nhóm tự quản lý cũng sinh sôi nảy nở khi công ty bổ 

sung ngày càng nhiều dự án và khách hàng (Flamholtz và Randle, 2012; Miller và 

Friesen, 1984). Làm việc theo nhóm và được phân quyền ra quyết định sẽ thúc đẩy 

nhân viên tham gia nghiêm túc vào các dự án, cũng như tạo cảm giác gắn bó giữa bản 

thân với tổ chức, từ đó tăng chất lượng lao động và gián tiếp ảnh hưởng tích cực đến 

hiệu suất của công ty (Tata và Prasad, 2004). 

Ngoài ra, các nhà nghiên cứu về văn hóa tổ chức đã gợi ý rằng những thử thách 

mới trong công việc cũng như việc khuyến khích nhân viên vượt qua ranh giới của 

chính mình cũng rất cần thiết trong việc tạo ra một môi trường làm việc hiệu quả. 

Những cá nhân thích những nhiệm vụ đầy thử thách trong công việc của họ cũng 

thường là những người có khả năng nhận thức cao (Trank và cộng sự, 2002). Cơ hội 

được làm những công việc mang tính thử thách đã được chứng minh là có liên quan 

tích cực đến hiệu suất làm việc cũng như khả năng gắn kến với tổ chức của nhân viên. 

Cụ thể, các nghiên cứu của Cheng (2020), Ngah et al. (2021) và Moss (2021) đã 

chứng minh rằng những người được tiếp xúc với những nhiệm vụ thử thách mới lạ sẽ 
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có xu hướng hài lòng với công việc của mình hơn và ít có khả năng rời khỏi tổ chức 

của mình. 

Công việc đầy thử thách sẽ mang lại động lực to lớn cho nhân viên, vì nó 

thường mai lại cho họ sự hứng thú, kích thích tính tò mò và khả năng chinh phục 

những nhiệm vụ mới. Đối với nhiều người, việc phải vượt qua một số mức độ khó 

khăn nhất định trong công việc sẽ tốt hơn là phải làm một công việc nhàm chán, dễ 

dàng và không có sự mới lạ (Furnham, 2002). Tuy nhiên, doanh nghiệp không nên vì 

hiệu ứng tích cực này mà đưa ra những thử thách không tưởng, vượt xa khỏi khả năng 

của nhân viên. Vì nếu công việc trở nên khó khăn đến mức gần như không thể thực 

hiện được thì nhân viên sẽ cảm thấy họ không có đủ kỹ năng, từ đó có thể làm giảm 

động lực làm việc và tác động tiêu cực đến tinh thần của nhân viên (Furnham, 2002). 

Do đó, để những thử thách thực sự là động lực tích cực cho nhân viên, mang lại giá 

trị cho cả tổ chức và NNL, người sử dụng lao động cần đảm bảo rằng tất cả nhân viên 

đều biết cách tiếp cận với những thử thách mới cũng như được đào tạo và hỗ trợ khi 

đối mặt với những nhiệm vụ khó khăn hơn (Chew và Chan, 2008). 

Tóm lại, một văn hóa tổ chức tích cực là một tổ chức biết tôn trọng và đối xử 

công bằng với nhân viên, luôn chia sẻ thông tin cởi mở, minh bạch, biết trao quyền 

cho nhân viên tham gia vào quá trình đưa ra các quyết định, và biết khuyến khích 

nhân viên đương đầu với những thử thách mới. Một tổ chức có những nhân tố trên sẽ 

tạo hứng thú cho nhân viên của mình và tăng hiệu suất làm việc cũng như sự gắn kết 

của mình với tổ chức. Vì vậy, tác giả có giả thuyết thứ sáu như dưới đây: 

H6: Văn hóa tổ chức có ảnh hưởng tích cực đến sự gắn kết của nguồn nhân 

lực với doanh nghiệp địa phương. 

2.3.7. Kỹ thuật, công nghệ 4.0 và sự gắn kết 

Kỹ thuật và công nghệ 4.0 được lựa chọn là một biến trong mô hình vì đây là 

một trong những nhân tố quan trọng nhất đang tác động đến mọi khía cạnh của quản 

trị và phát triển nguồn nhân lực trong thời đại hiện nay. Cuộc CMCN 4.0 không chỉ 

mang lại những thay đổi lớn trong cách thức tổ chức hoạt động mà còn yêu cầu nguồn 

nhân lực phải có khả năng thích ứng nhanh chóng với những công nghệ mới như trí 
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tuệ nhân tạo và tự động hóa. Theo Schwab (2017), Công nghiệp 4.0 được xem là nhân 

tố thúc đẩy sự chuyển đổi mạnh mẽ trong các ngành công nghiệp, ảnh hưởng lớn đến 

cơ cấu lao động và yêu cầu phát triển những kỹ năng mới. Vì vậy, việc nghiên cứu 

tác động của kỹ thuật và công nghệ 4.0 là cần thiết để hiểu rõ cách các tổ chức và 

nguồn nhân lực có thể khai thác tối đa các tiềm năng của thời đại này. 

CMCN 4.0, được định nghĩa là sự hội tụ của các công nghệ vật lý, số hóa, và 

sinh học, tạo ra những thay đổi đột phá trong mọi lĩnh vực của cuộc sống và kinh 

doanh (Schwab, 2017). Công nghệ 4.0 bao gồm một loạt các công nghệ tiên tiến như 

trí tuệ nhân tạo, blockchain, Internet vạn vật, in 3D, và hệ thống tự động hóa thông 

minh. Các công nghệ này không chỉ tạo ra những cơ hội mới trong sản xuất và quản 

lý mà còn đòi hỏi một nguồn nhân lực có khả năng làm việc hiệu quả trong môi trường 

công nghệ cao. Theo Hermann và cộng sự (2016), Công nghiệp 4.0 yêu cầu sự kết 

nối liên tục giữa con người, máy móc và dữ liệu, điều này đòi hỏi nguồn nhân lực 

phải sở hữu các kỹ năng mới về công nghệ thông tin, phân tích dữ liệu và quản lý hệ 

thống. 

Một trong những cách mà công nghệ 4.0 đã tạo ra sự gắn kết trong NNL là 

thông qua khả năng tăng cường tương tác và cộng tác giữa đồng nghiệp với đồng 

nghiệp, giữa xếp với nhân viên, và giữa các đối tác với nhau (Sharma, Luthra, Joshi, 

và Kumar, 2022). Công nghệ đã mang đến các công cụ và nền tảng kết nối mạnh mẽ, 

cho phép nhân viên làm việc từ xa và kết nối với đồng nghiệp từ mọi nơi trên thế giới. 

Các công nghệ truyền thông video, hợp tác trực tuyến và mạng xã hội doanh nghiệp 

đã mở ra cơ hội cho việc chia sẻ kiến thức, tạo ra sự giao tiếp hiệu quả và khuyến 

khích sự cộng tác đa phương hướng (Grabowska và Saniuk, 2022). Điều này tạo ra 

một môi trường làm việc tương tác và gắn kết hơn, khiến nhân viên cảm thấy rằng họ 

là một phần của một cộng đồng chung. 

Ngoài ra, công nghệ 4.0 cũng đã thúc đẩy sự phát triển chuyên môn và cá nhân 

của NNL (Ustundag, Cevikcan, và Karacay, 2018). Công nghệ mới đã đặt yêu cầu về 

kỹ năng và năng lực mới, khiến cho nhân viên phải không ngừng học hỏi và tiếp cận 

với kiến thức mới. Tuy nhiên, nó cũng cung cấp các công cụ hỗ trợ học tập và phát 
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triển nghề nghiệp, từ các khóa đào tạo trực tuyến đến các nền tảng học tập tương tự 

và truy cập dễ dàng đến thông tin. Nhờ đó, NNL có cơ hội phát triển và nâng cao kỹ 

năng của mình, cảm thấy động lực và hài lòng với sự tiến bộ của bản thân (Grabowska 

và Saniuk, 2022 ; Brozzi, Forti, Rauch, và Matt, 2020). 

Một lợi ích khác mà công nghệ 4.0 mang lại cho sự gắn kết của NNL là khả 

năng tạo ra sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống cá nhân. Công nghệ đã tạo ra sự 

linh hoạt trong việc làm việc, cho phép nhân viên làm việc từ xa hoặc tổ chức thời 

gian làm việc linh hoạt hơn. Điều này cho phép NNL có thể tự quản lý thời gian và 

công việc một cách hiệu quả, từ đó tạo ra sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống 

cá nhân. Việc có thời gian và không gian linh hoạt giúp cải thiện chất lượng cuộc 

sống và tạo sự hài lòng và sự gắn kết với công việc (Brozzi, Forti, Rauch, và Matt, 

2020). 

Tóm lại, kỹ thuật và công nghệ 4.0 đã có những ảnh hưởng tích cực đối với sự 

gắn kết của nguồn nhân lực. Khả năng tương tác và cộng tác, phát triển chuyên môn 

và cá nhân, cùng với sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống đã được cải thiện nhờ 

vào tiến bộ công nghệ. Điều này tạo ra một môi trường làm việc tốt hơn, nơi mà nhân 

viên có thể tận hưởng sự phát triển và gắn kết với tổ chức. Vì vậy, tác giả có giả 

thuyết: 

H7: Kỹ thuật và công nghệ 4.0 có ảnh hưởng tích cực đến sự gắn kết của 

nguồn nhân lực với doanh nghiệp địa phương. 

2.3.8. Kỹ năng và năng lực mới 

Kỹ năng và năng lực mới được lựa chọn trong nghiên cứu vì đây là nhân tố 

then chốt để nguồn nhân lực thích nghi và phát triển trong bối cảnh thay đổi liên tục 

của CMCN 4.0. Việc phát triển các kỹ năng và năng lực mới không chỉ giúp cá nhân 

cải thiện hiệu suất công việc mà còn đảm bảo rằng họ có thể đáp ứng những yêu cầu 

mới về công nghệ và quy trình làm việc. CMCN 4.0 đã làm thay đổi cách thức làm 

việc, đòi hỏi nguồn nhân lực phải có những kỹ năng vượt trội về công nghệ và tư duy 

sáng tạo để nắm bắt những cơ hội mới (Schwab, 2017). 
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Kỹ năng và năng lực mới có thể được hiểu là những năng lực bổ sung mà 

người lao động cần phải sở hữu để đáp ứng những yêu cầu ngày càng cao của môi 

trường làm việc hiện đại. Theo nghiên cứu của Bessen (2019), các kỹ năng liên quan 

đến công nghệ, phân tích dữ liệu, và khả năng sử dụng các hệ thống tự động hóa ngày 

càng trở nên quan trọng. Những kỹ năng này bao gồm tư duy phân tích, khả năng giải 

quyết vấn đề phức tạp, quản lý thông tin và kỹ năng tương tác giữa con người với 

máy móc.  

Trong thời đại khoa học công nghệ phát triển, việc nắm vững các kỹ năng và 

năng lực mới là điều cần thiết cho NNL trong việc đảm bảo sự thành công cá nhân 

và sự phát triển bền vững của doanh nghiệp (Saniuk, Caganova, và Saniuk, 2021 ; 

Maisiri, Darwish, và Van Dyk, 2019). Các kỹ năng và năng lực này không chỉ giúp 

NNL thích nghi với môi trường công việc phức tạp và đa dạng, mà còn tạo ra những 

cơ hội mới và tăng cường sự gắn kết với tổ chức. 

Trước hết, khả năng làm việc với công nghệ là một yêu cầu cần thiết trong 

ngành công nghiệp 4.0. NNL cần có kiến thức và kỹ năng để sử dụng các công cụ và 

nền tảng công nghệ thông tin hiện đại. Sự thành thạo trong việc làm việc với phần 

mềm, ứng dụng và thiết bị công nghệ giúp NNL nắm bắt được tiềm năng của công 

nghệ 4.0 và áp dụng vào công việc hàng ngày (Sony và Mekoth, 2022 ; Saniuk, 

Caganova, và Saniuk, 2021). Điều này không chỉ nâng cao hiệu suất làm việc của 

NNL, mà còn tạo ra sự tự tin và gắn kết với vai trò của họ trong tổ chức. 

Quản lý dữ liệu cũng trở thành một kỹ năng quan trọng trong ngành công 

nghiệp 4.0. Với sự gia tăng về khối lượng và tính phức tạp của dữ liệu, NNL cần có 

khả năng hiểu và quản lý dữ liệu một cách hiệu quả. Kỹ năng này cho phép NNL 

phân tích và tìm ra thông tin hữu ích từ dữ liệu, từ đó đưa ra quyết định và giải quyết 

vấn đề một cách chính xác và nhanh chóng. NNL có khả năng quản lý dữ liệu giúp 

tạo ra giá trị trong tổ chức và gắn kết với công việc của mình (Sony và Mekoth, 2022 ; 

Saniuk, Caganova, và Saniuk, 2021). 

Tư duy sáng tạo và khả năng giải quyết vấn đề cũng là những nhân tố quan 

trọng trong công nghiệp 4.0 (Umachandran và cộng sự, 2019) . Với sự thay đổi nhanh 
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chóng của công nghệ và môi trường kinh doanh, NNL cần có khả năng tư duy sáng 

tạo để đưa ra ý tưởng mới, cải tiến và tạo ra giá trị. Khả năng giải quyết vấn đề giúp 

NNL đối mặt với các thách thức phức tạp và tìm ra các giải pháp sáng tạo. Sự tư duy 

sáng tạo và khả năng giải quyết vấn đề không chỉ tạo ra sự gắn kết với công việc, mà 

còn thúc đẩy sự phát triển và tiến bộ cá nhân (Umachandran và cộng sự, 2019; Sony 

và Mekoth, 2022). 

Tóm lại, kỹ năng và năng lực mới trong ngành công nghiệp 4.0 có tác động 

tích cực đến sự gắn kết của NNL với doanh nghiệp. Khả năng làm việc với công nghệ, 

quản lý dữ liệu, tư duy sáng tạo và khả năng giải quyết vấn đề đóng vai trò quan trọng 

trong việc thích nghi và thành công trong môi trường công nghiệp 4.0. Để đạt được 

sự gắn kết và phát triển, NNL cần đầu tư và phát triển những kỹ năng và năng lực này 

để vươn tới thành công cá nhân và cống hiến cho sự phát triển của tổ chức. Từ những 

lập luận trên, tác giả có giả thuyết thứ tám:  

H8: Kỹ năng và năng lực mới có ảnh hưởng tích cực đến sự gắn kết của 

nguồn nhân lực với doanh nghiệp địa phương. 

2.3.9. Sự tương tác giữa nguồn nhân lực và công nghệ mới 

Sự tương tác giữa nguồn nhân lực và công nghệ mới là một nhân tố cực kỳ 

quan trọng trong thời đại công nghiệp 4.0, nơi mà công nghệ đang dần thay đổi cách 

thức tổ chức vận hành và yêu cầu nhân lực thích nghi với những tiến bộ này. Biến 

này được chọn vì sự tương tác giữa con người và công nghệ có ảnh hưởng trực tiếp 

đến hiệu suất làm việc, khả năng sáng tạo, và khả năng thích ứng của tổ chức trong 

môi trường cạnh tranh (Schwab, 2017). 

Sự tương tác giữa nguồn nhân lực và công nghệ mới đề cập đến quá trình nhân 

viên sử dụng và thích nghi với các công nghệ tiên tiến trong công việc hàng ngày. 

Theo Hermann và cộng sự (2016), sự tương tác này bao gồm việc kết nối giữa con 

người và máy móc, nơi con người cần sử dụng các công cụ công nghệ để cải thiện 

quy trình làm việc và nâng cao năng lực sản xuất. Sự tương tác này không chỉ yêu 

cầu nhân lực phải có kiến thức chuyên môn kỹ thuật, mà còn phải có khả năng học 
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hỏi nhanh chóng, thích nghi với các công nghệ mới, và làm việc trong môi trường số 

hóa. 

Trong thời đại công nghiệp 4.0, tương tác giữa NNL ngành công nghiệp và 

công nghệ mới được coi là nhân tố quan trọng trong việc tạo ra sự gắn kết giữa người 

lao động và tổ chức (Gorecky, Schmitt, Loskyll, và Zühlke, 2014). Các nghiên cứu 

trước đây đã khẳng định rằng tương tác này có ảnh hưởng tích cực đến sự gắn kết của 

NNL với doanh nghiệp.  

Một nghiên cứu do Sony và Mekoth (2022) thực hiện đã tìm hiểu về ảnh hưởng 

của công nghệ mới đến sự gắn kết của NNL. Kết quả của nghiên cứu này đã chỉ ra 

rằng NNL có khả năng sử dụng và tận dụng công nghệ mới có xu hướng có sự gắn 

kết với công việc cao hơn. Khả năng sử dụng công nghệ mới giúp NNL tăng cường 

hiệu suất làm việc và đạt được mục tiêu cá nhân, từ đó tạo ra sự hài lòng và gắn kết 

với công việc. 

Trong một nghiên cứu khác, Malik, Tripathi, Kar, và Gupta, (2021) tập trung 

vào tương tác giữa NNL và trí tuệ nhân tạo AI. Nghiên cứu này đã chứng minh rằng 

NNL có khả năng làm việc và tương tác với AI có xu hướng có sự gắn kết với tổ chức 

cao hơn. Khả năng sử dụng AI giúp NNL tăng cường hiệu suất làm việc, giảm công 

việc lặp đi lặp lại và thúc đẩy sự đổi mới. Tương tác tích cực này giúp tạo ra sự hài 

lòng và gắn kết với công việc và tổ chức. 

Cũng liên quan đến công nghệ, nghiên cứu của Burnett và Lisk (2021) đã tìm 

hiểu về tương tác giữa NNL và các công nghệ mới. Kết quả nghiên cứu này cho thấy 

rằng NNL có khả năng sử dụng các phần mềm để phân tích dữ liệu và đưa ra quyết 

định có xu hướng có sự gắn kết với tổ chức cao hơn. Sự sử dụng hỗ trợ từ các loại 

máy móc giúp NNL nâng cao khả năng giải quyết vấn đề và đưa ra các quyết định 

dựa trên dữ liệu có tính chính xác cao hơn. Sự tương tác tích cực này giúp tạo ra sự 

tin tưởng và gắn kết với công việc và tổ chức. 

Từ các nghiên cứu trên, có thể kết luận rằng tương tác giữa NNL và công nghệ 

mới có ảnh hưởng tích cực đến sự gắn kết của người lao động với doanh nghiệp. Khả 

năng sử dụng các công nghệ mới để tăng cường hiệu suất làm việc và giải quyết vấn 
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đề đã được chứng minh là liên quan đến sự hài lòng và gắn kết của NNL với công 

việc và tổ chức. Sự tương tác tích cực này tạo ra một môi trường làm việc thoải mái, 

tạo điều kiện thuận lợi cho sự phát triển cá nhân và đóng góp vào thành công của 

doanh nghiệp.  

H9: Sự tương tác giữa nguồn nhân lực và công nghệ mới có ảnh hưởng 

tích cực đến sự gắn kết của nguồn nhân lực với doanh nghiệp địa phương. 

2.3.10. Sự gắn kết và chất lượng nguồn nhân lực 

Sự gắn kết của nhân viên với tổ chức là một trong những nhân tố quan trọng 

giúp duy trì và phát triển nguồn nhân lực bền vững. Biến này được chọn vì mức độ 

gắn kết của nhân viên tác động trực tiếp đến hiệu suất làm việc, sự trung thành, và sự 

cam kết đối với mục tiêu dài hạn của tổ chức.  

Sự gắn kết của nhân viên là trạng thái mà nhân viên tham gia tích cực vào công 

việc, có tinh thần trách nhiệm cao và sẵn sàng đóng góp vào sự thành công của tổ 

chức. Harter và cộng sự (2002) định nghĩa sự gắn kết là mức độ nhiệt tình và niềm 

tin mà nhân viên đặt vào công việc và tổ chức của mình. Nhân viên gắn kết không 

chỉ tập trung vào việc hoàn thành công việc mà còn thể hiện lòng trung thành và sự 

cam kết lâu dài với tổ chức. Họ sẵn sàng đóng góp nhiều hơn so với yêu cầu, sáng 

tạo và cải tiến các quy trình công việc, từ đó mang lại giá trị bền vững cho tổ chức. 

Thứ nhất, những nhân viên có cam kết cao thường sẵn lòng đổ công sức và nỗ 

lực vào công việc của mình để đạt được mục tiêu mà tổ chức đề ra. Họ không chỉ làm 

việc với trách nhiệm và nhiệt huyết, mà còn sẵn sàng đối mặt với khó khăn và áp lực 

để đem lại thành công cho tổ chức (Steers, 1977). Sự cam kết này tạo ra một lực lượng 

lao động tốt và ổn định, vì những nhân viên này thường có khả năng sẵn sàng chấp 

nhận yêu cầu của tổ chức để đạt được kết quả công việc tốt hơn (Bhat và Maheshwari, 

2005). 

Thứ hai, sự gắn kết còn thể hiện qua mức độ phù hợp giữa mục tiêu và giá trị 

của cá nhân với mục tiêu và giá trị của tổ chức. Điều này tạo ra một sự hòa hợp giữa 

hai bên, giúp tăng cường sự đồng lòng và sự đồng thuận trong công việc. Khi nhân 

viên cảm thấy mục tiêu và giá trị của tổ chức phù hợp với cá nhân, họ sẽ có động cơ 
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và ý chí mạnh mẽ để đóng góp vào sự phát triển và thành công của tổ chức (Uddin, 

Mahmood, và Fan, 2019 ; Etzioni, 1975). 

Thứ ba, sự gắn kết còn bao gồm mong muốn được ở lại làm việc lâu dài với 

tổ chức. Nhân viên có sự cam kết cao đồng nghĩa với mong muốn của họ được làm 

việc lâu dài và ổn định trong tổ chức. Họ có ý định ở lại và phát triển sự nghiệp của 

mình trong tổ chức này, thay vì tìm kiếm cơ hội ở nơi khác. Một khi nhân viên đã xác 

định họ sẽ gắn bó lâu dài với tổ chức, họ sẽ chuyên tâm cũng như cống hiến hết mình 

cho tổ chức. Các tài liệu đã chỉ ra rằng những nhân viên có cam kết cao với nơi mình 

làm việc thường không chỉ làm việc hiệu quả, mà còn có trách nhiệm cao cũng như 

có phẩm chất công dân tốt Uddin, Mahmood, và Fan, 2019 ; Steers, 1977). Điều này 

tạo nên một NNL chất lượng cho tổ chức. 

Sự gắn kết cao của NNL với tổ chức có tác động tích cực đến chất lượng NNL. 

Nhân viên có cam kết cao thường góp phần vào tạo ra một môi trường làm việc tích 

cực, nơi mà đồng nghiệp có thể cùng nhau phát triển và đạt được hiệu suất cao. Họ 

thường có khả năng thích nghi và sẵn lòng học hỏi để cải thiện kỹ năng và kiến thức 

của mình. Sự gắn kết cao cũng thúc đẩy tinh thần làm việc nhóm và tương tác tích 

cực trong tổ chức, góp phần vào tăng cường hiệu quả làm việc và đạt được mục tiêu 

tổ chức (Sharma và cộng sự, 2021). 

Tóm lại, sự gắn kết cao của NNL với tổ chức không chỉ tạo ra một lực lượng 

lao động tốt và ổn định, mà còn ảnh hưởng tích cực đến chất lượng NNL. Điều này 

đòi hỏi tổ chức phải tạo ra một môi trường làm việc hấp dẫn, phù hợp với mục tiêu 

và giá trị cá nhân của nhân viên, cung cấp các chính sách lương thưởng, đãi ngộ, đào 

tạo và một môi trường làm việc lành mạnh (Luu, 2018) . Khi tổ chức đạt được sự gắn 

kết cao của NNL, nó sẽ tận dụng được sự nỗ lực và cống hiến của nhân viên, tạo ra 

một NNL chất lượng và đạt được hiệu suất cao trong công việc và thành tựu tổ chức. 

Từ trên, tác giả có giả thuyết thứ 10. 

H10: Sự gắn kết của NNL với tổ chức sẽ ảnh hưởng tích cực đến chất lượng 

nguồn nhân lực 
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2.3.11. Chất lượng NNL và sự phát triển NNL ngành công nghiệp  

Theo Jamrog và Overholt (2004), chất lượng NNL đóng một vai trò then chốt 

trong sự phát triển NNL của ngành công nghiệp. Đầu tiên, chất lượng NNL ảnh hưởng 

đến năng suất và chất lượng sản phẩm. Nhân viên có trình độ, kỹ năng và kiến thức 

cao thường thực hiện công việc hiệu quả hơn, góp phần tăng năng suất lao động và 

đảm bảo chất lượng sản phẩm đạt tiêu chuẩn cao. Việc nâng cao chất lượng NNL 

giúp tăng cường sự phát triển của NNL trong ngành công nghiệp bằng cách cải thiện 

năng suất làm việc và đảm bảo chất lượng sản phẩm (Miller và Monge, 1986). 

Thứ hai, chất lượng NNL cũng ảnh hưởng đến khả năng sáng tạo và đổi mới 

trong ngành công nghiệp. Nhân viên có kiến thức và kỹ năng chuyên môn sẽ đóng 

góp ý tưởng sáng tạo, phát triển công nghệ mới và quy trình làm việc hiệu quả hơn. 

Điều này giúp ngành công nghiệp tiến bộ, phát triển sản phẩm và dịch vụ mới, và 

tăng cường sự cạnh tranh trên thị trường. Chất lượng NNL cao là một nhân tố quan 

trọng để đạt được sự sáng tạo và đổi mới trong ngành công nghiệp (Jehanzeb và 

Bashir, 2013). 

Cuối cùng, chất lượng NNL tạo điều kiện cho hợp tác và cải tiến liên tục trong 

ngành công nghiệp. Nhân viên có kỹ năng giao tiếp và làm việc nhóm tốt hơn sẽ tạo 

ra một môi trường làm việc tích cực, khuyến khích sự hợp tác và chia sẻ kiến thức. 

Từ đó, các tổ chức trong ngành công nghiệp có thể tận dụng tối đa tài năng và kinh 

nghiệm của nhân viên, cải tiến quy trình và phương pháp làm việc để đạt hiệu quả và 

sự phát triển bền vững. Chất lượng NNL là một nhân tố quan trọng để thúc đẩy hợp 

tác và cải tiến liên tục trong ngành công nghiệp (Hameed và Waheed, 2011). 

Tóm lại, giả thuyết này cho rằng chất lượng NNL có tác động tích cực đến sự 

phát triển của NNL trong ngành công nghiệp thông qua năng suất và chất lượng sản 

phẩm, sáng tạo và đổi mới, cũng như hợp tác và cải tiến liên tục. Bằng cách tập trung 

vào việc cải thiện chất lượng NNL, ngành công nghiệp có thể đạt được sự phát triển 

và nâng cao hiệu suất hoạt động. 

H11: Chất lượng nguồn nhân lực sẽ ảnh hưởng tích cực đến sự phát triển 

NNL ngành công nghiệp TP.HCM. 
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Từ những giả thuyết trên, tác giả rút ra được mô hình nghiên cứu như hình 2 

dưới đây . 

 

 

 

Hình 2.1. Mô hình nghiên cứu 

(Nguồn : Tác giả) 
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TÓM TẮT CHƯƠNG 2 

Chương 2 đã trình bày toàn diện cơ sở lý thuyết và các khái niệm liên quan 

đến đề tài, giúp tạo nền tảng vững chắc cho việc phát triển mô hình nghiên cứu của 

luận án. Qua việc đánh giá các nghiên cứu trước đây, chương đã phát triển một mô 

hình nghiên cứu mới, kết hợp các nhân tố truyền thống và nhân tố mới từ CMCN 4.0, 

nhấn mạnh sự tác động của công nghệ, quản lý, văn hóa, và chính sách đến nguồn 

nhân lực trong bối cảnh hiện đại. 
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CHƯƠNG 3: THIẾT KẾ NGHIÊN CỨU 

Trong chương này, tác giả sẽ mô tả chi tiết phương pháp luận mà nghiên cứu 

này sử dụng để thu thập và phân tích dữ liệu. Sử dụng cả phương pháp định lượng và 

định tính, chương này giải thích cách các dữ liệu được thu thập, xử lý và phân tích để 

trả lời các câu hỏi nghiên cứu đặt ra. 

3.1. Tổng quan về các phương pháp nghiên cứu 

3.1.1. Phương pháp ngiên cứu định lượng 

3.1.1.1. Khái niệm phương pháp nghiên cứu định lượng 

Trong thế giới nghiên cứu và phân tích dữ liệu hiện đại, nghiên cứu định lượng 

đóng vai trò quan trọng, giúp các nhà khoa học và nhà nghiên cứu hiểu rõ hơn về thế 

giới xung quanh thông qua con số và dữ liệu (Floud, 2013). Với ưu điểm vượt trội 

trong việc đo lường chính xác và đưa ra dự báo dựa trên số liệu thống kê, phương 

pháp nghiên cứu này đã trở thành công cụ không thể thiếu trong hầu hết các lĩnh vực 

khoa học, từ y tế, xã hội, kinh tế, đến kỹ thuật và nhiều ngành khác (Goertzen, 2017). 

Nghiên cứu định lượng tập trung vào việc thu thập và phân tích dữ liệu dưới 

dạng số để xác định mối quan hệ, xu hướng và mô hình. Bằng cách áp dụng các 

phương pháp thống kê và toán học, nó giúp chúng ta chuyển đổi dữ liệu thô thành 

thông tin có giá trị, từ đó đưa ra quyết định thông tin và chính xác hơn. Đặc biệt, trong 

bối cảnh của thời đại dữ liệu ngày nay, khả năng xử lý và phân tích lượng lớn dữ liệu 

trở nên vô cùng quan trọng (Goertzen, 2017). 

Tuy nhiên, việc áp dụng nghiên cứu định lượng không phải không có thách 

thức. Để có được kết quả đáng tin cậy, các nhà nghiên cứu cần phải thiết kế nghiên 

cứu cẩn thận, lựa chọn phương pháp thu thập dữ liệu phù hợp và áp dụng các kỹ thuật 

phân tích dữ liệu một cách chính xác. 

3.1.1.2. Đặc điểm của phương pháp nghiên cứu định lượng 

Như đã đề cập trước đây, nghiên cứu định lượng là một phương pháp dựa trên 

việc sử dụng dữ liệu số để phân tích và hiểu biết các hiện tượng. Phương pháp này 
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rất hữu ích trong việc phân tích mối quan hệ giữa các biến, đo lường sự thay đổi của 

chúng và dự báo xu hướng tương lai. Sự hữu ích này đến từ nhiều đặc điểm nổi bật 

của phương pháp. 

Trong nghiên cứu định lượng, dữ liệu được thu thập dưới dạng số, giúp các 

nhà nghiên cứu áp dụng phương pháp thống kê để phân tích và diễn giải kết quả. Các 

nguồn dữ liệu này có thể bao gồm khảo sát, thí nghiệm và quan sát, và thường được 

thu thập một cách có hệ thống để đảm bảo tính chính xác và độ tin cậy (Mohajan, 

2020). 

Một nhân tố quan trọng khác trong nghiên cứu định lượng là việc sử dụng mô 

hình toán học và các phương pháp thống kê. Các phương pháp thống kê này cung cấp 

các công cụ mạnh mẽ cho việc phân tích dữ liệu, giúp xác định các mối quan hệ giữa 

các biến và đánh giá mức độ đáng tin của kết quả. Các phương pháp thống kê cơ bản 

bao gồm phân tích hồi quy, phân tích phương sai (ANOVA), phân tích tương quan 

và kiểm định giả thiết (Mohajan, 2020). 

Cuối cùng, nghiên cứu định lượng nhấn mạnh vào việc đo lường chính xác và 

cung cấp kết quả dựa trên dữ liệu khách quan. Các công cụ đo lường được thiết kế để 

đảm bảo độ chính xác cao và giảm thiểu sai số, qua đó củng cố tính khách quan và 

tin cậy của nghiên cứu (Mohajan, 2020 Hiểu biết về cách thu thập và phân tích dữ 

liệu định lượng là quan trọng không chỉ đối với các nhà nghiên cứu mà còn đối với 

bất kỳ ai muốn đưa ra quyết định dựa trên dữ liệu. Khả năng diễn giải dữ liệu định 

lượng một cách chính xác có thể dẫn đến hiểu biết sâu sắc hơn và quyết định tốt hơn 

(Mohajan, 2020). 

Nghiên cứu định lượng có ảnh hưởng sâu rộng trong nhiều lĩnh vực, từ y học, 

tâm lý học, giáo dục, đến xã hội học và kinh tế (Holton & Burnett, 2005). Việc ứng 

dụng phương pháp định lượng giúp các nhà nghiên cứu, quyết định viên, và chính 

phủ đưa ra quyết định chính xác và có cơ sở. 

Trong y học, nghiên cứu định lượng có vai trò quan trọng trong việc đánh giá 

hiệu quả và an toàn của các phương pháp điều trị mới. Thử nghiệm lâm sàng được 
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thiết kế một cách cẩn thận để thu thập dữ liệu chính xác, giúp xác định liệu pháp nào 

là tốt nhất cho bệnh nhân (Xuan và cộng sự, 2020). 

Trong giáo dục, các nghiên cứu định lượng giúp đánh giá hiệu quả của các 

phương pháp giảng dạy, tác động của chương trình học, và xác định các nhân tố ảnh 

hưởng đến thành công học thuật của học sinh (Muijs, 2022). 

Các tổ chức kinh tế và doanh nghiệp sử dụng nghiên cứu định lượng để phân 

tích xu hướng thị trường, hành vi của người tiêu dùng, và đánh giá hiệu suất hoạt 

động kinh doanh (Younus & Zaidan, 2022). 

3.1.1.3. Các phương pháp thu thập dữ liệu trong nghiên cứu định lượng 

Trong quá trình nghiên cứu định lượng, việc thu thập dữ liệu đóng một vai trò 

quan trọng, quyết định đến độ chính xác và độ tin cậy của kết quả nghiên cứu. Có 

nhiều phương pháp thu thập dữ liệu khác nhau, bao gồm: bảng hỏi và khảo sát, thí 

nghiệm, phân tích tài liệu, và thử nghiệm lâm sàng (Leman, 2010). Mỗi phương pháp 

có những ưu điểm và hạn chế riêng, được tác giả tổng hợp trình bày ngay sau đây. 

Thu thập qua bảng hỏi và khảo sát 

Đầu tiên, phương pháp bảng hỏi và khảo sát là một trong những cách phổ biến 

nhất để thu thập dữ liệu định lượng. Phương pháp này cho phép nhà nghiên cứu thu 

thập thông tin từ một số lượng lớn người tham gia một cách nhanh chóng và hiệu quả. 

Tuy nhiên, một số vấn đề có thể xuất hiện, bao gồm sự không chính xác do người 

tham gia không trả lời một cách chân thật hoặc do các câu hỏi được thiết kế không rõ 

ràng. 

Thí nghiệm 

Tiếp theo, thí nghiệm là phương pháp có khả năng chứng minh mối quan hệ 

nhân quả giữa các biến. Các thí nghiệm được tiến hành trong điều kiện kiểm soát, 

giúp tăng cường độ tin cậy của kết quả. Tuy nhiên, chi phí và thời gian cần thiết cho 

việc thực hiện thí nghiệm có thể là những rào cản đáng kể, đặc biệt là trong các nghiên 

cứu quy mô lớn. 
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Phương pháp quan sát đòi hỏi nhà nghiên cứu phải quan sát trực tiếp hành vi 

hoặc sự kiện. Phương pháp này có thể cung cấp thông tin chi tiết và sâu sắc về cách 

mọi người hành động trong các tình huống tự nhiên. Tuy nhiên, nó cũng có thể tốn 

thời gian và dễ bị ảnh hưởng bởi sự chệch lệch của quan sát viên. 

Phân tích tài liệu thứ cấp 

Phân tích tài liệu thứ cấp là một cách tiết kiệm để thu thập dữ liệu, sử dụng 

các nguồn thông tin đã được thu thập từ trước. Nhưng nhược điểm là dữ liệu có thể 

không còn chính xác hoặc liên quan, và nhà nghiên cứu có ít khả năng kiểm soát chất 

lượng của dữ liệu. 

Thử nghiệm lâm sàng 

Cuối cùng, thử nghiệm lâm sàng là phương pháp quan trọng trong nghiên cứu 

y học, đánh giá hiệu quả của các can thiệp y tế. Kết quả từ thử nghiệm lâm sàng 

thường rất đáng tin cậy, nhưng quy trình này đòi hỏi sự tuân thủ nghiêm ngặt các 

nguyên tắc đạo đức và an toàn. 

Mỗi phương pháp thu thập dữ liệu đều có vai trò riêng và cần được chọn lựa 

cẩn thận dựa trên mục tiêu cụ thể của nghiên cứu và nguồn lực có sẵn. Sự hiểu biết 

sâu sắc về ưu và nhược điểm của mỗi phương pháp sẽ giúp nhà nghiên cứu đưa ra 

quyết định chính xác và tối ưu hóa quá trình thu thập dữ liệu của mình. 

3.1.2. Phương pháp nghiên cứu định tính 

3.1.2.1. Khái niệm phương pháp nghiên cứu định tính 

Nghiên cứu định tính đóng vai trò quan trọng trong khoa học xã hội, y tế, giáo 

dục và nhiều lĩnh vực khác. Phương pháp này tập trung vào việc hiểu rõ ngữ cảnh, 

quá trình và ý nghĩa đằng sau các hiện tượng xã hội, thay vì chỉ đơn giản là đo lường 

chúng theo con số. Các nhà nghiên cứu định tính thường đi sâu vào tâm lý, hành vi 

và trải nghiệm của con người, đề cập đến các câu chuyện, tình huống và quan điểm 

cá nhân để đưa ra hiểu biết sâu sắc và chi tiết (Hammersley, 2012). 

Phương pháp này không nhằm mục tiêu tìm ra “câu trả lời đúng” theo nghĩa 

thống kê, mà là để khám phá và hiểu rõ các hiện tượng từ nhiều góc độ khác nhau. 
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Điều này đòi hỏi phải có một cách tiếp cận linh hoạt, sáng tạo và đôi khi là không 

chính thức, để có thể thu thập được dữ liệu phong phú và đa dạng (Aspers & Corte, 

2021) 

Mặc dù nghiên cứu định tính có thể không cung cấp các kết quả “chính xác” 

hoặc “khách quan” như nghiên cứu định lượng, nhưng nó lại cung cấp một cái nhìn 

sâu sắc và toàn diện về các vấn đề nghiên cứu (Aspers & Corte, 2021). Các phương 

pháp thu thập dữ liệu trong nghiên cứu định tính, bao gồm phỏng vấn, quan sát, và 

phân tích nội dung, giúp nhà nghiên cứu có thể đắm chìm trong thế giới của người 

tham gia, hiểu rõ về ngữ cảnh, văn hóa, và các nhân tố xã hội ảnh hưởng đến hành vi 

và quan điểm của họ (Bachioch & Weiner, 2004). 

Bằng cách này, nghiên cứu định tính mở ra một không gian cho việc hiểu biết 

sâu sắc về con người và xã hội, giúp tạo nền tảng cho việc phát triển các chính sách, 

can thiệp và chiến lược hiệu quả, dựa trên cái nhìn toàn diện và chân thực về thực tế 

xã hội. 

3.1.2.2. Đặc điểm của phương pháp nghiên cứu định tính 

Nghiên cứu định tính đóng một vai trò không thể thiếu trong lĩnh vực nghiên 

cứu xã hội, không chỉ vì khả năng của nó trong việc cung cấp cái nhìn sâu sắc và chi 

tiết về các vấn đề xã hội mà còn thông qua cách mà nó làm sáng tỏ các nhân tố tâm 

lý và văn hóa ảnh hưởng đến hành vi con người. Điều này giúp những nhà nghiên 

cứu không chỉ hiểu rõ hơn về bản chất của các vấn đề mà còn về cách các nhân tố 

này tác động đến nhau trong không gian xã hội (Maxwell, 2021). 

Thông qua việc áp dụng các phương pháp như phỏng vấn sâu, quan sát và phân 

tích nội dung, nghiên cứu định tính cho phép các nhà khoa học xã hội chạm tới trái 

tim và tâm trí của những người tham gia. Cách tiếp cận này cung cấp cái nhìn cận 

cảnh về động lực, cảm xúc và quan điểm của họ, qua đó có ý nghĩa quan trọng trong 

việc xây dựng các chính sách và can thiệp, đảm bảo chúng phản ánh đúng và đáp ứng 

chính xác nhu cầu và mong muốn của người dân (Maxwell, 2021). 

Khả năng nắm bắt và phân tích các nhân tố văn hóa và xã hội là một trong 

những điểm mạnh chính của nghiên cứu định tính. Các nhà nghiên cứu có thể sử dụng 
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nó để khám phá và hiểu rõ về các khuynh hướng, thái độ và giá trị văn hóa, cung cấp 

cái nhìn sâu sắc về cách thức chúng ảnh hưởng đến hành vi và quyết định của con 

người (Maxwell, 2021). 

Nghiên cứu định tính cũng đóng một vai trò quan trọng trong việc làm phong 

phú thêm cho nghiên cứu định lượng. Sự kết hợp của hai phương pháp này tạo ra một 

bức tranh toàn diện hơn, nơi hiểu biết sâu sắc về ngữ cảnh và ý nghĩa được hỗ trợ bởi 

dữ liệu đo lường chính xác và phân tích thống kê (Maxwell, 2021). 

Hơn nữa, nghiên cứu định tính cũng rất quan trọng trong quá trình phát triển 

và kiểm định lý thuyết. Nó giúp các nhà nghiên cứu khám phá các mối quan hệ mới 

và đặt ra các giả thuyết về cách thức hoạt động của xã hội, từ đó góp phần vào việc 

xây dựng và củng cố các khung lý thuyết (Maxwell, 2021). 

Cuối cùng, nghiên cứu định tính đã và đang được áp dụng rộng rãi trong nhiều 

lĩnh vực khác nhau như y tế, giáo dục và xã hội học, cung cấp cái nhìn sâu sắc và hữu 

ích cho việc hiểu rõ và giải quyết các vấn đề xã hội phức tạp. Sự linh hoạt và khả 

năng khám phá sâu sắc của nghiên cứu định tính làm cho nó trở thành một phần không 

thể thiếu trong bộ công cụ nghiên cứu, góp phần vào sự phát triển không ngừng của 

kiến thức và xã hội (Maxwell, 2021). 

3.1.2.3. Các phương pháp thu thập dữ liệu định tính 

Phỏng vấn 

Phỏng vấn trong nghiên cứu định tính là một quá trình trò chuyện có mục đích, 

nơi nhà nghiên cứu đặt câu hỏi để thu thập thông tin từ người tham gia. Có hai loại 

chính: phỏng vấn không cấu trúc và phỏng vấn bán cấu trúc. Phỏng vấn không cấu 

trúc cho phép người tham gia tự do bày tỏ quan điểm của mình mà không bị giới hạn 

bởi một danh sách câu hỏi cố định, trong khi phỏng vấn bán cấu trúc kết hợp giữa câu 

hỏi mở và đóng để thu thập dữ liệu (Legard và cộng sự, 2003). 

Ưu điểm của phương pháp này là khả năng thu thập dữ liệu sâu sắc và chi tiết 

từ góc nhìn của người tham gia. Nhà nghiên cứu có cơ hội tìm hiểu về cảm xúc, ý 

kiến và trải nghiệm cá nhân, từ đó tạo ra một bức tranh toàn diện về vấn đề nghiên 
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cứu. Tuy nhiên, phương pháp này cũng có nhược điểm là mất nhiều thời gian và 

nguồn lực, và kết quả có thể bị ảnh hưởng bởi sự chủ quan của cả người phỏng vấn 

và người được phỏng vấn (Legard và cộng sự, 2003). 

Quan sát 

Quan sát trong nghiên cứu định tính bao gồm việc theo dõi và ghi lại hành vi 

và hoạt động của người tham gia trong một môi trường tự nhiên hoặc được kiểm soát. 

Nhà nghiên cứu có thể chọn lựa giữa quan sát có tham gia, nơi họ trở thành một phần 

của cộng đồng được nghiên cứu, hoặc quan sát không tham gia, nơi họ duy trì một vị 

trí ngoại vi (Mulhall, 2003). 

Ưu điểm của phương pháp này là khả năng thu thập dữ liệu về hành vi thực tế 

của người tham gia mà không bị ảnh hưởng bởi các báo cáo tự nhiên hoặc nhận thức 

sai lệch. Điều này đặc biệt hữu ích khi nghiên cứu trẻ em, người già, hoặc các nhóm 

không thể biểu đạt ý kiến của mình một cách hiệu quả. Tuy nhiên, phương pháp này 

cũng có nhược điểm là mất nhiều thời gian, khó kiểm soát các biến số ngoại lai và có 

thể chịu ảnh hưởng từ “hiệu ứng quan sát” (Mulhall, 2003). 

Phân tích nội dung 

Phân tích nội dung là quá trình nghiên cứu và giải mã thông điệp trong văn 

bản, hình ảnh hoặc âm thanh. Mục tiêu là xác định các mô hình, chủ đề, hoặc ý nghĩa 

trong dữ liệu để hiểu rõ hơn về ngữ cảnh và quan điểm của người tham gia (Lindgren 

và cộng sự, 2020). 

Ưu điểm của phương pháp này là khả năng phân tích dữ liệu không cấu trúc 

và phát hiện các xu hướng, mô hình trong dữ liệu. Tuy nhiên, nó cũng có nhược điểm 

là mất nhiều thời gian để phân tích dữ liệu lớn và có thể chịu ảnh hưởng từ sự chủ 

quan của người phân tích (Kyngäs, 2020). 

Tất cả ba phương pháp trên đều đòi hỏi sự chú ý đến chi tiết, khả năng phân 

tích và đánh giá chính xác, cũng như một cái nhìn mở cửa và linh hoạt đối với dữ 

liệu. Qua việc áp dụng những phương pháp này, nhà nghiên cứu có thể tạo ra một bức 
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tranh đầy đủ và sâu sắc về đối tượng nghiên cứu, góp phần vào việc phát triển kiến 

thức và hiểu biết về thế giới xã hội. 

3.2. Phương pháp nghiên cứu được sử dụng trong bài 

3.2.1. Quy trình nghiên cứu 

Quy trình nghiên cứu được tiến hành theo các bước cụ thể nhằm đảm bảo tính 

khoa học, hệ thống và chặt chẽ trong việc thu thập, phân tích dữ liệu. Cụ thể, quy 

trình nghiên cứu của tác giả bao gồm các bước sau: (Hình 3) 

Hình 3: Quy trình nghiên cứu 

       Nguồn: Tác giả 

Bước 1: Xác định vấn đề nghiên cứu và mục tiêu nghiên cứu 

• Dựa trên các khoảng trống nghiên cứu và bối cảnh thực tiễn, tác giả xác định

vấn đề nghiên cứu và đề xuất các câu hỏi nghiên cứu cần giải quyết.

Xác định vấn đề nghiên cứu và mục tiêu nghiên cứu 

Thu thập dữ liệu 

Tổng hợp kết quả và thảo luận 

Phân tích dữ liệu 

Thiết kế phương pháp nghiên cứu 

Kết luận và đề xuất 
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• Xác định mục tiêu nghiên cứu, bao gồm việc khám phá các yếu tố tác động và

đánh giá ảnh hưởng của các yếu tố này trong ngành công nghiệp 4.0.

• Đề xuất mô hình nghiên cứu và các giả thuyết cần kiểm định.

Bước 2: Thiết kế phương pháp nghiên cứu 

• Chọn phương pháp hỗn hợp để kết hợp cả nghiên cứu định lượng và định tính

nhằm cung cấp cái nhìn toàn diện về vấn đề nghiên cứu.

• Xác định đối tượng nghiên cứu: (1) Đối với khảo sát định lượng, tập trung vào

các nhân viên và chuyên gia trong ngành công nghiệp 4.0 để thu thập dữ liệu

định lượng; (2) Đối với phỏng vấn định tính, lựa chọn các chuyên gia và nhà

quản lý có kinh nghiệm trong lĩnh vực này để cung cấp thông tin chuyên sâu.

• Thiết kế công cụ nghiên cứu:

o Bảng câu hỏi khảo sát: Xây dựng dựa trên các thang đo có độ tin cậy

cao từ các nghiên cứu trước đây và điều chỉnh phù hợp với bối cảnh

nghiên cứu.

o Hướng dẫn phỏng vấn chuyên sâu: Xây dựng các câu hỏi mở nhằm thu

thập thông tin về động lực, trải nghiệm và quan điểm của các chuyên

gia.

Bước 3: Thu thập dữ liệu 

• Khảo sát định lượng:

o Phát bảng câu hỏi khảo sát trực tuyến hoặc trực tiếp đến đối tượng

nghiên cứu.

o Thu thập số lượng mẫu phù hợp với yêu cầu của phương pháp phân tích

dữ liệu (PLS-SEM).

• Phỏng vấn chuyên sâu:

o Thực hiện các cuộc phỏng vấn bán cấu trúc với các chuyên gia trong

ngành.

o Ghi âm (nếu được sự đồng ý) và ghi chép lại các nội dung quan trọng

để phục vụ quá trình phân tích dữ liệu định tính.

Bước 4: Phân tích dữ liệu 

• Phân tích dữ liệu định lượng:

o Kiểm tra độ tin cậy và độ giá trị của các thang đo sử dụng (Cronbach’s

Alpha, CFA).
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o Phân tích mối quan hệ giữa các biến nghiên cứu thông qua mô hình hồi

quy hoặc mô hình SEM.

o Kiểm định giả thuyết nghiên cứu và đánh giá mức độ ảnh hưởng của

từng yếu tố.

• Phân tích dữ liệu định tính:

o Mã hóa và phân loại các dữ liệu từ phỏng vấn theo chủ đề.

o Xác định các quan điểm chính, trích xuất các trích dẫn quan trọng từ

các chuyên gia.

o Đối chiếu với kết quả định lượng để đưa ra kết luận chính xác hơn.

Bước 5: Tổng hợp kết quả và thảo luận 

• So sánh và đối chiếu kết quả từ nghiên cứu định lượng và định tính để kiểm

tra tính nhất quán của dữ liệu.

• Phân tích sâu hơn các phát hiện chính, xác định xu hướng và mối quan hệ quan

trọng trong ngành công nghiệp 4.0.

• Thảo luận về ý nghĩa thực tiễn của nghiên cứu và các đóng góp lý thuyết.

Bước 6: Kết luận và đề xuất 

• Tóm tắt các phát hiện chính từ nghiên cứu.

• Đề xuất các chính sách và biện pháp cải thiện chất lượng nguồn nhân lực trong

ngành công nghiệp 4.0.

• Nêu rõ những hạn chế của nghiên cứu và đề xuất hướng nghiên cứu trong

tương lai.

3.2.2. Phương pháp hỗn hợp 

Phương pháp nghiên cứu giữ vai trò trọng yếu trong việc xác định, thu thập và 

phân tích dữ liệu để giải quyết các câu hỏi nghiên cứu. Trong đề tài này, tác giả đã 

lựa chọn sử dụng phương pháp hỗn hợp. Điều này bao gồm cả phương pháp định 

lượng thông qua khảo sát và phương pháp định tính thông qua phỏng vấn chuyên sâu, 

nhằm cung cấp một cái nhìn toàn diện và sâu sắc về vấn đề được nghiên cứu. 

Bằng cách áp dụng phương pháp hỗn hợp, tác giả muốn đảm bảo rằng nghiên 

cứu có thể khám phá tất cả các khía cạnh của đề tài. Khảo sát định lượng giúp thu 

thập cái nhìn tổng quan về dữ liệu số liên quan đến nguồn nhân lực, trong khi phỏng 
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vấn chuyên sâu cung cấp cái nhìn sâu vào ngữ cảnh và ý nghĩa của những dữ liệu 

này, từ đó đảm bảo tính toàn diện và đa chiều của nghiên cứu. 

Tác giả sử dụng khảo sát định lượng để xác định mối liên quan và tương quan 

giữa các biến, giúp đánh giá ảnh hưởng của các nhân tố này lên nhau và xác định các 

xu hướng quan trọng. Điều này là bước đầu tiên trong việc hiểu rõ hơn về cách thức 

các nhân tố tác động đến ngành công nghiệp trong kỷ nguyên công nghiệp 4.0. 

Phỏng vấn chuyên sâu đóng vai trò quan trọng trong việc giải thích các kết 

quả từ khảo sát định lượng. Qua đó, tác giả có thể tìm hiểu sâu hơn về lý do tại sao 

một số xu hướng hoặc mối quan hệ xuất hiện, dựa trên kinh nghiệm và hiểu biết của 

các chuyên gia và nhân viên trong ngành. 

Sự kết hợp giữa khảo sát và phỏng vấn không chỉ giúp tác giả thu thập dữ liệu 

chất lượng cao từ các nguồn đáng tin cậy mà còn cho phép kiểm tra tính chéo của kết 

quả giữa nghiên cứu định lượng và định tính. Điều này làm tăng tính xác thực và độ 

tin cậy của nghiên cứu. 

Cuối cùng, việc sử dụng cả khảo sát và phỏng vấn giúp tác giả không chỉ đánh 

giá được ảnh hưởng của nguồn nhân lực trong ngành công nghiệp 4.0 mà còn đưa ra 

các khuyến nghị cụ thể cho sự phát triển trong tương lai. Ý kiến và quan điểm thu 

thập từ cuộc phỏng vấn có thể giúp tác giả đề xuất các chính sách hoặc biện pháp cụ 

thể để cải thiện tình hình nguồn nhân lực. Tóm lại, việc kết hợp phương pháp hỗn 

hợp và sử dụng cả khảo sát và phỏng vấn chuyên sâu trong nghiên cứu sẽ cung cấp 

một cái nhìn toàn diện và chi tiết, từ đó hỗ trợ tác giả trong việc đưa ra các khuyến 

nghị và giải pháp cụ thể, giúp định hình tương lai của ngành công nghiệp trong bối 

cảnh hiện đại. 

Dưới đây, tác giả sẽ trình bay chi tiết các bước thực hiện của phương pháp 

nghiên cứu định lượng và định tính. 
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3.2.3. Nghiên cứu định lượng thông qua khảo sát 

3.2.2.1 Lấy mẫu khảo sát 

Việc lựa chọn mẫu khảo sát trong nghiên cứu này được thực hiện một cách 

cẩn thận và chi tiết, với mục đích đảm bảo tính chính xác và hiệu quả cao nhất trong 

quá trình thu thập và phân tích dữ liệu. Tác giả đã thiết kế mẫu khảo sát để phản ánh 

chính xác mục tiêu nghiên cứu và đặc thù của bối cảnh công nghiệp tại Thành phố 

Hồ Chí Minh, trong kỷ nguyên của cách mạng công nghiệp 4.0. Điều này đòi hỏi một 

sự hiểu biết sâu sắc về ngành công nghiệp địa phương và các nhân tố ảnh hưởng đến 

nó. 

Đối tượng khảo sát được chọn lọc bao gồm một 628 các nhà quản lý và người 

lãnh đạo từ nhiều doanh nghiệp ngành công nghiệp khác nhau tại TP.HCM. Các cá 

nhân này không chỉ đưa ra cái nhìn từ góc độ quản lý mà còn phản ánh kinh nghiệm 

cá nhân và thông tin từ cơ sở của họ, điều này giúp kết quả khảo sát trở nên phong 

phú và toàn diện hơn. Việc thu thập thông tin từ các nhà lãnh đạo có kinh nghiệm và 

kiến thức sâu rộng trong ngành giúp tăng tính đại diện và khách quan cho kết quả 

nghiên cứu, từ đó cung cấp cái nhìn thực tế về tình hình nguồn nhân lực và các thách 

thức hiện tại mà ngành đang đối mặt. 

Tác giả kỳ vọng rằng, thông qua việc lựa chọn một cách cẩn thận này, mẫu 

khảo sát sẽ thu thập được dữ liệu đầy đủ, chính xác và đáng tin cậy, điều mà sẽ là nền 

tảng vững chắc cho việc phân tích dữ liệu sâu hơn. Dữ liệu này sẽ được sử dụng để 

đưa ra những kết luận và khuyến nghị chính xác, đảm bảo rằng các đề xuất phát triển 

và cải tiến nguồn nhân lực trong ngành công nghiệp phù hợp với yêu cầu thực tiễn và 

định hướng phát triển của thành phố trong bối cảnh mới. 

 3.2.2.2. Thu thập dữ liệu 

Theo những phân tích của Roopa và Rani (2012), có bốn phương pháp chính 

để thu thập dữ liệu từ các đối tượng được khảo sát: trực tiếp, qua điện thoại, qua thư, 

và qua mạng Internet. Trong nghiên cứu này, tác giả đã lựa chọn sử dụng hình thức 
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khảo sát trực tuyến thông qua Google Forms và phương pháp trực tiếp để tăng cường 

tính linh hoạt và tiếp cận rộng rãi hơn tới các đối tượng. 

Để triển khai điều này, tác giả đã thiết kế bảng khảo sát và tạo một liên kết 

thông qua Google Forms, sau đó phát tán liên kết này qua email và các nền tảng xã 

hội như Facebook và Zalo. Phương pháp này không chỉ giúp tác giả tiếp cận được 

với một số lượng lớn người tham gia một cách nhanh chóng mà còn là cách tiết kiệm 

chi phí và thời gian. Đồng thời, việc sử dụng các nền tảng xã hội còn giúp tác giả tiếp 

cận được với những nhóm đối tượng khó khăn trong việc tiếp cận thông qua các 

phương tiện truyền thống. 

Bên cạnh đó, để đảm bảo rằng dữ liệu thu thập được phản ánh chính xác các 

nhóm đối tượng ít có mặt trên mạng, tác giả cũng đã in bảng khảo sát và tổ chức gặp 

gỡ trực tiếp với một số đối tượng mà có thể tiếp cận thông qua mối quan hệ bạn bè 

và đồng nghiệp. Phương pháp này giúp thu thập được những phản hồi sâu sắc hơn và 

kiểm soát chất lượng dữ liệu một cách tốt hơn. 

Quá trình thu thập dữ liệu diễn ra trong 6 tháng, bắt đầu từ tháng 10 năm 2022 

và kết thúc vào tháng 3 năm 2023. Sau sáu tháng, tác giả đã thu được tổng số 628 

mẫu khảo sát hợp lệ. Số lượng mẫu đáng kể này cho phép tác giả phân tích và đưa ra 

các kết luận với độ tin cậy cao. Chi tiết về kết quả khảo sát và các phân tích sẽ được 

trình bày trong chương tiếp theo của báo cáo nghiên cứu, nơi tác giả sẽ đánh giá chi 

tiết các dữ liệu đã thu thập và đề xuất các chiến lược phù hợp dựa trên những phát 

hiện. 

3.2.2.3. Xây dựng thang đo các biến 

Sau khi đã có được mô hình nghiên cứu cũng như các giả thuyết, tác giả tiến 

hành xây dựng thang đo cho các biến và hình thành bảng câu hỏi khảo sát. Để đối 

tượng tham gia khảo sát có thể hiểu và nắm bắt được nội dung của các thang đo các 

biến một cách dễ dàng và khách quan, tác giả áp dụng các thang đo sẵn có và đã được 

chứng minh rộng rãi từ các nghiên cứu trước đây. Bên cạnh đó, tác giả sử dụng thang 

đo năm điểm Likert, trong đó 1 = rất không đồng ý, và 5 = rất đồng ý do tính khách 

quan cũng như tính hội tụ cao của thang đo (Venkatraman & Ramanujam, 1986). 
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3.2.2.3.1. Chính sách công nghiệp 

Thang đo chính sách công nghiệp được phát triển bởi hai tác giả Adams và 

Klein vào năm 1983, là một công cụ quan trọng được thiết kế để đo lường hiệu quả 

của chính sách công nghiệp đối với các doanh nghiệp và nhân viên. Thang đo này 

bao gồm 6 câu hỏi, mỗi câu hỏi đều nhằm khảo sát một khía cạnh cụ thể của chính 

sách công nghiệp tại địa phương như được thể hiện qua Bảng 3.1.  

Bảng 3.1.Thang đo chính sách công nghiệp 

Chính sách công nghiệp 

CSCN 1 Chính sách công nghiệp của địa 

phương hỗ trợ, khuyến khích hoạt 

động sản xuất cho các doanh nghiệp. 

1 2 3 4 5 

Adams và Klein 

(1983) 

CSCN 2 Chính sách công nghiệp của địa 

phương giúp thu hút đầu tư trong và 

ngoài nước, tạo điều kiện cho nhiều 

doanh nghiệp ở địa bàn phát triển. 

1 2 3 4 5 

Adams và Klein 

(1983) 

CSCN 3 Chính sách công nghiệp của địa 

phương góp phần tạo môi trường 

làm việc tích cực và thuận lợi cho 

nhân viên. 

1 2 3 4 5 

Adams và Klein 

(1983) 

CSCN 4 Chính sách công nghiệp của địa 

phương cung cấp cơ hội phát triển 

và đào tạo nghề cho nguồn nhân lực. 

1 2 3 4 5 

Adams và Klein 

(1983) 

CSCN 5 Chính sách công nghiệp của địa 

phương giúp đảm bảo công bằng và 

đúng đắn trong quyền lợi và cơ hội 

của người lao động. 

1 2 3 4 5 

Adams và Klein 

(1983) 
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Chính sách công nghiệp 

CSCN 6 Chính sách công nghiệp của địa 

phương góp phần tăng cường sự 

cam kết và gắn kết của nhân viên với 

tổ chức. 

1 2 3 4 5 

Adams và Klein 

(1983) 

Nguồn: Tác giả tổng hợp 

3.2.2.3.2. Chính sách lao động 

Thang đo của chính sách lao động được phát triển bởi Card, Kluve, và Weber 

vào năm 2010, là một công cụ đánh giá thiết yếu được thiết kế để phân tích hiệu quả 

của chính sách lao động địa phương đối với quyền lợi của người lao động trong các 

tổ chức. Thang đo này gồm năm mục câu hỏi, mỗi mục được thiết kế để khám phá 

một khía cạnh khác nhau của chính sách lao động và ảnh hưởng của nó đến môi 

trường làm việc và quyền lợi người lao động. 

Bảng 3.2. Thang đo chính sách lao động 

Chính sách lao động 

CSLD 1 

Chính sách lao động địa phương 

đảm bảo quyền lợi và an toàn cho 

người lao động. 

1 2 3 4 5 
Card, Kluve, và 

Weber (2010) 

CSLD 2 

Chính sách lao động địa phương 

định rõ giờ làm việc và thời gian 

nghỉ phép cho người lao động 

1 2 3 4 5 
Card, Kluve, và 

Weber (2010) 

CSLD 3 

Chính sách lao động địa phương 

cung cấp các chương trình đào tạo 

và phát triển nghề nghiệp để tăng 

cường kỹ năng cho người lao động. 

1 2 3 4 5 
Card, Kluve, và 

Weber (2010) 

CSLD 4 Chính sách lao động địa phương 

đưa ra các biện pháp hỗ trợ đối với 
1 2 3 4 5 

Card, Kluve, và 

Weber (2010)) 



76 

Nguồn: Tác giả tổng hợp 

3.2.2.3.3. Sự ổn định về chính trị, an ninh 

Thang đo về sự ổn định chính trị và an ninh do Poon phát triển vào năm 2004, 

được thiết kế để đánh giá mức độ mà sự ổn định chính trị và an ninh ảnh hưởng đến 

sự gắn kết của người lao động với tổ chức và địa phương mà họ làm việc. Các câu 

hỏi trong thang đo này giúp xác định cách thức và mức độ mà các nhân tố chính trị 

và an ninh có thể tác động đến cam kết của nhân viên đối với công ty và sự thoải mái 

trong môi trường làm việc của họ. Dưới đây là một mô tả sâu hơn về năm câu hỏi 

trong thang đo. 

Bảng 3.3. Thang đo biến sự ổn định về chính trị, an ninh 

Sự ổn định về chính trị, an ninh 

CTAN 1 
Tình hình chính trị của địa phương ổn 

định và không có biến động lớn. 
1 2 3 4 5 Poon (2004) 

CTAN 2 

Tính chất chính trị của địa phương 

không gây ảnh hưởng tiêu cực đến 

môi trường làm việc. 

1 2 3 4 5 Poon (2004) 

CTAN 3 
Địa phương có các biện pháp bảo vệ 

an ninh hiệu quả cho người lao động. 
1 2 3 4 5 Poon (2004) 

CTAN 4 

Địa phương tạo điều kiện thuận lợi để 

người lao động tập trung vào công 

việc mà không lo lắng về an ninh. 

1 2 3 4 5 Poon (2004) 

người lao động có gia đình hoặc 

nhu cầu đặc biệt. 

CSLD 5 

Chính sách lao động địa phương 

đáp ứng đủ nhu cầu và mong đợi 

của người lao động. 

1 2 3 4 5 
Card, Kluve, và 

Weber (2010) 
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Sự ổn định về chính trị, an ninh 

CTAN 5 

Người lao động cảm thấy yên tâm về 

mức độ an toàn trong môi trường làm 

việc. 

1 2 3 4 5 Poon (2004) 

Nguồn: Tác giả tổng hợp 

3.2.2.3.4. Hoạt động tuyển dụng, đào tạo trong doanh nghiệp 

Thang đo về nhân tố tuyển dụng và đào tạo nhân lực (NNL) của doanh nghiệp, 

được phát triển bởi Vlachos vào năm 2009, bao gồm bốn câu hỏi thiết kế nhằm đánh 

giá sự khắt khe trong quá trình tuyển dụng nhân sự của một doanh nghiệp và mức độ 

quan trọng của việc đào tạo trong việc gắn kết nhân viên với tổ chức. Thang đo này 

giúp phản ánh cách thức mà một tổ chức chọn lọc nhân sự để đảm bảo sự phù hợp 

với văn hóa và mục tiêu của tổ chức, cũng như vai trò của việc đào tạo trong việc 

nâng cao năng lực và lòng trung thành của nhân viên. Dưới đây là mô tả chi tiết của 

từng câu hỏi trong thang đo. 

Bảng 3.4. Thang đo biến tuyển dụng và đào tạo NNL 

Tuyển dụng và đào tạo 

TDDT 1 
Doanh nghiệp sử dụng các bài kiểm 

đánh giá năng lực khi tuyển dụng. 
1 2 3 4 5 

Vlachos 

(2009) 

TDDT 2 
Doanh nghiệp chọn nhân sự phù hợp 

với văn hóa và mục tiêu của tổ chức. 
1 2 3 4 5 

Vlachos 

(2009) 

TDDT 3 

Doanh nghiệp đào tạo và phát triển 

nhân viên của mình một cách có hệ 

thống. 

1 2 3 4 5 
Vlachos 

(2009) 

TDDT 4 

Doanh nghiệp đào tạo nhân viên để 

họ có được nhiều kỹ năng và khả 

năng phù hợp với những yêu cầu mới. 

1 2 3 4 5 Vlachos 

(2009) 

Nguồn: Tác giả tổng hợp 
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3.2.2.3.5. Chính sách đãi ngộ NNL của doanh nghiệp. 

Bảng thang đo các biến cho nhân tố chính sách đãi ngộ nhân lực (NNL) của 

doanh nghiệp, phát triển bởi Vlachos (2009) và Tseng và Lee (2009), bao gồm sáu 

câu hỏi được thiết kế để đo lường các chính sách lương thưởng và đãi ngộ của doanh 

nghiệp. Mục tiêu của bảng thang đo này là đánh giá mức độ hài lòng và sự gắn kết 

của nhân viên với tổ chức thông qua việc xem xét các điều kiện làm việc, đãi ngộ và 

lợi ích mà họ nhận được. Điều này không chỉ giúp xác định tác động của các chính 

sách đãi ngộ đến sự hài lòng của nhân viên mà còn góp phần vào việc giữ chân và 

phát triển nhân tài trong tổ chức. 

Bảng 3.5. Thang đo biến chính sách đãi ngộ NNL 

Chính sách đãi ngộ NNL 

CSDN 1 

Doanh nghiệp của tôi sử dụng các 

biện pháp khen thưởng để khuyến 

khích nhân viên làm việc. 

1 2 3 4 5 
Vlachos 

(2009) 

CSDN 2 

Doanh nghiệp của tôi lựa chọn và trả 

lương cho nhân viên dựa trên đóng 

góp của họ. 

1 2 3 4 5 
Vlachos 

(2009) 

CSDN 3 
Nhân viên quan tâm đến mục tiêu 

chung của tổ chức được khen thưởng. 
1 2 3 4 5 

Vlachos 

(2009) 

CSDN 4 

Doanh nghiệp của tôi khen thưởng 

cho nhân viên làm việc tốt để giảm tỉ 

lệ nghỉ việc của họ. 

1 2 3 4 5 
Vlachos 

(2009) 

CSDN 5 

Doanh nghiệp của tôi coi lương dựa 

trên hiệu quả công việc là cách tốt 

nhất để tác động đến tinh thần và hiệu 

suất lao động trong tương lai của nhân 

viên. 

1 2 3 4 5 

Tseng 

và Lee 

(2009) 

CSDN 6 
Tôi thích mức lương linh hoạt hơn là 

mức lương cố định. 
1 2 3 4 5 

Tseng 

và Lee 

(2009) 

Nguồn: Tác giả tổng hợp 
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3.2.2.3.6. Văn hóa doanh nghiệp 

Thang đo văn hóa doanh nghiệp, phát triển bởi Vlachos vào năm 2009, bao 

gồm năm câu hỏi nhằm đánh giá mối liên hệ giữa văn hóa doanh nghiệp và mức độ 

gắn kết của nhân viên với tổ chức. Mục đích của thang đo này là xác định cách thức 

và mức độ mà văn hóa doanh nghiệp ảnh hưởng đến sự tham gia và lòng trung thành 

của nhân viên. Các câu hỏi trong thang đo này được thiết kế để đo lường các khía 

cạnh khác nhau của văn hóa doanh nghiệp và tác động của nó đến nhân viên. Bảng 7 

là mô tả chi tiết của các câu hỏi trong thang đo. 

Bảng 3.6. Thang đo biến văn hóa doanh nghiệp 

Văn hóa doanh nghiệp 

VHDN 1 

Tôi cảm nhận rằng tổ chức đề cao sự 

công bằng và không phân biệt đối xử 

dựa trên giới tính, tuổi tác, chủng tộc 

hay quốc tịch. 

1 2 3 4 5 
Vlachos 

(2009) 

VHDN 2 

Tôi cảm nhận rằng thông tin từ đồng 

nghiệp, lãnh đạo và tổ chức được chia 

sẻ cởi mở và minh bạch. 

1 2 3 4 5 
Vlachos 

(2009) 

VHDN 3 

Tôi cảm nhận rằng sự chia sẻ thông 

tin giữa các bộ phận và cá nhân trong 

tổ chức là hiệu quả và đáng tin cậy. 

1 2 3 4 5 
Vlachos 

(2009) 

VHDN 4 

Tôi cảm nhận rằng tổ chức khuyến 

khích và tạo điều kiện cho nhân viên 

nêu ra ý kiến của mình trong tổ chức. 

1 2 3 4 5 
Vlachos 

(2009) 
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KTCN 5 

Tôi thường được làm những điều mới 

mẻ và thú vị trong công việc của 

mình. 

1 2 3 4 5 

Zeitz cùng 

cộng sự 

(1997) 

Nguồn: Tác giả tổng hợp 

3.2.2.3.7. Kỹ thuật và công nghệ 4.0 

Thang đo kỹ thuật và công nghệ 4.0 được phát triển bởi Enrique và cộng sự 

vào năm 2021, là một công cụ đánh giá được thiết kế để đo lường mức độ ảnh hưởng 

của các công nghệ mới đến hiệu suất làm việc và mức độ gắn kết của người lao động 

với tổ chức. Thang đo này bao gồm năm câu hỏi, mỗi câu nhằm xác định cụ thể một 

khía cạnh của ảnh hưởng của công nghệ đến môi trường làm việc và tương tác nhân 

viên. Bảng 8 là mô tả chi tiết của các câu hỏi trong thang đo này. 

Bảng 3.7. Thang đo biến kỹ thuật và công nghệ 4.0 

Kỹ thuật và công nghệ 4.0 

KTCN 1 

Kỹ thuật và công nghệ 4.0 đã tăng 

cường khả năng tương tác và cộng 

tác giữa người lao động với nhau. 

1 2 3 4 5 

Enrique 

và cộng 

sự (2021) 

KTCN 2 

Kỹ thuật và công nghệ 4.0 đã tạo ra 

môi trường làm việc tương tác và 

gắn kết hơn, khiến nhân viên cảm 

thấy rằng họ là một phần của tổ 

chức. 

1 2 3 4 5 

Enrique 

và cộng 

sự (2021) 

KTCN 3 

Kỹ thuật và công nghệ 4.0 đã thúc 

đẩy sự phát triển chuyên môn của 

nhân viên, giúp họ tiếp cận kiến thức 

mới và phát triển kỹ năng. 

1 2 3 4 5 

Enrique 

và cộng 

sự (2021) 
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KTCN 4 

Kỹ thuật và công nghệ 4.0 đã tạo ra 

sự linh hoạt trong việc làm việc, cho 

phép nhân viên tự quản lý thời gian 

và công việc một cách hiệu quả. 

1 2 3 4 5 

Enrique 

và cộng 

sự (2021) 

KTCN 5 

Kỹ thuật và công nghệ 4.0 đã cải 

thiện chất lượng công việc của nhân 

viên, tạo sự hài lòng và gắn kết của 

nhân viên với công việc. 

1 2 3 4 5 

Enrique 

và cộng 

sự (2021) 

Nguồn: Tác giả tổng hợp 

3.2.2.3.8. Kỹ năng và năng lực mới 

Thang đo kỹ năng và năng lực mới, phát triển bởi Saniuk, Caganova, và Saniuk 

vào năm 2021, là một công cụ thiết yếu để đánh giá khả năng thích ứng của người lao 

động với các kỹ thuật và công nghệ mới. Thang đo này bao gồm năm câu hỏi được 

thiết kế để phản ánh các khía cạnh khác nhau của sự phát triển và ứng dụng kỹ năng 

trong một môi trường công nghệ cao. Mỗi câu hỏi nhằm mục đích xác định cách thức 

và mức độ mà nhân viên có thể áp dụng hiệu quả công nghệ mới vào công việc của 

họ, cũng như sự sẵn sàng của họ để học hỏi và phát triển. 

Bảng 3.8. Thang đo biến kỹ năng và năng lực mới 

Kỹ năng và năng lực mới 

KNNL 1 

Tôi có khả năng làm việc với công 

nghệ hiện đại và sử dụng các công cụ 

và nền tảng công nghệ trong công 

việc hàng ngày. 

1 2 3 4 5 

Saniuk, 

Caganova, 

và Saniuk, 

(2021) 

KNNL 2 

Tôi có khả năng quản lý dữ liệu một 

cách hiệu quả và tìm ra thông tin hữu 

ích từ dữ liệu để hỗ trợ các quyết 

định và giải quyết vấn đề. 

1 2 3 4 5 

Saniuk, 

Caganova, 

và Saniuk, 

(2021) 

KNNL 3 Tôi có khả năng giải quyết các vấn đề 

phức tạp và đối mặt với thách thức 
1 2 3 4 5 Saniuk, 

Caganova, 
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Kỹ năng và năng lực mới 

trong môi trường công việc thay đổi 

nhanh chóng. 

và Saniuk, 

(2021) 

KNNL 4 

Tôi có khả năng tư duy sáng tạo và 

đưa ra ý tưởng mới, cải tiến và giải 

pháp sáng tạo trong công việc. 

1 2 3 4 5 

Saniuk, 

Caganova, 

và Saniuk, 

(2021) 

KNNL 5 

Sự phát triển các kỹ năng và năng lực 

mới đã tạo ra sự gắn kết giữa vai trò 

công việc của tôi với tổ chức. 

1 2 3 4 5 

Saniuk, 

Caganova, 

và Saniuk, 

(2021) 

Nguồn: Tác giả tổng hợp 

3.2.2.3.9. Sự tương tác giữa NNL và công nghệ mới 

Thang đo sự tương tác giữa nguồn nhân lực (NNL) và công nghệ mới, phát 

triển bởi Saniuk, Caganova, và Saniuk vào năm 2021, bao gồm bốn câu hỏi được thiết 

kế để đánh giá mức độ mà nhân viên và công nghệ mới hợp tác và tương tác trong 

môi trường làm việc. Mục đích của thang đo này là xác định hiệu quả của sự kết hợp 

giữa kỹ năng nhân sự và công nghệ mới, đồng thời đo lường tác động của công nghệ 

đến hiệu suất làm việc của nhân viên. 

Bảng 3.9. Thang đo sự tương tác giữa NNL và công nghệ mới 

Sự tương tác giữa NNL và công nghệ mới 

TT 1 

Tôi có khả năng sử dụng và tận dụng 

công nghệ mới để tăng cường hiệu 

suất làm việc và đạt được mục tiêu. 

1 2 3 4 5 

Saniuk, 

Caganova, 

và Saniuk, 

(2021) 

TT 2 
Tôi cảm thấy tự tin và tin tưởng vào 

khả năng làm việc của mình với công 

1 2 3 4 5 
Saniuk, 

Caganova, 
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Sự tương tác giữa NNL và công nghệ mới 

nghệ mới để đóng góp vào sự phát 

triển của tổ chức. 

và Saniuk, 

(2021) 

TT 3 

Tôi có khả năng tương tác và làm 

việc cùng với trí tuệ nhân tạo (AI) và 

các công nghệ thông minh khác. 

1 2 3 4 5 

Saniuk, 

Caganova, 

và Saniuk, 

(2021) 

TT 4 

Tương tác tích cực giữa tôi và công 

nghệ mới giúp tạo ra sự hài lòng và 

gắn kết với công việc và tổ chức. 

1 2 3 4 5 

Saniuk, 

Caganova, 

và Saniuk, 

(2021) 

Nguồn: Tác giả tổng hợp 

3.2.2.3.10. Sự gắn kết của NNL với tổ chức 

Thang đo sự gắn kết của NNL với tổ chức được phát triển ban đầu bởi Mowday 

và cộng sự vào năm 1979, bao gồm 15 mục câu hỏi và đã trở thành một công cụ đánh 

giá chuẩn được nhiều nghiên cứu sau này sử dụng do tính hiệu quả và độ tin cậy cao. 

Thang đo này nhằm mục đích đo lường mức độ cam kết và gắn bó của nhân viên với 

tổ chức, bao gồm cả mong muốn ở lại lâu dài và sự sẵn sàng cống hiến cao cho công 

ty. Trong bối cảnh của nghiên cứu hiện tại, tác giả đã lựa chọn 5 câu hỏi từ bộ 15 mục 

để phù hợp hơn với chủ đề đang nghiên cứu, nhấn mạnh vào các biểu hiện cụ thể của 

sự gắn kết như nỗ lực làm việc và mong muốn ở lại với tổ chức. Dưới đây là chi tiết 

của 5 mục được trích dẫn. 
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Bảng 3.10. Thang đo sự gắn kết của NNL với tổ chức 

Sự gắn kết của NNL với tổ chức 

GKNL1 

Tôi sẵn sàng nỗ lực nhiều hơn cả 

mong đợi thông thường để giúp 

doanh nghiệp này thành công. 

1 2 3 4 5 

Mowday 

và cộng sự 

(1979) 

GKNL2 

Tôi cảm thấy rằng mục tiêu và giá trị 

của bản thân cũng phù hợp với mục 

tiêu và giá trị của tổ chức. 

1 2 3 4 5 

Mowday 

và cộng sự 

(1979) 

GKNL3 

Tôi tự hào để nói với những người 

khác rằng tôi là một phần của tổ chức 

này. 

1 2 3 4 5 

Mowday 

và cộng sự 

(1979) 

GKNL4 

Tôi hạnh phúc vì đã chọn nơi này để 

làm việc thay vì những nơi khác khi 

mà tôi đang cân nhắc chọn một nơi để 

làm việc. 

1 2 3 4 5 

Mowday 

và cộng sự 

(1979) 

GKNL5 
Tôi dự định làm công việc hiện tại lâu 

nhất có thể. 
1 2 3 4 5 

Mowday 

và cộng sự 

(1979) 

Nguồn: Tác giả tổng hợp 

3.2.2.3.11. Chất lượng NNL ngành công nghiệp TP.HCM 

Thang đo chất lượng nguồn nhân lực (NNL) được phát triển bởi Chen và 

Tjosvold vào năm 2008, và sau đó được Lee và Brand mở rộng vào năm 2010, là một 

công cụ thiết kế để đo lường mức độ hiệu quả mà nhân viên hoàn thành công việc 

của họ, không chỉ về số lượng mà còn về chất lượng. Thang đo này gồm 5 câu hỏi, 

mỗi câu hỏi nhằm đánh giá một khía cạnh khác nhau của chất lượng và hiệu suất công 

việc. Đây là một công cụ quan trọng trong việc xác định khả năng của nhân viên trong 

việc đáp ứng và vượt trội các yêu cầu công việc, từ đó hỗ trợ cho quá trình quản lý 

và phát triển nhân sự trong tổ chức. 
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Bảng 3.11. Thang đo biến chất lượng NNL 

Chất lượng NNL 

CLNL1 
Tôi có thể làm khối lượng lớn 

công việc mỗi ngày. 
1 2 3 4 5 

Chen và 

Tjosvold 

(2008) 

CLNL2 

Tôi hoàn thành nhiệm vụ được 

giao một cách nhanh chóng và 

hiệu quả. 

1 2 3 4 5 

Chen và 

Tjosvold 

(2008) 

CLNL3 
Tôi có tiêu chuẩn hoàn thành 

nhiệm vụ cao. 
1 2 3 4 5 

Lee và 

Brand 

(2010) 

CLNL4 
Kết quả công việc của tôi thường 

được đánh giá tốt. 
1 2 3 4 5 

Lee và 

Brand 

(2010) 

CLNL5 
Tôi luôn đạt được các mục tiêu 

mà tổ chức đề ra. 
1 2 3 4 5 

Lee và 

Brand 

(2010) 

Nguồn: Tác giả tổng hợp 

3.2.2.3.12. Sự phát triển NNL ngành công nghiệp TP.HCM 

Biến PTNNL là một trong những biến quan trọng trong bảng thang đo và đã 

được Latif vào năm 2012 phát triển thành một thang đo gồm 5 câu hỏi. Thang đo này 

nhằm đo lường không chỉ khả năng và tiềm năng phát triển kỹ năng của các cá nhân 

tại nơi làm việc mà còn đánh giá mức độ mà tổ chức quan tâm đến việc phát triển 

nhân sự của mình. Đây là một nhân tố thiết yếu trong việc đảm bảo rằng nhân viên 

không chỉ phát triển về mặt cá nhân mà còn đóng góp vào sự thành công và tiến bộ 

của tổ chức. Dưới đây là chi tiết của 5 câu hỏi trong thang đo. 
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Bảng 3.12. Thang đo phát triển NNL 

Phát triển NNL 

PTNL1 

Khả năng của tôi đã tiến bộ đáng 

kể kể từ khi làm việc tại doanh 

nghiệp.  

1 2 3 4 5 Latif (2012) 

PTNL2 
Tôi nhận thấy việc phát triển 

nhân lực là tích cực và cần thiết. 
1 2 3 4 5 Latif (2012) 

PTNL3 

Tôi luôn nỗ lực để phát triển và 

nâng cao hơn nữa nhận thức, kỹ 

năng, và năng lực của bản thân. 

1 2 3 4 5 Latif (2012) 

PTNL4 

Doanh nghiệp đã cung cấp đầy 

đủ các điều kiện cần thiết để tôi 

có thể phát triển. 

1 2 3 4 5 Latif (2012) 

PTNL5 

Các quyết định phát triển nhân 

lực được doanh nghiệp của tôi 

đưa ra một cách khách quan. 

1 2 3 4 5 Latif (2012) 

Nguồn: Tác giả tổng hợp 

3.2.2.3.12. Biến kiểm soát 

Các nghiên cứu trước đây đã xác định độ tuổi, giới tính, giáo dục, ngành nghề, 

và thời gian làm việc có tương quan với mức độ cam kết với tổ chức và sự phát triển 

của NNL (Huang và cộng sự, 2006; Paré và Tremblay, 2007; Taplin và Winterton, 

2007). Dựa vào đó, tác giả đã sử dụng sáu biến kiểm soát được mã hóa như sau: giới 

tính (1 = nam, 2 = nữ), tuổi (1 = 18-30 tuổi, 2 = 31-40 tuổi, 3 = 41-50 tuổi, 4 = 50 

tuổi trở lên), giáo dục (1 = tốt nghiệp trung cấp/THPT, 2 = tốt nghiệp cao đẳng, 3 = 

tốt nghiệp đại học, 4 = sau đại học); vị trí công việc (1 = Công nhân, nhân viên, 2 = 

Quản lý, 3 = Trưởng phòng, 4 = Giám đốc); ngành nghề (1 = Công nghiệp chế biến 

thực phẩm, 2 = Công nghiệp dệt may và may mặc, 3 = Công nghiệp sản xuất và lắp 

ráp; 4 = Công nghiệp điện tử và viễn thông; 5 = Công nghiệp xây dựng; 6 = Công 

nghiệp dầu khí và hóa chất; 7 = Công nghiệp điện nước; 8 = Du lịch và dịch vụ; 9 = 

Khác), và cuối cùng, thời gian làm việc được đo bằng số năm làm ở công ty. 
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3.2.4. Nghiên cứu định tính bằng phỏng vấn chuyên sâu 

3.2.3.1. Đối tượng phỏng vấn 

Lựa chọn đối tượng phỏng vấn phù hợp giúp thu thập thông tin chính xác và 

đa dạng, tạo nền tảng cho việc nghiên cứu sâu rộng và đưa ra những phân tích và kết 

luận chính xác hơn. Với đề tài “Phát Triển Nguồn Nhân Lực Ngành Công Nghiệp 

Của Thành Phố Hồ Chí Minh “, tác giả đã lựa chọn 6 chuyên gia làm đối tượng tham 

gia trả lời phỏng vấn: (1) 3 quản lý và lãnh đạo cấp cao vì những người này có cái 

nhìn tổng quan về chiến lược và hướng đi của công ty, cũng như hiểu rõ về chính 

sách công nghiệp và lao động của thành phố. Do đó, họ có thể cung cấp thông tin quý 

giá về việc các chính sách này ảnh hưởng thế nào đến sự PTNNL. Với kiến thức và 

kinh nghiệm của mình, họ có thể cung cấp những thông tin quý giá về các nhân tố 

ảnh hưởng đến sự gắn kết và phát triển của nhân viên. (2) 3 quản lý nhân sự vì họ 

tham gia trực tiếp vào quá trình tuyển dụng, đào tạo và PTNNL. Họ chịu trách nhiệm 

về việc xây dựng và thực thi các chính sách nhân sự, đào tạo, phát triển và giữ chân 

nguồn nhân lực. Họ cũng có kiến thức sâu rộng về văn hóa công ty và những nhân tố 

khác liên quan đến mức độ gắn kết của nguồn nhân lực. Nên hơn ai hết họ sẽ có cái 

nhìn sâu rộng về quá trình tuyển dụng, đào tạo và các vấn đề liên quan đến PTNNL 

của tổ chức, cũng như các xu thế trong PTNNL trong bối cảnh 4.0. 

3.2.3.2. Thiết kế bảng câu hỏi phỏng vấn 

Dựa trên các giả thuyết về các nhân tố ảnh hướng đến chất lượng và phát triển 

nguồn nhân lực trong các chuyên đề trước, câu hỏi phỏng vấn được thiết kế bằng cách 

sử dụng các câu hỏi mở có tính bán cấu trúc để thu thập thông tin đa dạng và đầy đủ 

hơn. Các câu hỏi phỏng vấn được liệt kê như trong dưới đây: 
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Bảng 3.13. Các câu hỏi phỏng vấn 

1.  Theo kinh nghiệm quản lý nhiều năm của anh/chị, anh/chị hãy cho biết 

những nhân tố nào trong ngành công nghiệp TP.HCM ảnh hưởng đến sự gắn 

kết của nguồn nhân lực với công ty/tổ chức của anh/chị? 

2. Các nhân tố nào trong bối cảnh 4.0, anh/chị thấy có tác động rõ nét nhất đến 

sự gắn kết nguồn nhân lực với tổ chức tổ chức? 

3. Sự gắn kết của nguồn nhân lực có ảnh hưởng thế nào đến chất lượng và sự 

phát triển nguồn nhân lực tại công ty/doanh nghiệp của anh/chị? 

Nguồn: Tác giả 

3.2.3.3. Các bước thực hiện phỏng vấn 

Quá trình thực hiện phỏng vấn cho nghiên cứu của tác giả là một công đoạn 

chu đáo và chi tiết, bao gồm sáu bước nhằm đảm bảo tính chính xác và độ tin cậy của 

dữ liệu thu thập được. 

Bước đầu tiên trong quá trình này là lựa chọn người phỏng vấn. Việc chọn lựa 

này hết sức quan trọng, vì người phỏng vấn cần có kinh nghiệm và hiểu biết sâu sắc 

về lĩnh vực cần nghiên cứu. Sự am hiểu này không chỉ giúp họ đặt ra những câu hỏi 

phù hợp, mà còn giúp họ diễn giải và phản ứng linh hoạt trước các phản hồi của người 

được phỏng vấn. 

Tiếp theo, việc lên lịch phỏng vấn cũng rất quan trọng. Người phỏng vấn cần 

liên hệ trước với những người được phỏng vấn để xác định thời gian và địa điểm 

thuận tiện cho cả hai bên. Việc này đảm bảo rằng mọi người có thể tham gia vào cuộc 

phỏng vấn mà không bị áp lực về mặt thời gian hay logistics. 

Bước chuẩn bị trước khi phỏng vấn cũng không kém phần quan trọng. Người 

phỏng vấn cần đọc kỹ câu hỏi và thông tin liên quan trước khi tiến hành phỏng vấn. 

Họ cũng cần chuẩn bị các dụng cụ cần thiết như máy ghi âm và giấy bút để ghi chép, 

đảm bảo không bỏ sót bất kỳ thông tin quan trọng nào. 

Khi bắt đầu thực hiện phỏng vấn, việc ghi chép hoặc ghi âm là rất cần thiết và 

chỉ được thực hiện khi có sự đồng ý của người được phỏng vấn. Điều này không chỉ 
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giúp thu thập thông tin một cách chính xác mà còn tôn trọng quyền riêng tư của người 

tham gia. 

Sau khi phỏng vấn hoàn tất, bước tiếp theo là phân tích dữ liệu thu được. Quá 

trình phân tích này bao gồm việc xác định các xu hướng, điểm chính từ thông tin thu 

thập, từ đó đúc kết được các nhận định và hướng nghiên cứu tiếp theo. 

Sau khi hoàn thành các bước phỏng vấn, tác giả tiến hành tổng hợp và phân 

tích dữ liệu thu được. Đây là giai đoạn quan trọng để đánh giá tính hiệu quả của 

nghiên cứu, nơi mà kết quả từ các cuộc phỏng vấn được so sánh và đối chiếu với các 

giả thuyết đã đề ra ban đầu cũng như kết quả thu được từ nghiên cứu định lượng. Việc 

này giúp xác định sự phù hợp hoặc các khác biệt giữa dữ liệu định tính và định lượng, 

từ đó làm sáng tỏ các mối liên hệ và tác động lẫn nhau giữa các biến số được nghiên 

cứu. 

Cụ thể, thông tin từ phỏng vấn có thể cung cấp cái nhìn sâu sắc và bối cảnh 

chi tiết về cách thức và lý do tại sao một số kết quả định lượng xuất hiện như vậy. Ví 

dụ, nếu kết quả định lượng cho thấy một mối liên hệ không rõ ràng hoặc yếu giữa hai 

biến, những thông tin định tính thu được từ phỏng vấn có thể giải thích được những 

nhân tố ảnh hưởng đến mối liên hệ này. 

Bằng cách này, kết quả từ phỏng vấn không chỉ hỗ trợ việc kiểm chứng các 

giả thuyết mà còn góp phần mở rộng và sâu sắc hóa hiểu biết về vấn đề nghiên cứu. 

Nó cũng giúp tác giả đề xuất các hướng nghiên cứu mới hoặc điều chỉnh phương pháp 

tiếp cận trong tương lai dựa trên sự phân tích tổng hợp giữa hai phương pháp nghiên 

cứu này. 

3.2.5. Phương pháp phân tích và xử lý dữ liệu 

Phân tích và xử lý số liệu là bước quan trọng nhằm đảm bảo tính chính xác, 

khách quan và độ tin cậy của nghiên cứu. Trong đề tài này, tác giả áp dụng các phương 

pháp phân tích định lượng và định tính để xử lý dữ liệu thu thập được từ khảo sát và 

phỏng vấn. 

3.2.5.1. Phân tích dữ liệu định lượng 
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Dữ liệu định lượng được thu thập từ khảo sát trực tuyến hoặc trực tiếp thông 

qua bảng câu hỏi được thiết kế dựa trên các thang đo đã được kiểm định trong các 

nghiên cứu trước đó. Quá trình phân tích dữ liệu định lượng bao gồm các bước sau: 

- Kiểm tra độ tin cậy và độ giá trị của thang đo 

o Sử dụng Cronbach’s Alpha để kiểm tra độ tin cậy của thang đo, đảm

bảo các câu hỏi trong cùng một nhóm đo lường một khái niệm thống

nhất.

o Áp dụng Phân tích nhân tố khám phá (EFA - Exploratory Factor

Analysis) để xác định các nhân tố ẩn trong bộ dữ liệu.

o Tiến hành Phân tích nhân tố khẳng định (CFA - Confirmatory Factor

Analysis) nhằm kiểm định cấu trúc thang đo, xác nhận sự phù hợp của

mô hình đo lường.

- Phân tích mối quan hệ giữa các biến nghiên cứu 

o Sử dụng Phân tích tương quan Pearson để xác định mức độ liên quan

giữa các biến.

o Ứng dụng Phân tích hồi quy tuyến tính và hồi quy bội để đánh giá tác

động của các biến độc lập lên biến phụ thuộc.

o Thực hiện Mô hình phương trình cấu trúc (SEM - Structural Equation

Modeling) nhằm kiểm định mô hình nghiên cứu và kiểm tra các giả

thuyết.

- Kiểm định giả thuyết nghiên cứu 

o Sử dụng Bootstrap để đánh giá mức độ tin cậy của các ước lượng.

o Kiểm định t-test hoặc ANOVA để xem xét sự khác biệt giữa các nhóm

mẫu.

3.2.5.2. Phân tích dữ liệu định tính 

Dữ liệu định tính được thu thập từ phỏng vấn chuyên sâu với các chuyên gia, 

nhà quản lý và nhân viên trong ngành. Quy trình phân tích dữ liệu định tính bao gồm: 

- Mã hóa và phân loại dữ liệu 
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o Áp dụng Phân tích nội dung (Content Analysis) để trích xuất các chủ

đề chính từ các cuộc phỏng vấn.

o Sử dụng các phương pháp mã hóa để tổ chức và phân loại dữ liệu.

- Xác định các quan điểm và xu hướng chính 

o Trích xuất những trích dẫn quan trọng từ chuyên gia để làm sáng tỏ các

kết quả định lượng.

o Đối chiếu và so sánh dữ liệu giữa các nhóm đối tượng khác nhau để tìm

ra các mô hình hoặc xu hướng nổi bật.

- Kiểm tra tính nhất quán với dữ liệu định lượng 

o Đối chiếu kết quả định tính với kết quả phân tích định lượng nhằm kiểm

tra tính nhất quán của dữ liệu.

Sau khi hoàn thành phân tích dữ liệu định lượng và định tính, tác giả đã tổng 

hợp và so sánh kết quả giữa hai phương pháp để đảm bảo tính toàn diện và khách 

quan. Quá trình này bao gồm: 

• Kiểm tra sự tương thích giữa các kết quả thu được từ hai phương pháp nghiên

cứu.

• Phân tích ý nghĩa thực tiễn của các phát hiện nghiên cứu đối với ngành công

nghiệp 4.0.

• Thảo luận về những điểm mạnh và hạn chế của nghiên cứu, đề xuất hướng

nghiên cứu trong tương lai.

Tóm lại, việc kết hợp phương pháp phân tích dữ liệu định lượng và định tính giúp 

đảm bảo tính chặt chẽ, chính xác và sâu sắc của nghiên cứu, đồng thời hỗ trợ tác giả 

trong việc đưa ra các khuyến nghị và giải pháp phù hợp với thực tiễn. 



92 

TÓM TẮT CHƯƠNG 3 

Chương 3 trình bày chi tiết về thiết kế nghiên cứu, tập trung vào phương pháp 

nghiên cứu hỗn hợp và thiết kế bảng câu hỏi. Để đảm bảo tính toàn diện và khách 

quan, nghiên cứu sử dụng phương pháp hỗn hợp, kết hợp cả phương pháp định lượng 

và định tính. Phần định lượng giúp thu thập dữ liệu quy mô lớn để kiểm định các giả 

thuyết trong mô hình nghiên cứu, trong khi phần định tính giúp kiểm định lại các kết 

quả của giả thuyết. Trong phần thiết kế bảng câu hỏi, bảng câu hỏi được thiết kế để 

đo lường các biến chính trong nghiên cứu, đảm bảo độ tin cậy và tính hợp lệ thông 

qua các thang đo chuẩn, nhằm thu thập thông tin chính xác và nhất quán từ đối tượng 

khảo sát. 
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CHƯƠNG 4: KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU VÀ THẢO LUẬN 

Chương này tác giả sẽ trình bày và phân tích các kết quả thu được từ cả phương 

pháp định lượng và định tính. Các phát hiện sẽ được so sánh với các nghiên cứu trước 

để làm rõ các xu hướng, mối liên hệ và tác động của các nhân tố đến nguồn nhân lực, 

từ đó thảo luận về ý nghĩa và tầm quan trọng của chúng. 

4.1. Thống kê mô tả các biến thông tin 

Kết quả điều tra cho thấy đa số người tham gia khảo sát là nam, chiếm 63.4%, 

trong khi phần nữ chiếm 36.6%. Điều này cho thấy sự phân chia giới trong ngành 

công nghiệp tại thành phố Hồ Chí Minh có xu hướng thiên về nam. Đối với độ tuổi, 

phần lớn người tham gia khảo sát nằm trong độ tuổi từ 18-40, cho thấy nguồn nhân 

lực trẻ đang chiếm ưu thế và có tiềm năng lớn trong việc đáp ứng yêu cầu của Cách 

mạng công nghiệp 4.0. 

Về trình độ học vấn, đáng chú ý là phần lớn các đại diện tham gia khảo sát có 

trình độ đại học (31,8%) và sau đại học (57%). Điều này phản ánh rằng nhân lực 

ngành công nghiệp tại TP.HCM đang có xu hướng nâng cao trình độ học vấn để đáp 

ứng các yêu cầu kỹ thuật cao trong bối cảnh Cách mạng công nghiệp 4.0. 

Khi nhìn vào lĩnh vực làm việc và vị trí công việc, có thể thấy sự đa dạng trong 

ngành công nghiệp tại thành phố Hồ Chí Minh. Các nhà quản lý và lãnh đạo cũng 

như công nhân, nhân viên đều có mặt ở mọi lĩnh vực, từ chế biến thực phẩm, dệt may, 

đến điện tử và dịch vụ. Điều này phản ánh sự phong phú và đa dạng của nguồn nhân 

lực công nghiệp tại thành phố. 

Tóm lại, các dữ liệu này cung cấp một cái nhìn tổng quan về nguồn nhân lực 

công nghiệp tại TP.HCM, giúp hiểu rõ hơn về đặc điểm và tiềm năng của họ trong 

bối cảnh Cách mạng công nghiệp 4.0. 
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Bảng 3.14. Bảng thống kê mô tả các biến thông tin 

        Nguồn: Tác giả 

4.2. Phân tích độ tin cậy 

Phân tích độ tin cậy chia thành độ tin cậy của từng mục và tính nhất quán nội 

bộ. Khi đáp ứng các điều kiện sau đây, sẽ có hiệu quả tin cậy tốt, được mô tả như sau: 

(1) Độ tin cậy của từng câu hỏi theo Hulland (1999) chỉ ra rằng độ tin cậy chỉ số chủ 

yếu là mức độ tải trọng nhân tố trên cấu trúc tương ứng của biến đo lường, với mức 

độ tải trọng nhân tố tiêu chuẩn được đề xuất là lớn hơn 0,7. Bên cạnh đó, Hair, 

Anderson, Tatham và Black (1995,1998); Bagozzi and Yi (1988) cũng đã đưa ra mức 

độ tải trọng nhân tố từ 0,5 trở lên để đáp ứng tiêu chuẩn cần thiết. 

Biến thông tin Mô tả Tần số(n=628) Phần trăm( %) 

Giới tính 
Nam 

Nữ 

398 

230 

63.4 

36.6 

Độ tuổi 

18-23 tuổi 

31-40 tuổi 

41-50 tuổi 

50 tuổi trở lên 

178 

204 

94 

152 

28.3 

32.5 

15 

24.2 

Trình độ học vấn 

Tốt nghiệp trung 

cấp/THPT 

Tốt nghiệp cao đẳng 

Tốt nghiệp đại học 

Tốt nghiệp sau đại học 

20 

50 

200 

358 

3.2 

8.0 

31.8 

57.0 

Thời gian làm 

việc 

Dưới 2 năm 

2-5 năm 

Trên 5 năm 

233 

221 

184 

35.5 

35.2 

29.3 

Lĩnh vực 

CN chế biến thực phẩm 

CN dệt may và may 

mặc 

CN sản xuất và lắp ráp 

CN điện tử và viễn 

thông 

CN xây dựng 

CN dầu khí và hóa chất 

CN điện nước 

Du lịch và dịch vụ 

Khác 

143 

95 

85 

89 

67 

47 

50 

39 

13 

22.8 

15.1 

13.5 

14.2 

10.7 

7.5 

8 

6.2 

2 
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Về mặt tính nhất quán bên trong, theo Bagozzi và Yi (1988), độ tin cậy tổ hợp 

(CR) chủ yếu đo độ nhất quán giữa các biến đo lường trên các khía cạnh tương ứng. 

Tiêu chuẩn độ tin cậy tổ hợp là nên lớn hơn 0,7. Ngoài ra, Fornell và Larcker (1981) 

cũng cho rằng giá trị độ tin cậy tổ hợp (CR) phải lớn hơn 0,6 và giá trị Cronbach's 

Alpha cũng phải lớn hơn 0,7 để có tính nhất quán bên trong cao. Về mặt hiệu quả, 

phân tích hiệu quả được chia thành hiệu quả hội tụ và hiệu quả phân biệt. Khi thỏa 

mãn các điều kiện sau, sẽ có hiệu quả tốt: 

Theo Fornell và Larcker (1981) thì chỉ số trích xuất phương sai trung bình 

(AVE) được sử dụng để đánh giá mức độ các biến đo đạc có thể trích xuất được bao 

nhiêu phần trăm giá trị tiềm năng, chỉ số này không chỉ đánh giá độ tin cậy mà còn 

đại diện cho hiệu quả của sự hội tụ. Ngưỡng giá trị chuẩn được đề xuất là 0.5. Khi 

đáp ứng điều kiện này và các nhân tố trong từng mục đều có hiệu quả nhất định, thì 

chỉ số này sẽ có hiệu quả hội tụ tốt. 

Theo Bagozzi & Phillips (1982), độ tương quan giữa các khái niệm tương quan 

được tính toán có thể được sử dụng làm tiêu chuẩn để phân biệt giữa các khái niệm. 

Nó cũng chỉ ra rằng, giá trị căn bậc hai của trung bình cộng phương sai trích xuất 

(Average Variance Extracted, AVE) của tất cả các khái niệm cần lớn hơn các hệ số 

tương quan giữa các khái niệm, để đạt được tính hiệu quả phân biệt giữa các khái 

niệm. 

Trong nghiên cứu này, tác giả sử dụng phần mềm thống kê SPSS và 

Smart_PLS (phiên bản 4.0) để kiểm tra độ tin cậy của các câu hỏi trong bảng câu hỏi, 

cụ thể như sau: 

Có tổng cộng 60 câu hỏi. Tác giả đã sử dụng các câu hỏi trong bảng hỏi từ các 

nghiên cứu trước đây về các nhân tố liên quan đến lĩnh vực nghiên cứu. Sau đó, các 

câu hỏi sẽ được chỉnh sửa và dịch sang tiếng Việt sao cho phù hợp nhất với bối cảnh 

nghiên cứu.  
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Bảng 3.15. Phân tích độ tin cậy Cronbach’s Alpha 

Nhân tố 
Biến quan 

sát 

Cronbach’s 

Alpha 

Hệ số tải CR AVE 

Chính sách công 

nghiệp 

CSCN1 

CSCN2 

CSCN3 

CSCN4 

CSCN5 

CSCN6 

0.947 0.950 

0.941 

0.907 

0.920 

0.937 

0.927 

0.948 0.825 

Chính sách lao 

động 

CSLD1 

CSLD2 

CSLD3 

CSLD4 

CSLD5 

0.969 0.920 

0.891 

0.940 

0.911 

0.912 

0.970 0.866 

Ổn định an ninh 

chính trị 

ANCT1 

ANCT2 

ANCT3 

ANCT4 

ANCT5 

0.957 0.829 

0.916 

0.949 

0.915 

0.937 

0.958 0.824 

Hoạt động tuyển 

dụng đào tạo 

TDDT1 

TDDT2 

TDDT3 

TDDT4 

0.951 0.937 

0.927 

0.952 

0.898 

0.952 0.838 

Chính sách đãi 

ngộ 

CSDN1 

CSDN2 

CSDN3 

CSDN4 

CSDN5 

CSDN6 

0.970 0.927 

0.902 

0.954 

0.927 

0.916 

0.816 

0.970 0.894 

Văn hóa doanh 

nghiệp 

VHDN1 

VHDN2 

VHDN3 

VHDN4 

VHDN5 

0.947 0.861 

0.932 

0.929 

0.908 

0.867 

0.948 0.862 

Kỹ thuật và công 

nghệ mới 

KTCN1 

KTCN2 

KTCN3 

KTCN4 

KTCN5 

0.961 0.907 

0.952 

0.945 

0.905 

0.942 

0.963 0.866 

Đào tạo kỹ năng 

và năng lực mới 

NLM1 

NLM2 

NLM3 

NLM4 

0.961 0.902 

0.936 

0.943 

0.913 

0.961 0.865 
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Nhân tố 
Biến quan 

sát 

Cronbach’s 

Alpha 

Hệ số tải CR AVE 

NLM5 0.954 

Tương tác NNL 

và công nghệ 

NNLCN1 

NNLCN2 

NNLCN3 

NNLCN4 

0.948 0.911 

0.948 

0.954 

0.948 

0.954 0.828 

Gắn kết 

GK1 

GK2 

GK3 

GK4 

GK5 

0.949 0.922 

0.944 

0.947 

0.960 

0.953 

0.952 0.831 

Chất lượng NNL 

CL1 

CL2 

CL3 

CL4 

CL5 

0.956 0.878 

0.942 

0.927 

0.888 

0.906 

0.958 0.884 

Phát triển NNL 

PT1 

PT2 

PT3 

PT4 

PT5 

0.941 0.928 

0.897 

0.905 

0.930 

0.898 

0.941 0.809 

          Nguồn: Tác giả 

4.3. Phân tích nhân tố khẳng định CFA 

Tiếp theo đó, tác giả còn tiến hành phân tích nhân tố khẳng định CFA đã được 

thực hiện thông qua phần mềm SmartPLS để kiểm tra các biến quan sát trong nội bộ 

thang đo đó đã phù hợp và đạt tiêu chuẩn chưa, liệu rằng các biến có thể đại diện cho 

cấu trúc (biến tiềm ẩn) hay không. Hay nói cách khác, CFA cho chúng ta thấy mối 

quan hệ giữa các biến quan sát với các biến tiềm ẩn. Trong CFA, việc xác nhận các 

biến tiềm ẩn chủ yếu liên quan đến việc đánh giá độ tin cậy tổng hợp (CR) và phương 

sai trung bình được (AVE). Ngưỡng CR khuyến nghị = 0,6 cho thấy các biến quan 

sát có đủ độ nhất quán bên trong (Bagozzi và Yi, 1988); và AVE = 0,5 thường được 

sử dụng làm điểm chuẩn cho độ giá trị hội tụ, thể hiện mức độ tượng quan của các 

thang đo khác nhau trong cùng một cấu trúc (Fornell và Larcker, 1981). 
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Bảng 3.17. Tương quan giữa các biến số nghiên cứu 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

Chat luong 

NNL 
0.909 

Chinh sach 

cong nghiep 
0.879 0.930 

Chinh sach dai 

ngo 
0.894 0.922 0.908 

Chinh sach lao 

dong 
0.887 0.951 0.917 0.915 

Gan ket 0.894 0.834 0.873 0.843 0.945 

Hoat dong 

tuyen dung 
0.844 0.895 0.910 0.870 0.839 0.929 

Ky thuat cong 

nghe 
0.903 0.875 0.906 0.874 0.899 0.875 0.931 

Nang luc moi 0.916 0.908 0.897 0.901 0.909 0.873 0.902 0.930 

On dinh an 

ninh chinh tri 
0.855 0.892 0.907 0.875 0.865 0.910 0.914 0.887 0.910 

Phat trien 

NNL 
0.917 0.871 0.885 0.864 0.891 0.854 0.894 0.910 0.900 0.912 

Tuong tac 

NNL va Cong 

nghe 

0.925 0.899 0.898 0.911 0.915 0.865 0.906 0.948 0.896 0.909 0.940 

Van hoa doanh 

nghiep 
0.878 0.904 0.936 0.892 0.890 0.913 0.909 0.904 0.894 0.871 0.884 0.900 

 Nguồn: Tác giả 

Đối với tính nhất quán bên trong, các phép đo CR hiện tại chỉ ra rằng tất cả 

các cấu trúc đảm bảo tính nhất quán, với tất cả các giá trị trong phạm vi 0.941-0.970, 

lớn hơn điểm tiêu chuẩn được chấp nhận. Ngoài ra, các phép đo của AVE cũng cho 

thấy giá trị tốt, trong khoảng 0.809-0.894, vượt ngưỡng tiêu chuẩn. Đối với giá trị hội 

tụ, tất cả các cấu trúc cũng phù hợp vì tất cả các hệ số hạng mục của mỗi cấu trúc đều 

vượt qua điểm chuẩn là 0,5 và có ý nghĩa mạnh mẽ (p <0,001). Tóm lại, mô hình đo 

lường cho thấy các chỉ số về mức độ phù hợp đều vượt mức tiêu chuẩn. Với kết quả 

như vậy, tác giả có thể có đủ tin cậy đối với dữ liệu để tiến tới phân tích mô hinh SEM 

nhằm kiểm định các giả thuyết cho nghiên cứu hiện tại.  
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4.4.  Kiểm định mô hình cấu trúc tuyến tính SEM 

Trong nghiên cứu này, phương pháp Partial Least Squares (PLS-SEM) đã được 

sử dụng để phân tích dữ liệu và phần mềm Smart PLS (V.4.0) đã được sử dụng để 

phân tích bảng câu hỏi. Trên các tham số ước tính của Smart PLS (V.4.0) các hệ số 

đường dẫn (path coefficient) β được tạo ra bằng phương pháp thuật toán PLS và tính 

toán độ tin cậy của các hệ số mô hình bằng phương pháp Bootstrapping. Phân tích dữ 

liệu Bootstrapping là phương pháp phân phối lại các giá trị ước tính thống kê bằng 

cách lấy mẫu lại từ các mẫu ban đầu. Trong cài đặt tham số tái chọn mẫu của nghiên 

cứu này, 3000 mẫu được tái chọn một cách lặp đi lặp lại để kiểm tra tính hội tụ của 

mô hình. Đối với tính hiệu quả của các hệ số đường dẫn, các giá trị p được sử dụng 

để xác định. Khi giá trị p<0,01, thì đường dẫn đó được coi là có tính chất đường thẳng 

đáng kể. 

Hình 4.1. Mô hình cấu trúc tuyến tính PLS-SEM 

Nguồn: Xử lý số liệu 
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4.5. Kiểm định giả thuyết 

Giả thuyết 1: Chính sách công nghiệp của thành phố ảnh hưởng tích cực đến 

sự gắn kết của nguồn nhân lực với doanh nghiệp địa phương. 

Kết quả phân tích mô hình SEM đã chỉ ra một mối tương quan đáng kể (r = 

0.242, p < 0.001) giữa chính sách công nghiệp của thành phố và sự gắn kết của nhân 

viên với doanh nghiệp địa phương. Điều này cũng được hỗ trợ bởi phân tích dữ liệu 

từ các cuộc phỏng vấn. 

Dữ liệu từ các cuộc phỏng vấn đã rõ ràng phản ánh sự nhất quán trong quan 

điểm của các quản lý về tầm quan trọng của chính sách công nghiệp trong việc tạo ra 

một môi trường làm việc ổn định và thu hút nguồn nhân lực. Một trong những quản 

lý đã chia sẻ: “Khi môi trường kinh doanh ổn định và chính sách công nghiệp tạo 

điều kiện thuận lợi, chúng tôi cảm thấy dễ dàng hơn trong việc thu hút và giữ chân 

nhân viên.” Sự đồng thuận này từ các quản lý không chỉ là một phản ánh của hiệu 

quả của chính sách công nghiệp mà còn là một biểu hiện của sự nhận thức chung về 

tầm quan trọng của việc tạo ra một môi trường làm việc ổn định và hấp dẫn để thu 

hút và duy trì nhân viên có chất lượng cao. Điều này cũng làm tăng sự tin tưởng vào 

kế hoạch và chiến lược của doanh nghiệp, tạo ra một cơ sở vững chắc cho sự phát 

triển bền vững.  

Kết hợp kết quả khảo sát và phỏng vấn, giả thuyết 1 đã được chứng minh. 

Chính sách công nghiệp của thành phố thực sự có ảnh hưởng tích cực đến sự gắn kết 

của nguồn nhân lực với doanh nghiệp địa phương. 

Giả thuyết 2: Chính sách lao động của thành phố ảnh hưởng tích cực đến sự 

gắn kết của nguồn nhân lực với doanh nghiệp địa phương. 

Kết quả phân tích mô hình SEM đã chỉ ra một mối tương quan đáng kể (r = 

0.062, p < 0.001) giữa chính sách lao động của thành phố và sự gắn kết của nhân viên 

với doanh nghiệp địa phương. Điều này đồng nghĩa rằng chính sách lao động linh 

hoạt và thân thiện đóng vai trò quan trọng trong việc tạo ra một môi trường làm việc 

tích cực và gắn kết cho nhân viên. 
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Trong các cuộc phỏng vấn, những quản lý tham gia đã nêu bật sự quan trọng 

của chính sách lao động trong việc duy trì và tăng cường sự gắn kết của nhân viên. 

Một quản lý đã chia sẻ: “Chính sách lao động linh hoạt và thân thiện với nhân viên 

là nhân tố quan trọng giúp họ cảm thấy gắn kết với tổ chức. Khi họ nhận được sự hỗ 

trợ và đối xử công bằng từ chính sách lao động, họ sẽ có động lực cao hơn trong 

công việc và muốn ở lại với công ty lâu dài.” 

Thêm vào đó, phân tích định tính của dữ liệu phỏng vấn đã chỉ ra rằng những 

doanh nghiệp có chính sách lao động linh hoạt và tôn trọng nhân viên thường thu hút 

và giữ chân nhân sự tốt hơn. Sự linh hoạt và thân thiện từ chính sách lao động không 

chỉ tạo ra một môi trường làm việc tích cực mà còn thúc đẩy sự cam kết và trung 

thành của nhân viên với tổ chức. 

Do đó, dữ liệu từ cả phân tích định tính và phân tích mô hình SEM đều cho 

thấy rằng giả thuyết 2 đã được chứng minh. Chính sách lao động linh hoạt và thân 

thiện đóng vai trò quan trọng trong việc tạo ra một môi trường làm việc tích cực và 

tăng cường sự gắn kết của nhân viên với tổ chức. 

Giả thuyết 3: Sự ổn định về chính trị và an ninh ở địa phương ảnh hưởng tích 

cực đến sự gắn kết của nguồn nhân lực với doanh nghiệp địa phương. 

Kết quả phân tích mô hình SEM đã chỉ ra một mối tương quan đáng kể (r = 

0.030, p < 0.001) giữa sự ổn định về chính trị và an ninh ở địa phương và sự gắn kết 

của nhân viên với doanh nghiệp địa phương. Điều này cho thấy rằng một môi trường 

chính trị ổn định và an ninh tạo ra điều kiện thuận lợi để nhân viên cảm thấy an toàn 

và tin tưởng trong công việc của mình, từ đó tăng cường sự gắn kết với tổ chức. 

Trong các cuộc phỏng vấn, một số quản lý đã nhấn mạnh vai trò của sự ổn 

định chính trị và an ninh trong việc tạo ra một môi trường làm việc tích cực và gắn 

kết cho nhân viên. 

Một quản lý đã chia sẻ: “Sự ổn định chính trị và an ninh là nhân tố rất quan 

trọng giúp nhân viên cảm thấy an tâm và muốn gắn bó lâu dài với công ty.” 
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Một quản lý khác nhấn mạnh: “Trong môi trường ổn định, nhân viên dễ dàng 

hòa mình vào công việc mà không phải lo lắng về những biến động không lường 

trước, điều này tạo ra một tinh thần làm việc tích cực và cam kết với tổ chức.” 

Thêm vào đó, một quản lý khác đã đánh giá cao: “Sự ổn định chính trị và an 

ninh giúp tạo ra một môi trường làm việc dựa trên niềm tin và lòng tin tưởng, điều 

này thúc đẩy sự gắn kết và đóng góp tích cực của nhân viên.” 

Những nhận định này không chỉ phản ánh sự nhận thức sâu sắc về tầm quan 

trọng của một môi trường ổn định trong việc thúc đẩy lòng trung thành và cam kết 

của nhân viên mà còn nhấn mạnh tầm quan trọng của giả thuyết 3 trong nghiên cứu 

này. 

Giả thuyết 4: Hoạt động tuyển dụng và đào tạo của doanh nghiệp ảnh hưởng 

tích cực đến sự gắn kết của nguồn nhân lực với doanh nghiệp địa phương. 

Kết quả phân tích mô hình SEM đã chỉ ra rằng có một mối tương quan đáng 

kể (r = 0.040, p < 0.001) giữa hoạt động tuyển dụng và đào tạo của doanh nghiệp và 

sự gắn kết của nhân viên với doanh nghiệp địa phương. Điều này cho thấy rằng các 

hoạt động này có ảnh hưởng tích cực đối với mức độ gắn kết của nhân viên. 

Trong cuộc phỏng vấn, một số quản lý đã đề cập đến vai trò quan trọng của 

hoạt động tuyển dụng và đào tạo trong việc tạo ra sự gắn kết của nhân viên với tổ 

chức. 

Một quản lý chia sẻ: “Hoạt động tuyển dụng đóng vai trò quan trọng trong 

việc chọn lọc những ứng viên phù hợp và có tiềm năng phát triển trong công việc. 

Đồng thời, chương trình đào tạo chúng tôi cung cấp giúp nhân viên nắm vững kỹ 

năng cần thiết và cảm thấy tự tin trong công việc, điều này thúc đẩy sự gắn kết của 

họ với tổ chức.” 

Một quản lý khác nhấn mạnh rằng chương trình đào tạo liên tục giúp nâng cao 

năng lực và hiệu suất làm việc của nhân viên. Sự cam kết của tổ chức đối với sự phát 

triển cá nhân của nhân viên không chỉ tạo ra những nhân viên có kỹ năng vượt trội 

mà còn tăng cường sự gắn bó của họ với tổ chức. 
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Những ý kiến này cùng với kết quả phân tích mô hình SEM làm nổi bật vai trò 

tích cực của hoạt động tuyển dụng và đào tạo trong việc tạo ra sự gắn bó của nhân 

viên với tổ chức, hỗ trợ cho giả thuyết 4 trong nghiên cứu. 

Giả thuyết 5: Chính sách đãi ngộ của doanh nghiệp ảnh hưởng tích cực đến 

sự gắn kết của nguồn nhân lực với doanh nghiệp địa phương 

Dựa trên kết quả phân tích, giả thuyết 5 được chứng minh, với mối tương quan 

đáng kể (r = 0.064, p < 0.001) giữa chính sách đãi ngộ của doanh nghiệp và sự gắn 

kết của nguồn nhân lực với doanh nghiệp địa phương. Điều này chỉ ra rằng cách mà 

doanh nghiệp đối xử và đối phó với nhân viên của mình đóng vai trò quan trọng trong 

việc xây dựng một môi trường làm việc tích cực và gắn kết. Chính sách đãi ngộ không 

chỉ là về các phúc lợi vật chất, mà còn bao gồm cách thức quản lý, định hình văn hóa 

tổ chức và tạo điều kiện cho sự phát triển cá nhân. Điều này thúc đẩy lòng trung thành 

và cam kết của nhân viên, giúp tạo ra một môi trường làm việc ổn định và tạo điều 

kiện thuận lợi cho sự phát triển cá nhân và chung của cả tổ chức. 

Dữ liệu từ các cuộc phỏng vấn với các chuyên gia trong lĩnh vực cũng phản 

ánh một sự nhất quán trong quan điểm về tầm quan trọng của chính sách đãi ngộ 

trong doanh nghiệp. Các chuyên gia thường nhấn mạnh rằng cách mà doanh nghiệp 

đối xử và đối phó với nhân viên là nhân tố quan trọng trong việc tạo ra một môi 

trường làm việc tích cực và gắn kết. Các chuyên gia đã nhất quán rằng chính sách đãi 

ngộ không chỉ là về việc cung cấp các phúc lợi vật chất, mà còn bao gồm cách thức 

quản lý và định hình văn hóa tổ chức. Khi nhân viên cảm thấy họ được đánh giá cao 

và có cơ hội phát triển, họ sẽ có xu hướng gắn bó và cam kết hơn với tổ chức. 

Thực tế, các chính sách đãi ngộ có thể bao gồm các chính sách về lương 

thưởng, phúc lợi, cơ hội thăng tiến, và sự công bằng trong đối xử. Các chuyên gia 

nhấn mạnh rằng khi doanh nghiệp tạo ra một môi trường làm việc ổn định và tạo điều 

kiện thuận lợi cho sự phát triển cá nhân, họ sẽ thu hút và giữ chân nhân viên tốt hơn. 

Điều này có thể tạo ra một chu trình tích cực: nhân viên cảm thấy hạnh phúc và được 

tôn trọng, họ sẽ cống hiến hơn cho tổ chức, từ đó tăng hiệu suất làm việc và sự nghiệp 

của doanh nghiệp. 
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Do đó, dữ liệu từ cả phân tích định tính và phân tích mô hình SEM đều cho 

thấy rằng giả thuyết 5 đã được chứng minh. 

Giả thuyết 6: Văn hóa tổ chức có ảnh hưởng tích cực đến sự gắn kết của nguồn 

nhân lực với doanh nghiệp địa phương. 

Kết quả phân tích mô hình SEM đã chỉ ra một mối tương quan đáng kể (r = 

0.308, p < 0.001) giữa văn hóa tổ chức và sự gắn kết của nhân viên với doanh nghiệp 

địa phương. Điều này cho thấy rằng cách mà văn hóa tổ chức được hình thành và thúc 

đẩy đóng vai trò quan trọng trong việc xây dựng một môi trường làm việc tích cực và 

gắn kết. 

Dữ liệu từ phân tích mô hình SEM chỉ ra rằng văn hóa tổ chức đóng vai trò 

quan trọng trong việc tạo ra sự gắn kết của nhân viên với tổ chức. Một tổ chức có văn 

hóa tích cực có thể thu hút và giữ chân nhân viên tốt hơn, đồng thời tạo điều kiện 

thuận lợi cho sự phát triển cá nhân và chung của tổ chức. 

Dữ liệu từ các cuộc phỏng vấn với các chuyên gia trong lĩnh vực cũng phản 

ánh một sự nhất quán trong quan điểm về tầm quan trọng của văn hóa tổ chức trong 

doanh nghiệp. Các chuyên gia thường nhấn mạnh rằng văn hóa tổ chức là nhân tố 

quan trọng trong việc tạo ra một môi trường làm việc tích cực và gắn kết. Một chuyên 

gia nhấn mạnh: “Văn hóa tổ chức không chỉ là về việc cung cấp các quy tắc và quy 

định, mà còn bao gồm giá trị, niềm tin và thái độ của tổ chức. Khi nhân viên cảm 

thấy họ được đánh giá cao và có cơ hội phát triển, họ sẽ có xu hướng gắn bó và cam 

kết hơn với tổ chức.” 

Do đó, giả thuyết 6 đã được chứng minh dựa trên kết quả phân tích mô hình 

SEM và ý kiến của các chuyên gia, cho thấy tầm quan trọng của văn hóa tổ chức trong 

tạo ra một môi trường làm việc tích cực và gắn kết. 

Giả thuyết 7: Kỹ thuật và công nghệ 4.0 có ảnh hưởng tích cực đến sự gắn kết 

của nguồn nhân lực với doanh nghiệp địa phương. 

Dữ liệu từ phân tích mô hình SEM đã chỉ ra một mối tương quan đáng kể (r = 

0.212, p < 0.001) giữa kỹ thuật và công nghệ 4.0 và sự gắn kết của nhân viên với 

doanh nghiệp địa phương. Điều này cho thấy rằng việc áp dụng và phát triển các công 
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nghệ mới trong môi trường làm việc có thể có tác động tích cực đến mức độ cam kết 

của nhân viên. 

Kỹ thuật và công nghệ 4.0 không chỉ cung cấp các công cụ và giải pháp hiện 

đại cho công việc, mà còn mở ra cơ hội cho sự phát triển cá nhân và sự tiến bộ trong 

công việc của nhân viên. Việc sử dụng công nghệ mới cũng có thể tạo ra một môi 

trường làm việc động lực và sáng tạo, khuyến khích sự tương tác và hợp tác giữa các 

thành viên trong tổ chức. 

Dữ liệu từ các cuộc phỏng vấn với các chuyên gia trong lĩnh vực cũng có xu 

hướng ủng hộ giả thuyết này. Các chuyên gia thường nhấn mạnh rằng việc sử dụng 

công nghệ mới không chỉ giúp nâng cao hiệu suất làm việc mà còn tạo điều kiện thuận 

lợi cho sự phát triển cá nhân và sự hài lòng của nhân viên. Một chuyên gia đã chia 

sẻ: “Công nghệ 4.0 không chỉ là công cụ, mà còn là một phần không thể thiếu trong 

việc tạo ra một môi trường làm việc hiện đại và hấp dẫn. Việc áp dụng công nghệ 

mới không chỉ giúp tăng hiệu suất mà còn tạo điều kiện thuận lợi cho sự phát triển 

cá nhân và sự hài lòng của nhân viên.” 

Do đó, giả thuyết 7 đã được chứng minh dựa trên kết quả phân tích mô hình 

SEM và ý kiến của các chuyên gia, cho thấy tầm quan trọng của việc áp dụng và phát 

triển công nghệ 4.0 trong tạo ra một môi trường làm việc tích cực và gắn kết 

Giả thuyết 8: Đào tạo kỹ năng và năng lực mới có ảnh hưởng tích cực đến sự 

gắn kết của nguồn nhân lực với doanh nghiệp địa phương. 

Dữ liệu từ phân tích mô hình SEM đã cho thấy một mối liên hệ đáng kể (r = 

0.261, p < 0.001) giữa việc đào tạo kỹ năng và năng lực mới và sự gắn kết của nhân 

viên với doanh nghiệp địa phương. Điều này làm nổi bật vai trò quan trọng của việc 

đầu tư vào việc phát triển kỹ năng và năng lực mới của nhân viên trong việc tạo ra 

một môi trường làm việc tích cực và gắn kết. 

Đào tạo kỹ năng và năng lực mới không chỉ giúp nhân viên nắm bắt được các 

kỹ năng mới mà còn thúc đẩy sự phát triển cá nhân và sự tự tin trong công việc. Việc 

cung cấp cơ hội cho nhân viên để học hỏi và phát triển kỹ năng mới cũng tạo ra một 
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môi trường làm việc động lực và sáng tạo, nơi mà nhân viên cảm thấy được đánh giá 

cao và được khuyến khích phát triển. 

Dữ liệu từ các cuộc phỏng vấn với các chuyên gia cũng ủng hộ giả thuyết này. 

Các chuyên gia thường nhấn mạnh rằng việc đào tạo kỹ năng mới không chỉ là một 

nhân tố quan trọng trong việc nâng cao hiệu suất làm việc mà còn là một phần không 

thể thiếu trong việc xây dựng một môi trường làm việc tích cực và gắn kết. Các 

chuyên gia đã chia sẻ rằng đào tạo kỹ năng mới không chỉ là việc cung cấp kiến thức, 

mà còn là việc khuyến khích sự phát triển cá nhân và sự tự tin của nhân viên. Khi 

nhân viên cảm thấy họ được đầu tư và phát triển, họ sẽ có xu hướng gắn bó hơn với 

tổ chức. 

Do đó, giả thuyết 8 đã được chứng minh dựa trên kết quả phân tích mô hình 

SEM và ý kiến của các chuyên gia, làm nổi bật tầm quan trọng của việc đầu tư vào 

đào tạo kỹ năng và năng lực mới trong việc xây dựng một môi trường làm việc tích 

cực và gắn kết. 

Giả thuyết 9: Sự tương tác giữa nguồn nhân lực và công nghệ mới có ảnh 

hưởng tích cực đến sự gắn kết của nguồn nhân lực với doanh nghiệp địa phương. 

Kết quả từ phân tích mô hình SEM đã cho thấy một mối liên hệ mạnh mẽ và 

đáng kể (r = 0.427, p < 0.001) giữa sự tương tác giữa nguồn nhân lực và công nghệ 

mới và sự gắn kết của nhân viên với doanh nghiệp địa phương. Điều này làm nổi bật 

tầm quan trọng của việc hiểu biết và sử dụng công nghệ mới để tăng cường sự gắn 

kết và hiệu suất làm việc của nhân viên. 

Sự tương tác giữa nguồn nhân lực và công nghệ mới không chỉ là việc sử dụng 

công nghệ để tối ưu hóa quá trình làm việc mà còn là việc phát triển và thúc đẩy sự 

phát triển cá nhân của nhân viên. Công nghệ mới có thể cung cấp cơ hội cho nhân 

viên để nâng cao kỹ năng và kiến thức của họ, cũng như tạo ra môi trường làm việc 

sáng tạo và động lực. 

Các cuộc phỏng vấn với các chuyên gia cũng đã phản ánh sự quan trọng của 

sự tương tác giữa nguồn nhân lực và công nghệ mới trong việc tạo ra một môi trường 

làm việc tích cực và gắn kết. Một chuyên gia đã chia sẻ: “Sự tương tác giữa nhân 
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viên và công nghệ mới không chỉ tạo ra cơ hội cho sự phát triển cá nhân mà còn thúc 

đẩy sự sáng tạo và hiệu suất làm việc. Khi nhân viên cảm thấy họ có thể áp dụng 

công nghệ để nâng cao kỹ năng và kiến thức của mình, họ sẽ có xu hướng gắn bó hơn 

với tổ chức.” 

Vì vậy, giả thuyết 9 đã được chứng minh dựa trên kết quả phân tích mô hình 

SEM và ý kiến của các chuyên gia, nhấn mạnh vai trò của sự tương tác giữa nguồn 

nhân lực và công nghệ mới trong việc tạo ra một môi trường làm việc tích cực và gắn 

kết. 

Giả thuyết 10: Sự gắn kết của nhân viên với tổ chức sẽ ảnh hưởng tích cực 

đến chất lượng nguồn nhân lực. 

Kết quả từ phân tích mô hình SEM đã đưa ra một kết luận mạnh mẽ với một 

mối tương quan rất cao (r = 0.894, p < 0.001) giữa sự gắn kết của nhân viên với tổ 

chức và chất lượng của nguồn nhân lực. Điều này cho thấy tầm quan trọng của việc 

tạo ra một môi trường làm việc mà nhân viên cảm thấy gắn bó và cam kết, đồng thời 

ủng hộ sự phát triển và hiệu suất làm việc của họ. 

Sự gắn kết của nhân viên với tổ chức không chỉ đơn thuần là việc họ cảm thấy 

kết nối với công ty mà còn phản ánh sự cam kết của họ đối với mục tiêu, giá trị và 

mục đích của tổ chức. Sự gắn kết này thường đi đôi với sự tận tụy, sự nỗ lực và lòng 

trung thành, tất cả đều góp phần vào việc nâng cao chất lượng của nguồn nhân lực. 

Các chuyên gia đã nhấn mạnh về tầm quan trọng của sự gắn kết giữa nhân viên 

và tổ chức trong việc xây dựng một đội ngũ nhân lực chất lượng. Một trong số họ đã 

phát biểu: “Sự gắn kết của nhân viên với tổ chức chính là chìa khóa để tạo ra một đội 

ngũ nhân lực vượt trội. Khi nhân viên cảm thấy họ được tôn trọng và có ảnh hưởng 

đến mục tiêu và giá trị của công ty, họ sẽ tự nhiên hơn trong việc đóng góp vào thành 

công tổ chức.” 

Vì vậy, giả thuyết 10 đã được chứng minh dựa trên kết quả phân tích mô hình 

SEM và quan điểm của các chuyên gia, làm nổi bật vai trò quan trọng của sự gắn kết 

của nhân viên với tổ chức trong việc tạo ra một nguồn nhân lực chất lượng. 
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Giả thuyết 11: Chất lượng nguồn nhân lực sẽ ảnh hưởng tích cực đến sự 

PTNNL trong ngành công nghiệp TP.HCM.  

Kết quả cho thấy có một mối liên kết dương tích cực đáng kể giữa chất lượng 

nguồn nhân lực và sự phát triển của nguồn nhân lực trong ngành công nghiệp, với 

mức độ tương quan r = 0.917 và p < 0.001. Điều này chỉ ra rằng khi chất lượng của 

nguồn nhân lực được cải thiện, sự phát triển của nguồn nhân lực trong ngành cũng 

tăng lên. 

Các cuộc phỏng vấn với các chuyên gia trong lĩnh vực cũng đã phản ánh sự 

quan trọng của chất lượng nguồn nhân lực trong việc thúc đẩy sự phát triển của nguồn 

nhân lực trong ngành công nghiệp TP.HCM. Một trong số những chuyên gia đã chia 

sẻ quan điểm sâu sắc về vấn đề này: “Chất lượng của nguồn nhân lực không chỉ đơn 

thuần là về việc có đủ kỹ năng và tài năng. Đó còn là về việc có sự cam kết, đam mê 

và tinh thần làm việc tốt. Khi có một đội ngũ nhân viên chất lượng, không chỉ có khả 

năng thích ứng với các thay đổi trong ngành công nghiệp mà còn có khả năng tạo ra 

các ý tưởng mới và đóng góp tích cực vào sự phát triển của doanh nghiệp và ngành 

công nghiệp TP.HCM nói riêng.” Điều này làm nổi bật vai trò của chất lượng nguồn 

nhân lực không chỉ trong việc duy trì mà còn trong việc thúc đẩy sự phát triển bền 

vững của ngành công nghiệp. 

Bên cạnh đó, một số chuyên gia khác cũng đã nhấn mạnh về tầm quan trọng 

của chất lượng nguồn nhân lực trong việc nâng cao năng suất và cạnh tranh của doanh 

nghiệp. Họ nhấn mạnh rằng sự đầu tư vào việc tuyển dụng và phát triển nhân viên có 

kỹ năng cao không chỉ tạo ra lợi ích ngay lập tức mà còn đóng góp vào sự phát triển 

dài hạn của doanh nghiệp và cả ngành công nghiệp 

Tóm lại, kết quả của cả khảo sát và cuộc phỏng vấn với các chuyên gia đã 

minh chứng rõ ràng cho vai trò quan trọng của chất lượng nguồn nhân lực trong việc 

thúc đẩy sự phát triển của ngành công nghiệp TP.HCM. Chất lượng của nguồn nhân 

lực không chỉ ảnh hưởng đến hiệu suất và cạnh tranh của doanh nghiệp mà còn đóng 

góp vào sự phát triển bền vững của toàn bộ ngành công nghiệp.  
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Trong phần trên, tác giả đã trình bày kết quả kiểm định các giả thuyết thông 

qua phân tích dữ liệu từ cả khảo sát và các cuộc phỏng vấn chuyên sâu. Kết quả cho 

thấy rằng tất cả 11 giả thuyết đã được chứng minh là chính xác. Tuy nhiên, có sự đa 

dạng về mức độ ảnh hưởng của các nhân tố lên sự gắn kết của nguồn nhân lực với tổ 

chức. Tại phần tiếp theo, tác giả sẽ thảo luận về ý nghĩa cũng như sự khác biệt trong 

mức độ tác động của các nhân tố này. 

4.6. Thảo luận kết quả 

4.6.1. Ý nghĩa của sự khác biệt trong mức độ tác động của các nhân tố  

Mặc dù tất cả các giải thuyết đều được chứng minh là đúng, tác giả đã nhận 

thấy rằng không phải tất cả các nhân tố đều có mức độ ảnh hưởng như nhau đối với 

sự gắn kết của nguồn nhân lực với doanh nghiệp địa phương.  

Sự tương tác giữa nguồn nhân lực va công nghệ mới (r = .427): Đây là nhân 

tố quan trọng nhất, cho thấy rằng việc tương tác và thích ứng với công nghệ mới là 

chìa khóa để phát triển nguồn nhân lực trong kỷ nguyên công nghiệp 4.0. 

Văn Hóa Tổ Chức (r = .308) và Đào tạo kỹ năng va năng lực mới (r = .261): 

Cả hai nhân tố này đều rất quan trọng, nhấn mạnh tầm quan trọng của việc xây dựng 

một văn hóa tổ chức tích cực và không ngừng nâng cao kỹ năng của nguồn nhân lực. 

Văn hóa tổ chức tích cực không chỉ giúp tạo ra một môi trường làm việc hỗ trợ và 

khuyến khích, mà còn góp phần tăng cường lòng trung thành và cam kết của người 

lao động. Trong khi, sự phát triển của kỹ năng và năng lực mới giúp tăng cường khả 

năng của nguồn nhân lực, đồng thời tăng cường sự gắn kết của họ với tổ chức. 

Kỹ thuật va công nghệ 4.0 (r = .212): Mặc dù có ảnh hưởng đáng kể đến sự 

gắn kết, nhưng việc áp dụng kỹ thuật và công nghệ mới cần phải đi kèm với các nhân 

tố khác, như đào tạo kỹ năng và năng lực mới cho nhân viên để có thể phát huy tối 

đa hiệu quả. 

Chính sách công nghiệp (r = .242): Chính sách công nghiệp cần phải được 

thiết kế để hỗ trợ và khuyến khích sự phát triển của nguồn nhân lực. 
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Các nhân tố khác (r < .1): Chính sách lao động (r = .062), Hoạt động tuyển 

dụng và đào tạo (r = .040), Chính sách đãi ngộ (r = .064), và Sự ổn định về chính trị 

và an ninh (r = .030): Các nhân tố như chính sách lao động, hoạt động tuyển dụng và 

đào tạo, chính sách đãi ngộ, và sự ổn định về chính trị và an ninh vẫn có ảnh hưởng 

tích cực đến sự gắn kết nhưng yếu hơn các nhân tố khác, và cần được xem xét kỹ 

lưỡng trong bối cảnh tổng thể. 

Dựa vào kết quả so sánh trên, tác giả có thể nói rằng bối cảnh Cách mạng Công 

nghiệp 4.0 đã làm thay đổi cách các nhân tố truyền thống tác động đến nguồn nhân 

lực. Trong thời đại này, sự chú trọng vào công nghệ và kỹ năng mới là rất quan trọng, 

và các nhân tố như chính sách lao động, hoạt động tuyển dụng, chính sách đãi ngộ, 

và sự ổn định chính trị có thể không còn phát huy tác dụng như trước kia. Cụ thể, 

Chính sách lao động: Các chính sách lao động truyền thống có thể không đủ 

linh hoạt để đáp ứng với sự thay đổi nhanh chóng trong công nghệ và yêu cầu kỹ năng 

mới. Do đó, cần phải cập nhật và điều chỉnh chính sách để phản ánh đúng nhu cầu 

của thời đại mới. 

Hoạt động tuyển dụng va đào tạo: Các phương pháp tuyển dụng và đào tạo 

truyền thống có thể không còn phù hợp với yêu cầu của Cách mạng Công nghiệp 4.0, 

nơi mà kỹ năng số và khả năng thích ứng với công nghệ mới trở thành nhân tố quyết 

định. 

Chính sách đãi ngộ: Trong bối cảnh 4.0, các nhân viên có thể đặt nhiều trọng 

tâm hơn vào cơ hội phát triển cá nhân và sự linh hoạt trong công việc hơn là các chế 

độ đãi ngộ truyền thống. 

Sự ổn định về chính trị và an ninh: Mặc dù vẫn quan trọng, nhưng trong thời 

đại 4.0, sự ổn định chính trị và an ninh có thể không còn là nhân tố quyết định sự gắn 

kết nguồn nhân lực như trước kia, khi mà các nhân tố liên quan đến công nghệ và kỹ 

năng ngày càng trở nên quan trọng hơn. 

Tóm lại, các nhân tố truyền thống có thể đang mất dần tầm quan trọng của 

mình trong bối cảnh Cách mạng Công nghiệp 4.0, và do đó, cần có sự chuyển hướng 

trong cách tiếp cận để tối ưu hóa sự phát triển nguồn nhân lực. 
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4.6.2. Thảo luận kết quả nghiên cứu 

Chính sách công nghiệp và lao động 

Kết quả nghiên cứu của tác giả đã chỉ ra rằng chính sách công nghiệp và chính 

sách lao động của thành phố đóng một vai trò quan trọng trong việc tạo ra một môi 

trường làm việc thuận lợi, từ đó tăng cường sự gắn kết và lòng trung thành của nguồn 

nhân lực với tổ chức. Cả hai nhân tố này đều có ảnh hưởng tích cực đến nguồn nhân 

lực, làm nổi bật tầm quan trọng của việc xây dựng và thực hiện các chính sách hợp 

lý để thu hút và giữ chân nhân tài. 

So sánh với các nghiên cứu trước, kết quả của tác giả tương đồng với nghiên 

cứu của Brown và cộng sự (2019) và Cerqua và Pellegrini (2022), trong đó họ cũng 

lần lượt nhấn mạnh vai trò của chính sách công nghiệp và lao động trong việc tạo ra 

một môi trường làm việc chất lượng cao, nơi người lao động có thể gắn bó lâu dài 

với địa phương và tổ chức. Tuy nhiên, nghiên cứu của tác giả không chỉ dừng lại ở 

việc xác định vai trò của chính sách công nghiệp và lao động của thành phố, mà còn 

tiến xa hơn bằng cách phân tích chi tiết cách thức các chính sách này tác động đến sự 

gắn kết của nguồn nhân lực. Tác giả đã sử dụng một phương pháp tiếp cận đa chiều, 

kết hợp cả định tính và định lượng, để đánh giá không chỉ về mặt số lượng mà còn về 

mặt chất lượng của ảnh hưởng này. 

Tác giả đã xem xét cả các nhân tố trực tiếp và gián tiếp mà chính sách công 

nghiệp và lao động có thể ảnh hưởng đến nguồn nhân lực. Các nhân tố trực tiếp bao 

gồm các điều kiện làm việc, mức lương, cơ hội đào tạo và phát triển, trong khi các 

nhân tố gián tiếp bao gồm văn hóa tổ chức, sự hỗ trợ từ lãnh đạo, và cảm giác về sự 

công bằng và tôn trọng trong công việc. 

Qua phân tích này, tác giả đã phát hiện ra rằng chính sách công nghiệp và lao 

động không chỉ ảnh hưởng đến sự hài lòng và cam kết của nhân viên, mà còn tạo ra 

một môi trường làm việc tích cực, qua đó tăng cường sự gắn kết và lòng trung thành 

của họ với tổ chức. Điều này làm cho nghiên cứu của tác giả trở nên độc đáo và cung 
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cấp một cái nhìn sâu sắc hơn về cách thức các chính sách có thể tối ưu hóa hiệu suất 

làm việc và sự gắn kết của nguồn nhân lực. 

Trong bối cảnh của TP.HCM, việc thiết lập và thực hiện các chính sách lao 

động hiệu quả càng trở nên quan trọng, đặc biệt là trong bối cảnh hội nhập kinh tế 

quốc tế và cạnh tranh nguồn nhân lực toàn cầu. Các chính sách cần phải được thiết 

kế một cách linh hoạt, có khả năng thích ứng với những thay đổi nhanh chóng trong 

môi trường kinh doanh và công nghệ. 

Trong nghiên cứu “Service innovation in service industry: a perspective from 

HRM practices in Vietnam” của chính tác giả và các cộng sự cũng nhấn mạnh vai trò 

quan trọng của các chính sách công nghiệp và lao động trong việc tạo ra một môi 

trường làm việc thuận lợi, từ đó tăng cường sự gắn kết và lòng trung thành của nhân 

viên với tổ chức (Nguyễn Văn Đắng và cộng sự, 2023). Nghiên cứu của tác giả chỉ 

ra rằng các chính sách này không chỉ ảnh hưởng trực tiếp đến điều kiện làm việc, mức 

lương, cơ hội đào tạo và phát triển, mà còn tác động gián tiếp thông qua văn hóa tổ 

chức, sự hỗ trợ từ lãnh đạo và cảm giác công bằng và tôn trọng trong công việc. Điều 

này hoàn toàn phù hợp với kết quả nghiên cứu của luận văn, tác giả cũng đã nhấn 

mạnh rằng một môi trường làm việc tích cực và công bằng có thể thúc đẩy sự gắn kết 

và phát triển nhân sự. 

Sự ổn định về chính trị, an ninh 

Sự ổn định chính trị và an ninh là nhân tố quan trọng khác, góp phần tạo ra 

môi trường làm việc ổn định và an toàn, từ đó tăng cường sự gắn kết của người lao 

động. Khi một quốc gia duy trì được tình hình chính trị ổn định, các doanh nghiệp có 

thể hoạt động mà không phải lo lắng về những rủi ro không đáng có, và nhân viên 

cũng cảm thấy an tâm hơn khi làm việc (Altina và cộng sự, 2019). 

Sự ổn định này không chỉ giúp thu hút nhân tài từ trong và ngoài nước, mà còn 

góp phần giữ chân họ, tạo điều kiện cho họ phát triển sự nghiệp lâu dài. Những công 

ty hoạt động trong môi trường chính trị ổn định thường có khả năng tiếp cận tốt hơn 

với nguồn lực, thông tin và cơ hội, từ đó có thể đầu tư vào việc đào tạo và phát triển 

nhân sự của mình. 
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Các nghiên cứu trước đây đã chỉ ra rằng, trong một môi trường chính trị không 

ổn định, những bất ổn có thể tạo ra áp lực và lo lắng cho nhân viên, làm suy giảm sự 

hài lòng trong công việc và tăng nguy cơ ra đi của họ (Altina và cộng sự, 2019 ; 

Vigoda‐Gadot và cộng sự, 2003). 

Tuy nhiên, nghiên cứu của tác giả đi sâu hơn vào việc phân tích cách thức mà 

sự ổn định chính trị và an ninh ảnh hưởng đến sự gắn kết của nguồn nhân lực. Tác 

giả tìm thấy rằng, không chỉ là việc giảm thiểu bất ổn và áp lực, sự ổn định chính trị 

còn tạo điều kiện cho việc phát triển các chính sách nhân sự hiệu quả, nâng cao chất 

lượng đào tạo và phát triển nguồn nhân lực. 

So với các nghiên cứu trước đó, tác giả cung cấp một cái nhìn toàn diện hơn 

về vai trò của ổn định chính trị trong việc xây dựng một môi trường làm việc tích cực. 

Tác giả nhấn mạnh rằng, sự ổn định này không chỉ đến từ việc giảm thiểu rủi ro và 

bất ổn, mà còn từ việc tạo ra một hệ thống chính trị công bằng, minh bạch và hỗ trợ 

sự phát triển của nguồn nhân lực. 

Điều này làm nổi bật một điểm quan trọng mà các nghiên cứu trước có thể 

chưa chú trọng đủ, đó là vai trò của chính sách công và quản lý nhân sự trong việc 

tận dụng lợi thế của ổn định chính trị để xây dựng một đội ngũ nhân viên gắn kết và 

hiệu suất cao. 

Tóm lại, sự ổn định chính trị và an ninh không chỉ là điều kiện tiên quyết để 

tạo ra một môi trường làm việc an toàn, mà còn là cơ sở để phát triển các chiến lược 

nhân sự hiệu quả, từ đó tăng cường sự gắn kết và năng suất của nguồn nhân lực. 

Hoạt động tuyển dụng, đào tạo trong doanh nghiệp 

Kết quả nghiên cứu chỉ ra rằng hoạt động tuyển dụng và đào tạo của doanh 

nghiệp có ảnh hưởng tích cực đến sự gắn kết của nguồn nhân lực với doanh nghiệp 

địa phương. Điều này làm nổi bật vai trò quan trọng của việc tuyển dụng đúng người 

và cung cấp các cơ hội đào tạo liên tục để tăng cường mối quan hệ giữa nhân viên và 

tổ chức. 

Trong bối cảnh của TP.HCM và ngành công nghiệp nói chung, việc tuyển 

dụng đúng người và cung cấp đào tạo liên tục là cực kỳ quan trọng. Doanh nghiệp 
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cần phải chú trọng vào việc phát triển nguồn nhân lực từ bên trong, đồng thời mở 

rộng cơ hội cho nhân viên để họ cảm thấy được đánh giá cao và phát triển trong sự 

nghiệp của mình. 

Trong các nghiên cứu trước đây, hoạt động tuyển dụng và đào tạo thường được 

xem xét độc lập với sự gắn kết của nguồn nhân lực, mà không đề cập đến cách thức 

mà chúng tác động lẫn nhau. Ví dụ, một số nghiên cứu chỉ đề cập đến việc tuyển dụng 

đúng người có thể tạo ra sự hài lòng trong công việc và tăng cường lòng trung thành 

(Zhao & Zhou, 2020), trong khi các nghiên cứu khác tập trung vào việc đào tạo và 

phát triển kỹ năng như một phương tiện để giữ chân nhân tài (Cooke và cộng sự 2020; 

Wood và Bischoff, 2020) 

Tuy nhiên, nghiên cứu của tác giả đã khám phá toàn diện hơn bằng cách kết 

hợp cả hai nhân tố, tuyển dụng và đào tạo, và phân tích cách thức chúng tương tác và 

ảnh hưởng đến sự gắn kết của nguồn nhân lực. Điều này không chỉ tạo ra một cái 

nhìn toàn diện hơn về quá trình này, mà còn giúp làm sáng tỏ cách thức các doanh 

nghiệp có thể tối ưu hóa các chiến lược của mình để tăng cường mối quan hệ với nhân 

viên. 

Văn hóa doanh nghiệp và chính sách đãi ngộ 

Hai nhân tố văn hóa doanh nghiệp và chính sách đãi ngộ không chỉ ảnh hưởng 

đến sự gắn kết, mà còn gián tiếp làm tăng chất lượng nguồn nhân lực, chứng tỏ rằng 

một môi trường làm việc tích cực và công bằng có thể thúc đẩy phát triển nhân sự. 

Văn hóa doanh nghiệp tích cực, nơi mọi người cảm thấy được đánh giá cao và công 

bằng, tạo ra một môi trường làm việc lý tưởng, khuyến khích sự sáng tạo và cam kết. 

Chính sách đãi ngộ hợp lý và minh bạch không chỉ giúp thu hút nhân tài, mà còn giữ 

chân họ, tạo điều kiện cho sự phát triển lâu dài. 

Tác giả đã đi sâu vào việc phân tích ảnh hưởng của văn hóa doanh nghiệp và 

chính sách đãi ngộ đối với sự gắn kết và phát triển của nguồn nhân lực. Khi nhân viên 

cảm thấy mình là một phần quan trọng của tổ chức và được đối xử công bằng, họ sẽ 

có xu hướng đóng góp nhiều hơn và cảm thấy gắn kết mạnh mẽ với tổ chức. Điều này 

không chỉ tăng cường sự gắn kết, mà còn tạo điều kiện cho sự phát triển chuyên môn 
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và cá nhân. Nghiên cứu của tác giả và cộng sự Dương Nam Tiến (2024) trong bài báo 

“The Relationships among HRM Practices, Perceived Fairness, and Job Performance 

Evidence from Logistics Firms in Vietnam” cũng đã chứng minh rằng một hệ thống 

đãi ngộ được thiết kế và thực hiện tốt có thể củng cố sự gắn kết tâm lý giữa nhân viên 

và tổ chức, đồng thời giúp nâng cao hiệu quả công việc. 

So sánh với các nghiên cứu trước đó, nghiên cứu của tác giả mang lại cái nhìn 

mới mẻ và sâu sắc hơn về mối quan hệ giữa văn hóa doanh nghiệp, chính sách đãi 

ngộ và sự phát triển của nguồn nhân lực. Trong khi nhiều nghiên cứu trước đó tập 

trung vào việc xác định những nhân tố ảnh hưởng đến sự gắn kết nhân sự (Westerman 

và cộng sự, 2020; Ogbeibu và cộng sự, 2020; Anwar và Shukur, 2015), tác giả đã đi 

xa hơn bằng cách không chỉ xác định mà còn phân tích sâu sắc cách thức mà văn hóa 

doanh nghiệp và chính sách đãi ngộ tác động đến quá trình phát triển nguồn nhân lực. 

Các kết quả nghiên cứu cho thấy rằng chính sách quản trị nhân sự hiệu quả có thể 

nâng cao hiệu suất công việc thông qua việc cải thiện các mối quan hệ nhân viên và 

chế độ đãi ngộ công bằng (Nguyễn Văn Đắng & Dương Nam Tiến, 2024). 

Bài báo của tác giả và Dương Nam Tiến (2024) tập trung vào mối quan hệ 

giữa các thực hành quản trị nhân sự (HRM), nhận thức về sự công bằng và hiệu suất 

công việc trong các công ty logistics tại Việt Nam. Nghiên cứu này đã chỉ ra rằng các 

thực hành HRM, khi được thực hiện một cách hiệu quả, có thể cải thiện hiệu suất 

công việc thông qua việc nâng cao nhận thức về sự công bằng trong tổ chức. Đặc biệt, 

các nhân tố như phát triển nhân viên, quan hệ nhân viên và chế độ đãi ngộ đóng vai 

trò quan trọng trong việc tạo ra một môi trường làm việc tích cực và công bằng. 

Luận văn và bài báo này của tác giả cùng nghiên cứu về việc phát triển nhân 

sự và có nhiều điểm tương đồng. Cả hai nghiên cứu đều nhấn mạnh tầm quan trọng 

của văn hóa doanh nghiệp và chính sách đãi ngộ trong việc thúc đẩy sự gắn kết và 

phát triển nhân sự. Hai nghiên cứu đều sử dụng phương pháp phân tích định tính và 

định lượng để đánh giá mức độ ảnh hưởng của các nhân tố đến sự gắn kết và hiệu 

suất công việc của nhân viên. Bài báo và luận văn của tác giả đều khẳng định rằng 

một môi trường làm việc tích cực, nơi nhân viên cảm thấy được đối xử công bằng và 
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đánh giá cao, sẽ thúc đẩy sự cam kết và sáng tạo, từ đó cải thiện hiệu suất công việc 

và tạo điều kiện cho sự phát triển lâu dài của nguồn nhân lực. 

Cụ thể, bài báo đã chứng minh rằng một hệ thống đãi ngộ được thiết kế và 

thực hiện tốt có thể củng cố sự gắn kết tâm lý giữa nhân viên và tổ chức, đồng thời 

giúp nâng cao hiệu quả công việc. Điều này tương tự với luận văn, khi tác giả cũng 

nhấn mạnh rằng khi nhân viên cảm thấy mình là một phần quan trọng của tổ chức và 

được đối xử công bằng, họ sẽ có xu hướng đóng góp nhiều hơn và cảm thấy gắn kết 

mạnh mẽ với tổ chức. 

Tóm lại, ở cả hai nghiên cứu, tác giả đã sử dụng phương pháp phân tích định 

tính và định lượng để đánh giá mức độ mà văn hóa doanh nghiệp và chính sách đãi 

ngộ ảnh hưởng đến các khía cạnh khác nhau của sự gắn kết nhân sự, bao gồm cảm 

xúc của nhân viên, mức độ cam kết và sự sẵn lòng đóng góp vào công việc. Điều này 

không chỉ làm sáng tỏ những mối quan hệ phức tạp giữa các nhân tố này, mà còn góp 

phần tạo ra một cơ sở dữ liệu vững chắc cho các nhà quản trị doanh nghiệp trong việc 

xây dựng một môi trường làm việc tích cực, công bằng và phát triển nguồn nhân lực 

(Nguyễn Văn Đắng & Dương Nam Tiến, 2024). 

Kỹ thuật, công nghệ 4.0 và đào tạo kỹ năng, năng lực mới 

Sự chuyển đổi sang kỷ nguyên 4.0 đang diễn ra mạnh mẽ, và doanh nghiệp 

cần phải thích nghi nhanh chóng để không bị tụt hậu. Công nghệ và kỹ năng 4.0 không 

chỉ là công cụ để cải thiện hiệu suất làm việc, mà còn là nhân tố quan trọng giúp tăng 

cường sự gắn kết của nguồn nhân lực với tổ chức. Kết quả nghiên cứu này đã chứng 

minh rằng sự áp dụng của công nghệ và kỹ năng mới cùng với việc kịp thời đào tạo 

những kỹ năng cần thiết có ảnh hưởng tích cực đến mối quan hệ giữa nguồn nhân lực 

và doanh nghiệp. 

Trong khi một số nghiên cứu trước đây đã chỉ ra rằng việc áp dụng công nghệ 

mới có thể cải thiện hiệu suất làm việc (Grabowska và Saniuk, 2022 ; Brozzi và cộng 

sự, 2020), nghiên cứu hiện tại của tác giả đi sâu vào việc phân tích tác động của việc 

áp dụng các công nghệ này đến sự gắn kết của người lao động với tổ chức. Tác giả 

nhấn mạnh rằng không chỉ là việc sử dụng công nghệ, mà là việc tích hợp nó một 
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cách hiệu quả vào quy trình làm việc, tạo điều kiện cho người lao động phát triển kỹ 

năng mới và cảm thấy giá trị của bản thân tăng lên. 

Nghiên cứu của Saniuk và cộng sự (2021), Maisiri và cộng sự (2019) đã chỉ 

ra rằng việc đào tạo và phát triển kỹ năng mới là nhân tố quan trọng để nâng cao năng 

suất lao động. Tuy nhiên, nghiên cứu hiện tại mở rộng hơn bằng cách liên kết trực 

tiếp việc này với sự gắn kết của nguồn nhân lực, chứng minh rằng không chỉ là việc 

cải thiện kỹ năng, mà là việc làm thế nào để những kỹ năng này góp phần vào việc 

tạo ra một môi trường làm việc mà người lao động cảm thấy mình là một phần không 

thể thiếu. Khi người lao động được trang bị kỹ năng và kiến thức cần thiết để làm 

việc hiệu quả với công nghệ mới, họ sẽ cảm thấy tự tin hơn và có khả năng đóng góp 

tích cực hơn vào tổ chức. 

Tóm lại so sánh với các nghiên cứu trước đây, ở nghiên cứu này, tác giả đã 

mở rộng hiểu biết về vai trò của công nghệ và kỹ năng 4.0 cũng như việc nâng cao 

kỹ năng kịp thời trong việc tạo ra một môi trường làm việc gắn kết, cung cấp cái nhìn 

sâu sắc và chi tiết về cách thức doanh nghiệp có thể tận dụng những nhân tố này để 

củng cố mối quan hệ của họ với nguồn nhân lực. 

Tương tác giữa nguồn nhân lực và công nghệ mới 

Sự tương tác giữa nguồn nhân lực và công nghệ mới đóng một vai trò quan 

trọng trong việc xây dựng và củng cố mối quan hệ của nguồn nhân lực với tổ chức. 

Kết quả nghiên cứu cho thấy rằng có một mối quan hệ tích cực mạnh mẽ giữa hai 

nhân tố này. 

Sự tương tác giữa nguồn nhân lực và công nghệ mới tạo điều kiện cho sự gắn 

kết của nguồn nhân lực với tổ chức bằng cách khuyến khích sự đổi mới và sáng tạo. 

Khi người lao động cảm thấy họ có cơ hội tham gia vào quá trình đổi mới và cải tiến, 

họ sẽ cảm thấy giá trị của mình được đánh giá cao, từ đó tăng cường mối quan hệ của 

họ với tổ chức. Kết quả này cũng tương đồng với một vài kết quả của các nghiên cứu 

trước đây, như Sony và Mekoth (2022), và Gorecky và cộng sự (2014). 

Sự tương tác tích cực giữa nguồn nhân lực và công nghệ mới còn giúp tăng 

cường sự hài lòng và cam kết của người lao động đối với tổ chức. Khi người lao động 
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cảm thấy họ là một phần của một tổ chức đổi mới và tiến bộ, họ sẽ có xu hướng gắn 

bó lâu dài và cống hiến nhiều hơn (Malik và cộng sự, 2021). 

Cuối cùng, sự tương tác này còn giúp tạo ra một môi trường làm việc tích cực, 

nơi người lao động cảm thấy họ được trân trọng và hỗ trợ. Điều này tạo điều kiện cho 

sự phát triển cá nhân và chuyên môn, từ đó tăng cường mối quan hệ của họ với tổ 

chức, gián tiếp làm nâng cao và phát triển chất lượng của nguồn nhân lực (Burnett và 

Lisk, 2021). 

Tóm lại, kết quả của nghiên cứu này cho thấy sự tương tác giữa nguồn nhân 

lực và công nghệ mới đóng một vai trò quan trọng trong việc xây dựng và củng cố 

mối quan hệ của nguồn nhân lực với tổ chức. Nó không chỉ khuyến khích sự đổi mới 

và sáng tạo, mà còn giúp nâng cao kỹ năng và năng lực, tăng cường sự hài lòng và 

cam kết, và tạo ra một nguồn nhân lực chất lượng, ngày càng phát triển cho tổ chức. 
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TÓM TẮT CHƯƠNG 4 

Chương 4 tập trung vào việc trình bày kết quả nghiên cứu và thảo luận các 

phát hiện chính. Dữ liệu thu thập được từ phương pháp nghiên cứu hỗn hợp đã được 

phân tích và đưa ra những kết luận quan trọng về các giả thuyết đã đề xuất. Kết quả 

cho thấy rằng tất cả các giả thuyết đã được chứng minh là đúng. Sau đó, tác giả đã 

thảo luận và so sánh các kết quả thu được với lý thuyết nền tảng và các nghiên cứu 

trước đây, đồng thời chỉ ra những điểm tương đồng và khác biệt. 
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CHƯƠNG 5: KẾT LUẬN VÀ HÀM Ý QUẢN TRỊ 

Chương cuối cùng của luận án tổng kết các phát hiện chính, đánh giá tác động 

của nghiên cứu đối với thực tiễn và lý thuyết quản trị nguồn nhân lực. Chương này 

cũng đưa ra các khuyến nghị cho các nhà quản lý và định hướng cho các nghiên cứu 

tương lai, đồng thời nhấn mạnh các hạn chế của nghiên cứu hiện tại. 

5.1. Kết luận 

Đề tài nghiên cứu này tập trung phân tích các nhân tố quan trọng quyết định 

đến quá trình PTNNL ngành công nghiệp TP. HCM thông qua việc tăng cường gắn 

kết và nâng cao chất lượng nhân sự. Điểm mới của luận văn này được thể hiện qua 

mô hình nghiên cứu độc đáo, kết hợp linh hoạt giữa các nhân tố truyền thống của 

ngành công nghiệp - từ chính sách công nghiệp, lao động, sự ổn định chính trị và an 

ninh, văn hóa doanh nghiệp, tới hoạt động tuyển dụng, đào tạo và chế độ đãi ngộ - và 

những nhân tố mới nổi liên quan đến Cuộc Cách mạng Công nghiệp 4.0, bao gồm kỹ 

thuật công nghệ tiên tiến, việc nâng cao kỹ năng và năng lực mới, cũng như sự tương 

tác giữa nhân sự và công nghệ mới. 

Kết quả nghiên cứu đã chỉ rõ rằng, bối cảnh Cuộc Cách mạng Công nghiệp 

4.0 đã tạo nên những thay đổi đáng kể trong cách mà các nhân tố truyền thống ảnh 

hưởng đến nguồn nhân lực. Trong kỷ nguyên này, sự tập trung vào công nghệ và kỹ 

năng mới trở nên vô cùng quan trọng. Các nhân tố như chính sách lao động, quy trình 

tuyển dụng, chế độ đãi ngộ và sự ổn định chính trị vẫn duy trì tác động tích cực đến 

sự PTNNL. Tuy nhiên, chúng có thể không còn mang lại hiệu quả mạnh mẽ như 

trước. Ngược lại, văn hóa tổ chức tích cực, kỹ thuật công nghệ 4.0, việc đào tạo kỹ 

năng và năng lực mới cho người lao động, cùng với sự tương tác giữa con người và 

công nghệ mới, đang trở thành những nhân tố trung tâm, giúp củng cố mối liên kết 

giữa nguồn nhân lực và tổ chức, từ đó nâng cao chất lượng và thúc đẩy sự phát triển 

của nguồn nhân lực. 

Dựa trên những phát hiện quan trọng này, tác giả đã đưa ra các đề xuất chiến 

lược và hàm ý quản trị cụ thể cho các bên liên quan, nhằm tối ưu hóa quá trình PTNNL 
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ngành công nghiệp tại TP.HCM, hòa mình vào dòng chảy của cuộc Cách mạng Công 

nghiệp 4.0. 

5.2. Hàm ý quản trị của nghiên cứu  

Dựa vào các kết quả nghiên cứu nêu trên, dưới đây là một số hàm ý quản trị 

cụ thể cho từng nhân tố mà tác giả nêu ra dành cho các nhà hoạch định chính sách, 

quản lý doanh nghiệp và người lao động, nhằm mục tiêu tối ưu hóa quá trình phát 

triển nguồn nhân lực ngành công nghiệp tại TP.HCM trong bối cảnh hiện nay. 

5.2.1. Chính sách công nghiệp và sự gắn kết của nguồn nhân lực 

Để thúc đẩy sự gắn kết của nguồn nhân lực trong bối cảnh ngành công nghiệp 

TP.HCM, việc phát triển chính sách công nghiệp hỗ trợ đổi mới và sáng tạo trở nên 

cần thiết, đặc biệt là trong lĩnh vực công nghệ cao và kỹ thuật số. Chính sách công 

nghiệp cần tập trung vào việc tạo ra một môi trường kinh doanh khuyến khích sự sáng 

tạo và áp dụng công nghệ mới, từ đó thúc đẩy tăng trưởng kinh tế và phát triển nguồn 

nhân lực tại TP.HCM. 

Cụ thể, chính quyền TP.HCM có thể cung cấp các ưu đãi thuế và tài chính cho 

các doanh nghiệp đầu tư vào công nghệ mới và đào tạo nhân lực. Đồng thời, hỗ trợ 

phát triển hạ tầng kỹ thuật số và nghiên cứu và phát triển là nhân tố then chốt. 

TP.HCM cần đẩy mạnh việc hỗ trợ các mô hình kinh doanh mới và sáng tạo dựa trên 

công nghệ số, từ đó tạo ra cơ hội mới cho doanh nghiệp và nguồn nhân lực. 

Một phần quan trọng của chiến lược này là việc hỗ trợ đào tạo và phát triển kỹ 

năng cho nguồn nhân lực, nhằm đảm bảo rằng họ có thể thích nghi và phát triển trong 

môi trường công nghiệp mới. TP.HCM nên tài trợ cho các chương trình đào tạo 

chuyên nghiệp và hợp tác với các tổ chức giáo dục để phát triển các khóa học liên 

quan đến công nghệ mới và kỹ năng cần thiết cho Cách mạng công nghiệp 4.0. 

5.2.2. Chính sách lao động và sự gắn kết của nguồn nhân lực 

Chính sách lao động linh hoạt và công bằng đóng vai trò quan trọng trong việc 

tạo môi trường làm việc an toàn và hỗ trợ cho người lao động, từ đó tăng cường sự 

gắn kết của họ với tổ chức. Điều này bao gồm việc cải thiện điều kiện làm việc, bảo 

đảm mức lương công bằng, cung cấp quyền lợi xứng đáng, và đảm bảo môi trường 
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làm việc an toàn. Các chính sách lao động nên tập trung vào việc tạo điều kiện cho 

sự phát triển cá nhân và nghề nghiệp của nhân viên, cũng như khuyến khích sự cân 

bằng giữa công việc và cuộc sống tại TP.HCM. 

TP.HCM nên đặc biệt chú trọng đến việc đào tạo và phát triển kỹ năng cho 

người lao động, đảm bảo rằng họ có khả năng thích ứng với thay đổi và yêu cầu mới 

trong môi trường công nghiệp hiện đại. Tăng cường sự tham gia của nhân viên trong 

quá trình quyết định và phát triển chính sách cũng là một cách hiệu quả để tăng cường 

sự gắn kết và cam kết của họ với tổ chức. 

5.2.3. Sự ổn định chính trị/an ninh và sự gắn kết của nguồn nhân lực 

Sự ổn định chính trị và an ninh tại TP.HCM là nhân tố quan trọng đối với việc 

tạo ra một môi trường kinh doanh hấp dẫn và thuận lợi. Để đạt được điều này, tăng 

cường hợp tác giữa chính quyền địa phương và doanh nghiệp là cần thiết. Chính 

quyền TP.HCM có thể tham gia vào việc thiết lập các khuôn khổ pháp lý và chính 

sách ổn định, cũng như tạo ra môi trường an ninh tốt cho việc kinh doanh. Điều này 

bao gồm việc đảm bảo quyền sở hữu trí tuệ, đầu tư vào hạ tầng an ninh, và duy trì trật 

tự xã hội. 

Doanh nghiệp tại TP.HCM cũng có trách nhiệm tham gia tích cực vào các 

chương trình và sáng kiến cải thiện an ninh và ổn định địa phương. Sự ổn định chính 

trị và an ninh không chỉ thu hút đầu tư mà còn tạo điều kiện cho nguồn nhân lực phát 

triển và tham gia vào thị trường lao động một cách an toàn và bền vững. Điều này 

giúp tăng cường sự gắn bó của nhân viên với doanh nghiệp và tạo ra một môi trường 

làm việc ổn định mà họ có thể tin tưởng và phát triển lâu dài. 

5.2.4. Hoạt động tuyển dụng và đào tạo 

Hoạt động tuyển dụng và đào tạo đóng vai trò then chốt trong việc xây dựng 

và phát triển một nguồn nhân lực có kỹ năng và năng lực cao, đặc biệt là trong bối 

cảnh Cách mạng công nghiệp 4.0. Các doanh nghiệp tại TP.HCM nên chú trọng vào 

việc phát triển và thực hiện các chương trình tuyển dụng mục tiêu, đặc biệt là trong 

các lĩnh vực liên quan đến công nghệ và kỹ thuật số. Điều này bao gồm việc tuyển 
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dụng những cá nhân có kỹ năng phù hợp và tiềm năng để phát triển trong môi trường 

công nghiệp mới. 

Ngoài ra, doanh nghiệp tại TP.HCM cũng cần đầu tư vào các chương trình đào 

tạo và phát triển nhân lực, bao gồm đào tạo kỹ năng kỹ thuật số, đào tạo quản lý và 

phát triển lãnh đạo, cũng như các khóa học về sáng tạo và đổi mới. Việc hợp tác với 

các tổ chức giáo dục và đào tạo cũng là một phương pháp hiệu quả để đảm bảo rằng 

chương trình đào tạo được cập nhật và phù hợp với nhu cầu thực tế của thị trường lao 

động. 

5.2.5. Chính sách đãi ngộ của doanh nghiệp 

Phát triển chính sách đãi ngộ hấp dẫn là một nhân tố quan trọng để thu hút và 

giữ chân nhân tài tại TP.HCM, đặc biệt trong môi trường cạnh tranh cao của Cách 

mạng công nghiệp 4.0. Các doanh nghiệp cần cung cấp một gói đãi ngộ toàn diện, 

bao gồm lương thưởng cạnh tranh, phúc lợi đa dạng và cơ hội thăng tiến rõ ràng, để 

tạo động lực và sự gắn bó cho nhân viên. Điều này không chỉ giúp tăng cường sự hài 

lòng trong công việc, mà còn khuyến khích nhân viên cam kết lâu dài với tổ chức. 

Ngoài ra, chính sách đãi ngộ cũng nên bao gồm các chương trình phát triển 

nghề nghiệp và đào tạo liên tục, nhằm giúp nhân viên nâng cao kỹ năng và thích nghi 

với những thay đổi trong ngành công nghiệp. Việc này không chỉ giúp cải thiện năng 

lực của nguồn nhân lực, mà còn góp phần tạo dựng một môi trường làm việc năng 

động và phát triển. 

5.2.6. Văn hóa tổ chức 

Xây dựng và duy trì một văn hóa tổ chức tích cực và hỗ trợ là nhân tố then 

chốt để khuyến khích sự sáng tạo và hợp tác trong các doanh nghiệp tại TP.HCM. 

Một văn hóa tổ chức mạnh mẽ có thể thúc đẩy sự tham gia tích cực và sự gắn kết của 

nhân viên với tổ chức. Văn hóa tổ chức tích cực nên khuyến khích sự mở cửa, trao 

quyền cho nhân viên, và tạo dựng môi trường làm việc hợp tác và sáng tạo. 

Điều này bao gồm việc thúc đẩy sự giao tiếp hai chiều, tạo cơ hội cho nhân 

viên đóng góp ý kiến và sáng kiến, và tạo ra một môi trường làm việc an toàn, nơi mà 

nhân viên cảm thấy được trân trọng và giá trị. Các chương trình xây dựng đội ngũ và 
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hoạt động ngoại khóa cũng có thể giúp tăng cường sự gắn kết và tinh thần đồng đội 

trong tổ chức. 

5.2.7. Kỹ thuật và công nghệ 4.0 

Trong thời đại Cách mạng công nghiệp 4.0, việc đầu tư vào công nghệ mới và 

kỹ thuật số là nhân tố then chốt để tăng cường năng lực cạnh tranh và tạo ra cơ hội 

phát triển cho nguồn nhân lực tại TP.HCM. Đầu tư vào công nghệ mới không chỉ 

giúp tổ chức duy trì sự cạnh tranh, mà còn cung cấp các cơ hội cho người lao động 

phát triển kỹ năng và năng lực cần thiết trong môi trường công nghệ cao. 

Doanh nghiệp tại TP.HCM nên hợp tác với các cơ sở giáo dục và tổ chức đào 

tạo để cung cấp chương trình đào tạo liên quan đến công nghệ mới, nhằm đảm bảo 

rằng nhân viên có thể thích nghi và tận dụng cơ hội từ những đổi mới này. Điều này 

không chỉ giúp tổ chức duy trì sự cạnh tranh mà còn đảm bảo sự phát triển bền vững 

của nguồn nhân lực. 

5.2.8. Sự gắn kết và chất lượng của nguồn nhân lực 

Việc phát triển và duy trì sự gắn kết của nguồn nhân lực với tổ chức là nhân 

tố quan trọng để đảm bảo sự phát triển bền vững của nguồn nhân lực và tổ chức tại 

TP.HCM. Việc xây dựng sự gắn kết mạnh mẽ giữa nhân viên và tổ chức có thể dẫn 

đến sự hài lòng trong công việc cao hơn và giảm thiểu tỷ lệ rời bỏ công việc. 

Doanh nghiệp tại TP.HCM cần phát triển chính sách nhân sự hợp lý và môi 

trường làm việc tích cực để tăng cường sự gắn kết và chất lượng của nguồn nhân lực. 

Điều này bao gồm việc tạo cơ hội thăng tiến nghề nghiệp, đào tạo và phát triển liên 

tục, cũng như tạo môi trường làm việc hỗ trợ và khuyến khích sự sáng tạo và hợp tác. 

Đầu tư vào sự phát triển của nguồn nhân lực sẽ không chỉ giúp cải thiện hiệu quả làm 

việc, mà còn góp phần vào việc xây dựng một tổ chức mạnh mẽ và linh hoạt. 

5.3. Đóng góp của nghiên cứu về mặt lý thuyết 

Đề tài này không chỉ là một nghiên cứu đặc biệt tập trung vào lĩnh vực ngành 

công nghiệp tại một địa phương cụ thể, mà còn là một cố gắng đáng giá của tác giả 

trong việc làm sâu sắc thêm bộ khung lý thuyết về phát triển nguồn nhân lực trong 

thời đại mới. 
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Nghiên cứu đã tiến xa hơn bằng việc đi sâu vào phân tích các nhân tố ảnh 

hưởng đến sự phát triển nguồn nhân lực. Bằng cách này, nó đã làm sáng tỏ các mối 

quan hệ phức tạp giữa công nghệ, tổ chức lao động và kỹ năng của người lao động. 

Thông qua việc phân tích này, nghiên cứu đã cung cấp một cái nhìn toàn diện về quá 

trình hình thành, phát triển và chuyển đổi của nguồn nhân lực trong thời đại công 

nghiệp 4.0. 

Đồng thời, đề tài cũng đã đóng góp vào lĩnh vực này bằng cách đưa ra các mô 

hình và khái niệm mới, có khả năng áp dụng rộng rãi trong các nghiên cứu tương lai 

về nguồn nhân lực. Những mô hình này không chỉ giúp hiểu rõ hơn về quá trình phát 

triển nguồn nhân lực trong bối cảnh công nghiệp 4.0 mà còn mở ra những hướng 

nghiên cứu mới và tiềm năng cho lĩnh vực này. Điều này sẽ giúp thúc đẩy sự tiến bộ 

và phát triển của ngành nghiên cứu nguồn nhân lực trong tương lai. 

Ngoài ra, những mô hình và khung lý thuyết được đề xuất không chỉ giới hạn 

ứng dụng của chúng trong ngữ cảnh của thành phố Hồ Chí Minh mà còn có khả năng 

mở rộng và áp dụng vào các địa phương và ngành công nghiệp khác. Điều này có ý 

nghĩa quan trọng đặc biệt đối với một quốc gia đang phát triển như Việt Nam, nơi mà 

việc nắm bắt và áp dụng những nguyên tắc và phương pháp quản lý nguồn nhân lực 

hiện đại có thể góp phần thúc đẩy sự phát triển toàn diện và bền vững của nền kinh 

tế. Đồng thời, việc mở rộng ứng dụng của các mô hình này cũng tạo ra cơ hội cho sự 

hợp tác và trao đổi kiến thức giữa các khu vực và ngành công nghiệp khác nhau, từ 

đó nâng cao hiệu quả và khả năng thích ứng của các chiến lược quản lý nguồn nhân 

lực.. 

Với việc tập trung vào TP. HCM - một trung tâm kinh tế hàng đầu của Việt 

Nam, đề tài đã đóng vai trò là một bước tiến mới mẻ và cần thiết trong lĩnh vực nghiên 

cứu về nguồn nhân lực. Thành phố này không chỉ là trung tâm kinh tế lớn nhất mà 

còn là nơi có một trong những đội ngũ lao động đa dạng và năng động nhất trong khu 

vực. 

Các phát hiện và kết quả nghiên cứu từ đề tài không chỉ mang lại thông tin quý 

báu cho các quyết định chính sách cũng như chiến lược của doanh nghiệp mà còn 
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cung cấp một cơ sở vững chắc cho các nghiên cứu trong tương lai. Việc hiểu rõ về 

tình hình và xu hướng phát triển của nguồn nhân lực trong một môi trường đặc thù 

như TP. HCM sẽ giúp tạo ra các chiến lược và kế hoạch phát triển nguồn nhân lực 

linh hoạt và phù hợp với cả xu hướng toàn cầu và đặc điểm địa phương. 

Điều này có ý nghĩa quan trọng đặc biệt trong bối cảnh môi trường kinh doanh 

ngày càng biến động và cạnh tranh gay gắt. Việc có những nghiên cứu đầy đủ và 

chính xác về nguồn nhân lực sẽ giúp doanh nghiệp và các cơ quan chính trị có thể 

đưa ra các quyết định có căn cứ và hiệu quả hơn, từ đó thúc đẩy sự phát triển bền 

vững của kinh tế và xã hội. 

5.4. Những hạn chế của luận án 

Mặc dù đã cung cấp cái nhìn sâu sắc và đóng góp quan trọng vào lĩnh vực 

PTNNL trong ngành công nghiệp trong bối cảnh nền công nghiệp 4.0, luận án vẫn 

còn những hạn chế nhất định. 

Trong quá trình thực hiện nghiên cứu, một trong những hạn chế đáng chú ý là 

giới hạn về dữ liệu. Dữ liệu được thu thập và phân tích chủ yếu tập trung vào ngành 

công nghiệp tại TP.HCM, một trong những trung tâm kinh tế lớn nhất Việt Nam. Tuy 

nhiên, điều này có nghĩa là kết quả của nghiên cứu có thể không hoàn toàn đại diện 

cho tình hình chung của cả nước hoặc các khu vực khác có bối cảnh kinh tế và công 

nghiệp khác biệt. Do đó, khi áp dụng các kết luận và đề xuất của nghiên cứu này vào 

các bối cảnh khác, cần phải thực hiện với sự cẩn trọng và xem xét kỹ lưỡng. 

Cách mạng Công nghiệp 4.0 đã và đang tạo ra những thay đổi sâu sắc trong 

cách chúng ta sản xuất, quản lý và phân phối sản phẩm và dịch vụ. Trong bối cảnh 

của nghiên cứu này, việc đánh giá chính xác và toàn diện ảnh hưởng của Công nghiệp 

4.0 đối với nguồn nhân lực và ngành công nghiệp tại TP.HCM là một thách thức lớn. 

Sự phức tạp, tính chất đổi mới nhanh chóng và sự không chắc chắn của công nghệ 

mới có thể làm cho việc thu thập dữ liệu và phân tích trở nên khó khăn, ảnh hưởng 

đến độ chính xác và độ tin cậy của kết quả nghiên cứu. 

Bối cảnh công nghiệp và công nghệ đang phát triển nhanh chóng, đặc biệt là 

trong kỷ nguyên của Cách mạng Công nghiệp 4.0. Điều này có nghĩa là thông tin và 
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dữ liệu mà nghiên cứu dựa vào có thể trở nên lỗi thời trong một khoảng thời gian 

ngắn. Kết quả và đề xuất của nghiên cứu có thể cần được cập nhật và xem xét lại liên 

tục để đảm bảo rằng chúng vẫn phản ánh chính xác tình hình hiện tại và xu hướng 

phát triển trong tương lai. Hạn chế về thời gian này cũng nêu lên tầm quan trọng của 

việc tiếp tục nghiên cứu và khám phá, để có thể cung cấp các giải pháp và chiến lược 

hiệu quả cho sự phát triển nguồn nhân lực trong ngành công nghiệp. 

5.5. Hướng nghiên cứu và phát triển tương lai 

Để có cái nhìn toàn diện hơn về tác động của Cách mạng Công nghiệp 4.0 đến 

nguồn nhân lực và ngành công nghiệp, nghiên cứu tương lai có thể mở rộng phạm vi 

địa lý ra ngoài thành phố Hồ Chí Minh. Việc này sẽ giúp so sánh và đối chiếu tình 

hình ở các khu vực khác nhau, từ đó rút ra những kết luận chính xác và đáng tin cậy 

hơn. Các khu vực nông thôn và các thành phố nhỏ hơn cũng nên được bao gồm để 

hiểu rõ về sự phân phối không đồng đều của cơ hội và thách thức trong quá trình 

chuyển đổi công nghiệp. 

Ngoài ra, tác giả thiết nghĩ cần có nghiên cứu thêm về cách mà Công nghiệp 

4.0 ảnh hưởng đến các khía cạnh khác nhau của nguồn nhân lực và ngành công 

nghiệp. Điều này bao gồm việc đánh giá tác động đến kỹ năng lao động, cơ cấu việc 

làm, và mô hình làm việc. Nghiên cứu tương lai có thể tập trung vào việc phát triển 

các công cụ và phương pháp mới để đo lường và phân tích những tác động này một 

cách chính xác hơn. 

Bên cạnh đó, do tốc độ nhanh chóng của sự thay đổi trong công nghiệp và 

công nghệ, nghiên cứu tương lai cần liên tục cập nhật và xem xét lại kết quả của 

nghiên cứu trước đó. Điều này sẽ giúp đảm bảo rằng thông tin và đề xuất vẫn còn 

hiện hành và phản ánh chính xác tình hình thực tế. 

Hơn nữa, nghiên cứu tương lai có thể tập trung vào các ngành công nghiệp cụ 

thể để có cái nhìn sâu sắc và chi tiết hơn. Mỗi ngành công nghiệp có những đặc trưng 

và yêu cầu nguồn nhân lực khác nhau, và việc tập trung vào một ngành cụ thể sẽ giúp 

đưa ra các đề xuất và giải pháp phù hợp hơn. 
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Cuối cùng, nghiên cứu tương lai nên khám phá và đề xuất các giải pháp và 

chiến lược cụ thể để phát triển nguồn nhân lực và đối phó với những thách thức của 

Cách mạng Công nghiệp 4.0. Điều này có thể bao gồm việc phát triển các chương 

trình đào tạo, nâng cao kỹ năng, và thúc đẩy đổi mới trong quản lý nguồn nhân lực. 

Những hướng nghiên cứu này không chỉ giúp cung cấp hiểu biết sâu sắc hơn 

về vấn đề, mà còn đóng góp vào việc phát triển các giải pháp thực tế và hiệu quả cho 

ngành công nghiệp và nguồn nhân lực trong tương lai. 
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TÓM TẮT CHƯƠNG 5 

Chương 5 đã trình bày các kết luận chính, hàm ý quản trị, đóng góp, và hạn 

chế của nghiên cứu. Phần kết luận khẳng định tính hiệu quả của mô hình nghiên cứu 

trong việc xác định các nhân tố ảnh hưởng đến nguồn nhân lực ngành công nghiệp 

trong bối cảnh khoa học công nghệ phát triển ngày một nhanh. Hàm ý quản trị bao 

gồm các khuyến nghị cho nhà quản lý trong việc xây dựng và phát triển chiến lược 

nhân sự phù hợp, như cải thiện kỹ năng và nâng cao gắn kết của nhân viên. Đóng góp 

của nghiên cứu thể hiện ở cả phương diện lý thuyết và thực tiễn, bổ sung kiến thức 

vào lĩnh vực quản trị nguồn nhân lực và cung cấp các hướng dẫn hữu ích cho nhà 

quản lý trong bối cảnh hiện đại.  
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PHỤ LỤC 1 

BẢNG CÂU HỎI KHẢO SÁT 

I. Nhằm để tìm hiểu về các nhân tố ảnh hưởng đến sự phát triển nguồn nhân lực 

(NNL) ngành công nghiệp TP. HCM, anh/chị vui lòng cho biết cảm nhận của 

mình về các nhân tố sau bằng cách đánh giá các câu hỏi dưới đây theo thang điểm 

từ 1 đến 5 với các mức độ: 1 – Rất không đồng ý; 2 – Không đồng ý; 3 – Bình 

thường; 4 – Đồng ý; 5 – Rất đồng ý. 

STT Biến quan sát Mức độ đồng ý 

Chính sách công nghiệp 

1 

Chính sách công nghiệp của địa phương hỗ trợ, khuyến 

khích hoạt động sản xuất cho các doanh nghiệp trên địa 

bàn. 

1 2 3 4 5 

2 

Chính sách công nghiệp của địa phương giúp thu hút đầu 

tư trong và ngoài nước, tạo điều kiện cho nhiều doanh 

nghiệp ở địa bàn phát triển. 

1 2 3 4 5 

3 
Chính sách công nghiệp của địa phương góp phần tạo 

môi trường làm việc tích cực và thuận lợi cho nhân viên. 
1 2 3 4 5 

4 
Chính sách công nghiệp của địa phương cung cấp cơ hội 

phát triển và đào tạo nghề cho nguồn nhân lực. 
1 2 3 4 5 

5 

Chính sách công nghiệp của địa phương giúp đảm bảo 

công bằng và đúng đắn trong quyền lợi và cơ hội của 

người lao động. 

1 2 3 4 5 

6 

Chính sách công nghiệp của địa phương góp phần tăng 

cường sự cam kết và gắn kết của nhân viên với doanh 

nghiệp. 

1 2 3 4 5 

Chính sách lao động 

7 
Chính sách lao động địa phương đảm bảo quyền lợi và an 

toàn cho người lao động. 
1 2 3 4 5 

8 
Chính sách lao động địa phương định rõ giờ làm việc và 

thời gian nghỉ phép cho người lao động. 
1 2 3 4 5 



 

 
 

STT Biến quan sát Mức độ đồng ý 

9 

Chính sách lao động địa phương cung cấp các chương 

trình đào tạo và phát triển nghề nghiệp để tăng cường kỹ 

năng cho người lao động. 

1 2 3 4 5 

10 

Chính sách lao động địa phương đưa ra các biện pháp hỗ 

trợ đối với người lao động có gia đình hoặc nhu cầu đặc 

biệt. 

1 2 3 4 5 

11 
Chính sách lao động địa phương đáp ứng đủ nhu cầu và 

mong đợi của người lao động. 
1 2 3 4 5 

Sự ổn định về chính trị, an ninh 

12 
Tình hình chính trị của địa phương ổn định và không có 

biến động lớn. 
1 2 3 4 5 

13 
Tính chất chính trị của địa phương không gây ảnh hưởng 

tiêu cực đến môi trường làm việc. 
1 2 3 4 5 

14 
Địa phương có các biện pháp bảo vệ an ninh hiệu quả cho 

người lao động. 
1 2 3 4 5 

15 
Địa phương tạo điều kiện thuận lợi để người lao động tập 

trung vào công việc mà không lo lắng về an ninh. 
1 2 3 4 5 

16 
Người lao động cảm thấy yên tâm về mức độ an toàn trong 

môi trường làm việc. 
1 2 3 4 5 

Hoạt động tuyển dụng, đào tạo trong doanh nghiệp 

17 
Doanh nghiệp sử dụng các bài kiểm đánh giá năng lực khi 

tuyển dụng. 
1 2 3 4 5 

18 
Doanh nghiệp chọn nhân sự phù hợp với văn hóa và mục 

tiêu của tổ chức. 
1 2 3 4 5 

19 
Doanh nghiệp đào tạo và phát triển nhân viên của mình 

một cách có hệ thống. 
1 2 3 4 5 

20 
Doanh nghiệp đào tạo nhân viên để họ có được nhiều kỹ 

năng và khả năng phù hợp với những yêu cầu mới. 
1 2 3 4 5 

Chính sách đãi ngộ của doanh nghiệp 



 

 
 

STT Biến quan sát Mức độ đồng ý 

21 
Doanh nghiệp của tôi sử dụng các biện pháp khen thưởng 

để khuyến khích nhân viên làm việc. 
1 2 3 4 5 

22 
Doanh nghiệp của tôi lựa chọn và trả lương cho nhân viên 

dựa trên đóng góp của họ. 
1 2 3 4 5 

23 
Nhân viên quan tâm đến mục tiêu chung của tổ chức được 

khen thưởng. 
1 2 3 4 5 

24 
Doanh nghiệp của tôi khen thưởng cho nhân viên làm việc 

tốt để giảm tỉ lệ nghỉ việc của họ. 
1 2 3 4 5 

25 

Doanh nghiệp của tôi coi lương dựa trên hiệu quả công 

việc là cách tốt nhất để tác động đến tinh thần và hiệu suất 

lao động trong tương lai của nhân viên 

1 2 3 4 5 

26 Tôi thích mức lương linh hoạt hơn là mức lương cố định. 1 2 3 4 5 

Văn hóa doanh nghiệp 

27 

Tôi cảm nhận rằng tổ chức đề cao sự công bằng và không 

phân biệt đối xử dựa trên giới tính, tuổi tác, chủng tộc hay 

quốc tịch. 

1 2 3 4 5 

28 
Tôi cảm nhận rằng thông tin từ đồng nghiệp, lãnh đạo và 

tổ chức được chia sẻ cởi mở và minh bạch. 
1 2 3 4 5 

29 
Tôi cảm nhận rằng sự chia sẻ thông tin giữa các bộ phận 

và cá nhân trong tổ chức là hiệu quả và đáng tin cậy. 
1 2 3 4 5 

30 
Tôi cảm nhận rằng tổ chức khuyến khích và tạo điều kiện 

cho nhân viên nêu ra ý kiến của mình trong tổ chức. 
1 2 3 4 5 

31 
Tôi thường được làm những điều mới mẻ và thú vị trong 

công việc của mình. 
1 2 3 4 5 

Kỹ thuật và công nghệ 4.0 

32 
Kỹ thuật và công nghệ 4.0 đã tăng cường khả năng tương 

tác và cộng tác giữa người lao động với nhau. 
1 2 3 4 5 



 

 
 

STT Biến quan sát Mức độ đồng ý 

33 

Kỹ thuật và công nghệ 4.0 đã tạo ra môi trường làm việc 

tương tác và gắn kết hơn, khiến nhân viên cảm thấy rằng 

họ là một phần của tổ chức. 

1 2 3 4 5 

34 

Kỹ thuật và công nghệ 4.0 đã thúc đẩy sự phát triển 

chuyên môn của nhân viên, giúp họ tiếp cận kiến thức mới 

và phát triển kỹ năng. 

1 2 3 4 5 

35 

Kỹ thuật và công nghệ 4.0 đã tạo ra sự linh hoạt trong việc 

làm việc, cho phép nhân viên tự quản lý thời gian và công 

việc một cách hiệu quả. 

1 2 3 4 5 

36 

Kỹ thuật và công nghệ 4.0 đã cải thiện chất lượng công 

việc của nhân viên, tạo sự hài lòng và gắn kết của nhân 

viên với công việc. 

1 2 3 4 5 

Kỹ năng và năng lực mới 

37 

Tôi có khả năng làm việc với công nghệ hiện đại và sử 

dụng các công cụ và nền tảng công nghệ trong công việc 

hàng ngày. 

1 2 3 4 5 

38 

Tôi có khả năng quản lý dữ liệu một cách hiệu quả và tìm 

ra thông tin hữu ích từ dữ liệu để hỗ trợ các quyết định và 

giải quyết vấn đề. 

1 2 3 4 5 

39 

Tôi có khả năng giải quyết các vấn đề phức tạp và đối mặt 

với thách thức trong môi trường công việc thay đổi nhanh 

chóng. 

1 2 3 4 5 

40 
Tôi có khả năng tư duy sáng tạo và đưa ra ý tưởng mới, cải 

tiến và giải pháp sáng tạo trong công việc. 
1 2 3 4 5 

41 
Sự phát triển các kỹ năng và năng lực mới đã tạo ra sự gắn 

kết giữa vai trò công việc của tôi với tổ chức. 
1 2 3 4 5 

Sự tương tác giữa NNL và công nghệ mới 

42 
Tôi có khả năng sử dụng và tận dụng công nghệ mới để 

tăng cường hiệu suất làm việc và đạt được mục tiêu. 
1 2 3 4 5 



 

 
 

STT Biến quan sát Mức độ đồng ý 

43 

Tôi cảm thấy tự tin và tin tưởng vào khả năng làm việc của 

mình với công nghệ mới để đóng góp vào sự phát triển của 

tổ chức. 

1 2 3 4 5 

44 
Tôi có khả năng tương tác và làm việc cùng với trí tuệ 

nhân tạo (AI) và các công nghệ thông minh khác. 
1 2 3 4 5 

45 
Tương tác tích cực giữa tôi và công nghệ mới giúp tạo ra 

sự hài lòng và gắn kết với công việc và tổ chức. 
1 2 3 4 5 

Sự gắn kết của NNL với tổ chức 

46 
Tôi sẵn sàng nỗ lực nhiều hơn cả mong đợi thông thường 

để giúp doanh nghiệp này thành công.  
1 2 3 4 5 

47 
Tôi cảm thấy rằng mục tiêu và giá trị của bản thân cũng 

phù hợp với mục tiêu và giá trị của tổ chức. 
1 2 3 4 5 

48 
Tôi tự hào để nói với những người khác rằng tôi là một 

phần của tổ chức này. 
1 2 3 4 5 

49 

Tôi hạnh phúc vì đã chọn nơi này để làm việc thay vì 

những nơi khác khi mà tôi đang cân nhắc chọn một nơi để 

làm việc. 

1 2 3 4 5 

50 Tôi dự định làm công việc hiện tại lâu nhất có thể. 1 2 3 4 5 

Chất lượng NNL 

51 Tôi có thể làm khối lượng lớn công việc mỗi ngày 1 2 3 4 5 

52 
Tôi hoàn thành nhiệm vụ được giao một cách nhanh chóng 

và hiệu quả. 
1 2 3 4 5 

53 Tôi có tiêu chuẩn hoàn thành nhiệm vụ cao. 1 2 3 4 5 

54 Kết quả công việc của tôi thường được đánh giá tốt. 1 2 3 4 5 



 

 
 

STT Biến quan sát Mức độ đồng ý 

55 Tôi luôn đạt được các mục tiêu mà tổ chức đề ra. 1 2 3 4 5 

Sự phát triển NNL 

56 
Khả năng của tôi đã tiến bộ đáng kể kể từ khi làm việc tại 

doanh nghiệp. 
1 2 3 4 5 

57 
Tôi nhận thấy việc phát triển nhân lực là tích cực và cần 

thiết. 
1 2 3 4 5 

58 
Tôi luôn nỗ lực để phát triển và nâng cao hơn nữa nhận 

thức, kỹ năng, và năng lực của bản thân. 
1 2 3 4 5 

59 
Doanh nghiệp đã cung cấp đầy đủ các điều kiện cần thiết 

để tôi có thể phát triển. 
1 2 3 4 5 

60 
Các quyết định phát triển nhân lực được doanh nghiệp của 

tôi đưa ra một cách khách quan. 
1 2 3 4 5 

II. Ngoài các nội dung trên, anh/chị vui lòng trả lời các câu hỏi sau đây. 

61. Anh/chị vui lòng cho biết giới tính của mình? 

 1. Nam      2. Nữ 

62. Anh/chị vui lòng cho biết độ tuổi của mình? 

1. 18-30  2. 31-40  3. 41-50   4. Trên 50 

63. Anh/chị vui lòng cho biết trình độ học vấn của mình? 

 1. Tốt nghiệp trung cấp/THPT 2. Tốt nghiệp cao đẳng  

 3. Tốt nghiệp đại học  4. Tốt nghiệp sau đại học 

64. Vị trí hiện tại của anh/chị trong doanh nghiệp của mình là? 

 1. Công nhân/nhân viên  2. Trưởng nhóm 

 3. Quản lý    4. Giám đốc 



 

 
 

 5. Khác (cụ thể):……… 

65. Thời gian mà anh/chị đã làm việc tại đây là? 

 1.Dưới 2 năm    2. 2-5 năm   3. Trên 5 năm 

66. Ngành nghề mà doanh nghiệp nơi anh/chị đang làm việc là? 

 1. Công nghiệp chế biến thực phẩm  

2. Công nghiệp dệt may và may mặc 

 3. Công nghiệp sản xuất và lắp ráp  

4. Công nghiệp điện tử và viễn thông 

 5. Công nghiệp xây dựng 

 6. Công nghiệp dầu khí và hóa chất 

 7. Công nghiệp điện nước 

 8. Du lịch và dịch vụ 

 9. Khác:………. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

PHỤ LỤC 2 

Tải số nhân tố 

ANCT1                 0.829       

ANCT2                 0.916       

ANCT3                 0.949       

ANCT4                 0.915       

ANCT5                 0.937       

CL1 0.878                       

CL2 0.942                       

CL3 0.927                       

CL4 0.888                       

CL5 0.906                       

CSCN1   0.950                     

CSCN2   0.941                     

CSCN3   0.907                     

CSCN4   0.920                     

CSCN5   0.937                     

CSCN6   0.927                     

CSDN1     0.927                   

CSDN2     0.902                   

CSDN3     0.954                   

CSDN4     0.927                   

CSDN5     0.916                   

CSDN6     0.816                   

CSLD1       0.920                 

CSLD2       0.891                 

CSLD3       0.940                 

CSLD4       0.911                 

CSLD5       0.912                 

GK1         0.922               

GK2         0.944               

GK3         0.947               



 

 
 

GK4         0.960               

GK5         0.953               

KTCN1             0.907           

KTCN2             0.952           

KTCN3             0.945           

KTCN4             0.905           

KTCN5             0.942           

NLM1               0.902         

NLM2               0.936         

NLM3               0.943         

NLM4               0.913         

NLM5               0.954         

NNLCN1                     0.911   

NNLCN2                     0.948   

NNLCN3                     0.954   

NNLCN4                     0.948   

PT1                   0.928     

PT2                   0.897     

PT3                   0.905     

PT4                   0.930     

PT5                   0.898     

TDDT1           0.937             

TDDT2           0.927             

TDDT3           0.952             

TDDT4           0.898             

VHDN1                       0.861 

VHDN2                       0.932 

VHDN3                       0.929 

VHDN4                       0.908 

VHDN5                       0.867 

 

 

 



 

 
 

PHỤ LỤC 3 

Độ tin cậy và chính xác của các biến 

Chat luong NNL 0.947 0.948 0.959 0.825 

Chinh sach cong nghiep 0.969 0.970 0.975 0.866 

Chinh sach dai ngo 0.957 0.958 0.966 0.824 

Chinh sach lao dong 0.951 0.952 0.963 0.838 

Gan ket 0.970 0.970 0.977 0.894 

Hoat dong tuyen dung 0.947 0.948 0.962 0.862 

Ky thuat cong nghe 0.961 0.963 0.970 0.866 

Nang luc moi 0.961 0.961 0.970 0.865 

On dinh an ninh chinh tri 0.948 0.954 0.960 0.828 

Phat trien NNL 0.949 0.952 0.961 0.831 

Tuong tac NNL va Cong nghe 0.956 0.958 0.968 0.884 

Van hoa doanh nghiep 0.941 0.941 0.955 0.809 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

PHỤ LỤC 4 

Thước đo HTMT 

Chat luong NNL                       

Chinh sach cong nghiep 0.916                     

Chinh sach dai ngo 0.939 0.957                   

Chinh sach lao dong 0.933 0.990 0.961                 

Gan ket 0.932 0.859 0.906 0.876               

Hoat dong tuyen dung 0.890 0.934 0.955 0.916 0.875             

Ky thuat cong nghe 0.945 0.905 0.944 0.913 0.930 0.917           

Nang luc moi 0.960 0.940 0.936 0.942 0.941 0.915 0.938         

On dinh an ninh chinh tri 0.898 0.927 0.949 0.918 0.899 0.958 0.955 0.926       

Phat trien NNL 0.964 0.906 0.927 0.908 0.925 0.898 0.934 0.951 0.944     

Tuong tac NNL va Cong nghe 0.972 0.932 0.939 0.954 0.949 0.909 0.944 0.988 0.938 0.951   

Van hoa doanh nghiep 0.929 0.947 0.986 0.942 0.932 0.967 0.956 0.950 0.944 0.920 0.931 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

PHỤ LỤC 5 

Tiêu chuẩn Fornell-Larcker 

Chat luong NNL 0.909                       

Chinh sach cong nghiep 0.879 0.930                     

Chinh sach dai ngo 0.894 0.922 0.908                   

Chinh sach lao dong 0.887 0.951 0.917 0.915                 

Gan ket 0.894 0.834 0.873 0.843 0.945               

Hoat dong tuyen dung 0.844 0.895 0.910 0.870 0.839 0.929             

Ky thuat cong nghe 0.903 0.875 0.906 0.874 0.899 0.875 0.931           

Nang luc moi 0.916 0.908 0.897 0.901 0.909 0.873 0.902 0.930         

On dinh an ninh chinh tri 0.855 0.892 0.907 0.875 0.865 0.910 0.914 0.887 0.910       

Phat trien NNL 0.917 0.871 0.885 0.864 0.891 0.854 0.894 0.910 0.900 0.912     

Tuong tac NNL va Cong nghe 0.925 0.899 0.898 0.911 0.915 0.865 0.906 0.948 0.896 0.909 0.940   

Van hoa doanh nghiep 0.878 0.904 0.936 0.892 0.890 0.913 0.909 0.904 0.894 0.871 0.884 0.900 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

PHỤ LỤC 6 

Danh sách chuyên gia phỏng vấn 

STT Họ và tên Chức vụ 

Thâm 

niên 

(năm) 

Tuổi 
Giới 

tính 

Lĩnh vực công 

nghiệp 

1 Lê Hoàng X Giám đốc Nhân sự 15 45 Nam Công nghiệp 

chế tạo 

2 Trần Thị X Trưởng phòng Nhân sự 12 42 Nữ Công nghiệp 

điện tử 

3 Nguyễn Ngọc X Quản lý Tuyển dụng 10 38 Nữ Sản xuất linh 

kiện 

4 Phạm Văn X Tổng giám đốc 18 50 Nam Công nghệ cao 

5 Đỗ Thanh X Giám đốc điều hành 8 35 Nam Công nghiệp 

may mặc 

6 Bùi Thị X Trưởng phòng 

Marketing 

14 48 Nữ Dịch vụ kỹ 

thuật số 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

PHỤ LỤC 7 

Tổng hợp kết quả phỏng vấn 

Chính sách công nghiệp của thành phố ảnh hưởng tích cực đến sự gắn kết của 

nguồn nhân lực với doanh nghiệp địa phương. 

Phỏng vấn Lãnh đạo 1: “Khi môi trường kinh doanh ổn định và chính sách công 

nghiệp tạo điều kiện thuận lợi, chúng tôi cảm thấy dễ dàng hơn trong việc thu hút và 

giữ chân nhân viên.” 

Phỏng vấn Lãnh đạo 2: “Chính sách công nghiệp của thành phố đã giúp chúng tôi 

có một môi trường làm việc ổn định và thuận lợi. Điều này không chỉ giúp thu hút 

nhân viên mới mà còn giữ chân được những nhân viên có năng lực.” 

Phỏng vấn Lãnh đạo 3: “Môi trường kinh doanh ổn định, được hỗ trợ bởi các chính 

sách công nghiệp tốt, làm cho nhân viên cảm thấy an tâm và cam kết hơn với tổ 

chức.” 

Phỏng vấn Quản lý nhân sự 1: “Chính sách công nghiệp tạo ra cơ hội phát triển và 

đảm bảo quyền lợi cho nhân viên, điều này rất quan trọng để giữ chân họ.” 

Phỏng vấn Quản lý nhân sự 2: “Khi các chính sách công nghiệp hỗ trợ hoạt động 

doanh nghiệp, chúng tôi thấy rõ sự gia tăng trong sự hài lòng và gắn kết của nhân 

viên.” 

Phỏng vấn Quản lý nhân sự 3: “Chính sách công nghiệp tốt không chỉ giúp ổn định 

hoạt động doanh nghiệp mà còn tạo ra môi trường làm việc tích cực và thu hút nhân 

viên.” 

Chính sách lao động của thành phố ảnh hưởng tích cực đến sự gắn kết của nguồn 

nhân lực với doanh nghiệp địa phương. 

Phỏng vấn Lãnh đạo 1: “Chính sách lao động linh hoạt và thân thiện với nhân viên 

là nhân tố quan trọng giúp họ cảm thấy gắn kết với tổ chức. Khi họ nhận được sự hỗ 



 

 
 

trợ và đối xử công bằng từ chính sách lao động, họ sẽ có động lực cao hơn trong 

công việc và muốn ở lại với công ty lâu dài.” 

Phỏng vấn Lãnh đạo 2: “Những doanh nghiệp có chính sách lao động linh hoạt và 

tôn trọng nhân viên thường thu hút và giữ chân nhân sự tốt hơn. Điều này tạo ra một 

môi trường làm việc tích cực và thúc đẩy sự cam kết và trung thành của nhân viên 

với tổ chức.” 

Phỏng vấn Lãnh đạo 3: “Chính sách lao động công bằng và rõ ràng giúp nhân viên 

cảm thấy được tôn trọng và đánh giá cao. Điều này tăng cường sự gắn kết và cam 

kết của họ đối với tổ chức.” 

Phỏng vấn Quản lý nhân sự 1: “Chính sách lao động công bằng và đáng tin cậy giúp 

nhân viên cảm thấy an tâm và gắn kết hơn với tổ chức.” 

Phỏng vấn Quản lý nhân sự 2: “Sự linh hoạt trong chính sách lao động tạo điều kiện 

cho nhân viên phát triển và thăng tiến, điều này làm tăng sự cam kết của họ với doanh 

nghiệp.” 

Phỏng vấn Quản lý nhân sự 3: “Chính sách lao động tốt không chỉ đảm bảo quyền 

lợi của nhân viên mà còn giúp xây dựng một môi trường làm việc tích cực và gắn 

kết.” 

Sự ổn định về chính trị và an ninh ở địa phương ảnh hưởng tích cực đến sự gắn 

kết của nguồn nhân lực với doanh nghiệp địa phương. 

Phỏng vấn Lãnh đạo 1: “Sự ổn định chính trị và an ninh là nhân tố rất quan trọng 

giúp nhân viên cảm thấy an tâm và muốn gắn bó lâu dài với công ty.” 

Phỏng vấn Lãnh đạo 2: “Trong môi trường ổn định, nhân viên dễ dàng hòa mình vào 

công việc mà không phải lo lắng về những biến động không lường trước, điều này 

tạo ra một tinh thần làm việc tích cực và cam kết với tổ chức.” 



 

 
 

Phỏng vấn Lãnh đạo 3: “Sự ổn định chính trị và an ninh giúp tạo ra một môi trường 

làm việc dựa trên niềm tin và lòng tin tưởng, điều này thúc đẩy sự gắn kết và đóng 

góp tích cực của nhân viên.” 

Phỏng vấn Quản lý nhân sự 1: “Một môi trường chính trị ổn định giúp giảm thiểu lo 

lắng của nhân viên và tạo điều kiện cho họ tập trung vào công việc.” 

Phỏng vấn Quản lý nhân sự 2: “Khi an ninh được đảm bảo, nhân viên cảm thấy an 

toàn và có động lực làm việc, từ đó tăng cường sự gắn kết với tổ chức.” 

Phỏng vấn Quản lý nhân sự 3: “Sự ổn định về chính trị và an ninh không chỉ làm cho 

doanh nghiệp phát triển bền vững mà còn tạo niềm tin và sự cam kết của nhân viên.” 

Hoạt động tuyển dụng và đào tạo của doanh nghiệp ảnh hưởng tích cực đến sự 

gắn kết của nguồn nhân lực với doanh nghiệp địa phương. 

Phỏng vấn Lãnh đạo 1: “Hoạt động tuyển dụng đóng vai trò quan trọng trong việc 

chọn lọc những ứng viên phù hợp và có tiềm năng phát triển trong công việc. Đồng 

thời, chương trình đào tạo chúng tôi cung cấp giúp nhân viên nắm vững kỹ năng cần 

thiết và cảm thấy tự tin trong công việc, điều này thúc đẩy sự gắn kết của họ với tổ 

chức.” 

Phỏng vấn Lãnh đạo 2: “Chương trình đào tạo liên tục giúp nâng cao năng lực và 

hiệu suất làm việc của nhân viên. Sự cam kết của tổ chức đối với sự phát triển cá 

nhân của nhân viên không chỉ tạo ra những nhân viên có kỹ năng vượt trội mà còn 

tăng cường sự gắn bó của họ với tổ chức.” 

Phỏng vấn Lãnh đạo 3: “Khi nhân viên cảm thấy họ được đầu tư và phát triển qua 

các chương trình đào tạo, họ sẽ có xu hướng gắn bó hơn với tổ chức và cống hiến 

nhiều hơn.” 

Phỏng vấn Quản lý nhân sự 1: “Tuyển dụng và đào tạo chất lượng cao giúp tạo ra 

một đội ngũ nhân viên chuyên nghiệp và cam kết với tổ chức.” 



 

 
 

Phỏng vấn Quản lý nhân sự 2: “Chương trình đào tạo bài bản không chỉ nâng cao kỹ 

năng mà còn làm tăng sự tự tin và gắn kết của nhân viên với công ty.” 

Phỏng vấn Quản lý nhân sự 3: “Sự đầu tư vào tuyển dụng và đào tạo là chiến lược 

quan trọng để giữ chân nhân viên và tạo ra một môi trường làm việc chuyên nghiệp.” 

Chính sách đãi ngộ của doanh nghiệp ảnh hưởng tích cực đến sự gắn kết của 

nguồn nhân lực với doanh nghiệp địa phương. 

Phỏng vấn Lãnh đạo 1: “Chính sách đãi ngộ phù hợp với mong muốn của nhân viên 

sẽ tạo động lực và khuyến khích nhân viên làm việc chăm chỉ hơn cũng như gắn bó 

hơn với tổ chức của mình.” 

Phỏng vấn Lãnh đạo 2: “Chính sách đãi ngộ không chỉ là về các phúc lợi vật chất, 

mà còn bao gồm cách thức quản lý và định hình văn hóa tổ chức. Khi nhân viên cảm 

thấy họ được đánh giá cao và có cơ hội phát triển, họ sẽ có xu hướng gắn bó và cam 

kết hơn với tổ chức.” 

Phỏng vấn Lãnh đạo 3: “Khi doanh nghiệp tạo ra một môi trường làm việc ổn định 

và tạo điều kiện thuận lợi cho sự phát triển cá nhân, họ sẽ thu hút và giữ chân nhân 

viên tốt hơn.” 

Phỏng vấn Quản lý nhân sự 1: “Chính sách đãi ngộ công bằng và minh bạch giúp 

tạo ra sự hài lòng và gắn kết cao trong nhân viên.” 

Phỏng vấn Quản lý nhân sự 2: “Khi nhân viên cảm thấy họ được đánh giá cao qua 

các chính sách đãi ngộ, họ sẽ có xu hướng cam kết và đóng góp tích cực hơn.” 

Phỏng vấn Quản lý nhân sự 3: “Chính sách đãi ngộ tốt không chỉ thu hút nhân viên 

mà còn tạo ra động lực để họ cống hiến và gắn bó với tổ chức lâu dài.” 

Văn hóa tổ chức có ảnh hưởng tích cực đến sự gắn kết của nguồn nhân lực với 

doanh nghiệp địa phương. 

Phỏng vấn Lãnh đạo 1: “Văn hóa tổ chức không chỉ là về việc cung cấp các quy tắc 

và quy định, mà còn bao gồm giá trị, niềm tin và thái độ của tổ chức. Khi nhân viên 



 

 
 

cảm thấy họ được đánh giá cao và có cơ hội phát triển, họ sẽ có xu hướng gắn bó và 

cam kết hơn với tổ chức.” 

Phỏng vấn Lãnh đạo 2: “Văn hóa tổ chức tích cực giúp tạo ra một môi trường làm 

việc hỗ trợ và khuyến khích, đồng thời góp phần tăng cường lòng trung thành và cam 

kết của nhân viên.” 

Phỏng vấn Lãnh đạo 3: “Một tổ chức có văn hóa tích cực có thể thu hút và giữ chân 

nhân viên tốt hơn, đồng thời tạo điều kiện thuận lợi cho sự phát triển cá nhân và 

chung của tổ chức.” 

Phỏng vấn Quản lý nhân sự 1: “Văn hóa tổ chức tích cực giúp nhân viên cảm thấy 

họ là một phần quan trọng của tổ chức và có động lực để đóng góp.” 

Phỏng vấn Quản lý nhân sự 2: “Khi văn hóa tổ chức thúc đẩy sự hợp tác và chia sẻ, 

nhân viên sẽ cảm thấy gắn kết và trung thành hơn với công ty.” 

Phỏng vấn Quản lý nhân sự 3: “Một văn hóa tổ chức tốt không chỉ giúp tăng cường 

sự gắn kết của nhân viên mà còn cải thiện hiệu suất làm việc và sự hài lòng của họ.” 

Kỹ thuật và công nghệ 4.0 có ảnh hưởng tích cực đến sự gắn kết của nguồn nhân 

lực với doanh nghiệp địa phương. 

Phỏng vấn Lãnh đạo 1: “Công nghệ 4.0 không chỉ là công cụ, mà còn là một phần 

không thể thiếu trong việc tạo ra một môi trường làm việc hiện đại và hấp dẫn. Việc 

áp dụng công nghệ mới không chỉ giúp tăng hiệu suất mà còn tạo điều kiện thuận lợi 

cho sự phát triển cá nhân và sự hài lòng của nhân viên.” 

Phỏng vấn Lãnh đạo 2: “Kỹ thuật và công nghệ 4.0 cung cấp các công cụ và giải 

pháp hiện đại cho công việc, mở ra cơ hội cho sự phát triển cá nhân và sự tiến bộ 

trong công việc của nhân viên.” 

Phỏng vấn Lãnh đạo 3: “Việc sử dụng công nghệ mới cũng có thể tạo ra một môi 

trường làm việc động lực và sáng tạo, khuyến khích sự tương tác và hợp tác giữa các 

thành viên trong tổ chức.” 



 

 
 

Phỏng vấn Quản lý nhân sự 1: “Công nghệ 4.0 giúp cải thiện hiệu suất làm việc và 

tạo điều kiện cho nhân viên nâng cao kỹ năng, điều này thúc đẩy sự gắn kết của họ 

với tổ chức.” 

Phỏng vấn Quản lý nhân sự 2: “Khi nhân viên có cơ hội làm việc với công nghệ hiện 

đại, họ cảm thấy công việc thú vị hơn và có động lực để phát triển.” 

Phỏng vấn Quản lý nhân sự 3: “Việc áp dụng công nghệ mới giúp tạo ra một môi 

trường làm việc sáng tạo và thu hút, điều này tăng cường sự gắn kết của nhân viên 

với công ty.” 

Đào tạo kỹ năng và năng lực mới có ảnh hưởng tích cực đến sự gắn kết của 

nguồn nhân lực với doanh nghiệp địa phương. 

Phỏng vấn Lãnh đạo 1: “Đào tạo kỹ năng và năng lực mới không chỉ giúp nhân viên 

nắm bắt được các kỹ năng mới mà còn thúc đẩy sự phát triển cá nhân và sự tự tin 

trong công việc. Khi nhân viên cảm thấy họ được đầu tư và phát triển, họ sẽ có xu 

hướng gắn bó hơn với tổ chức.” 

Phỏng vấn Lãnh đạo 2: “Việc cung cấp cơ hội cho nhân viên để học hỏi và phát triển 

kỹ năng mới tạo ra một môi trường làm việc động lực và sáng tạo, nơi mà nhân viên 

cảm thấy được đánh giá cao và được khuyến khích phát triển.” 

Phỏng vấn Lãnh đạo 3: “Đào tạo kỹ năng mới không chỉ là việc cung cấp kiến thức, 

mà còn là việc khuyến khích sự phát triển cá nhân và sự tự tin của nhân viên. Khi 

nhân viên cảm thấy họ được đầu tư và phát triển, họ sẽ có xu hướng gắn bó hơn với 

tổ chức.” 

Phỏng vấn Quản lý nhân sự 1: “Đào tạo liên tục giúp nhân viên cảm thấy họ có giá 

trị và được quan tâm, từ đó tăng cường sự gắn kết của họ với tổ chức.” 

Phỏng vấn Quản lý nhân sự 2: “Khi nhân viên được đào tạo và phát triển, họ cảm 

thấy họ có thể đóng góp nhiều hơn cho tổ chức và có xu hướng ở lại lâu dài hơn.” 



 

 
 

Phỏng vấn Quản lý nhân sự 3: “Đào tạo không chỉ nâng cao kỹ năng mà còn tạo ra 

sự hài lòng và cam kết của nhân viên với công ty.” 

Sự tương tác giữa nguồn nhân lực và công nghệ mới có ảnh hưởng tích cực đến 

sự gắn kết của nguồn nhân lực với doanh nghiệp địa phương. 

Phỏng vấn Lãnh đạo 1: “Sự tương tác giữa nhân viên và công nghệ mới không chỉ 

tạo ra cơ hội cho sự phát triển cá nhân mà còn thúc đẩy sự sáng tạo và hiệu suất làm 

việc. Khi nhân viên cảm thấy họ có thể áp dụng công nghệ để nâng cao kỹ năng và 

kiến thức của mình, họ sẽ có xu hướng gắn bó hơn với tổ chức.” 

Phỏng vấn Lãnh đạo 2: “Sự tương tác giữa nhân viên và công nghệ mới tạo ra một 

môi trường làm việc động lực và sáng tạo, nơi mà nhân viên cảm thấy được đánh giá 

cao và được khuyến khích phát triển.” 

Phỏng vấn Lãnh đạo 3: “Khi nhân viên có khả năng sử dụng và tận dụng công nghệ 

mới, họ sẽ có xu hướng có sự gắn kết với công việc cao hơn, điều này thúc đẩy sự 

gắn kết và đóng góp tích cực của nhân viên.” 

Phỏng vấn Quản lý nhân sự 1: “Tương tác với công nghệ mới giúp nhân viên cảm 

thấy công việc thú vị và thách thức, từ đó tăng cường sự gắn kết của họ với tổ chức.” 

Phỏng vấn Quản lý nhân sự 2: “Khi nhân viên được làm việc với công nghệ mới, họ 

cảm thấy được trang bị tốt hơn để đối mặt với các thách thức trong công việc và có 

xu hướng gắn bó với tổ chức hơn.” 

Phỏng vấn Quản lý nhân sự 3: “Công nghệ mới không chỉ giúp cải thiện hiệu suất 

mà còn tạo ra một môi trường làm việc hiện đại và thu hút, điều này làm tăng sự gắn 

kết của nhân viên.” 

Sự gắn kết của nhân viên với tổ chức sẽ ảnh hưởng tích cực đến chất lượng nguồn 

nhân lực. 

Phỏng vấn Lãnh đạo 1: “Sự gắn kết của nhân viên với tổ chức chính là chìa khóa để 

tạo ra một đội ngũ nhân lực vượt trội. Khi nhân viên cảm thấy họ được tôn trọng và 



 

 
 

có ảnh hưởng đến mục tiêu và giá trị của công ty, họ sẽ tự nhiên hơn trong việc đóng 

góp vào thành công tổ chức.” 

Phỏng vấn Lãnh đạo 2: “Sự gắn kết của nhân viên với tổ chức không chỉ tạo ra một 

lực lượng lao động tốt và ổn định, mà còn ảnh hưởng tích cực đến chất lượng nguồn 

nhân lực. Nhân viên có cam kết cao thường góp phần vào tạo ra một môi trường làm 

việc tích cực, nơi mà đồng nghiệp có thể cùng nhau phát triển và đạt được hiệu suất 

cao.” 

Phỏng vấn Lãnh đạo 3: “Khi nhân viên có sự gắn kết cao với tổ chức, họ thường có 

khả năng thích nghi và sẵn lòng học hỏi để cải thiện kỹ năng và kiến thức của mình. 

Điều này góp phần tăng cường chất lượng nguồn nhân lực của tổ chức.” 

Phỏng vấn Quản lý nhân sự 1: “Sự gắn kết của nhân viên với tổ chức làm tăng chất 

lượng nguồn nhân lực thông qua việc tạo ra một môi trường làm việc tích cực và hỗ 

trợ.” 

Phỏng vấn Quản lý nhân sự 2: “Khi nhân viên cảm thấy gắn bó và cam kết với tổ 

chức, họ sẽ cống hiến nhiều hơn và chất lượng công việc của họ cũng cao hơn.” 

Phỏng vấn Quản lý nhân sự 3: “Sự gắn kết cao của nhân viên không chỉ làm tăng 

hiệu suất làm việc mà còn nâng cao chất lượng tổng thể của nguồn nhân lực.” 

Chất lượng nguồn nhân lực sẽ ảnh hưởng tích cực đến sự phát triển nguồn nhân 

lực trong ngành công nghiệp TP.HCM. 

Phỏng vấn Lãnh đạo 1: “Chất lượng của nguồn nhân lực không chỉ đơn thuần là về 

việc có đủ kỹ năng và tài năng. Đó còn là về việc có sự cam kết, đam mê và tinh thần 

làm việc tốt. Khi có một đội ngũ nhân viên chất lượng, không chỉ có khả năng thích 

ứng với các thay đổi trong ngành công nghiệp mà còn có khả năng tạo ra các ý tưởng 

mới và đóng góp tích cực vào sự phát triển của doanh nghiệp và ngành công nghiệp 

TP.HCM nói riêng.” 



 

 
 

Phỏng vấn Lãnh đạo 2: “Sự đầu tư vào việc tuyển dụng và phát triển nhân viên có kỹ 

năng cao không chỉ tạo ra lợi ích ngay lập tức mà còn đóng góp vào sự phát triển dài 

hạn của doanh nghiệp và cả ngành công nghiệp.” 

Phỏng vấn Lãnh đạo 3: “Chất lượng nguồn nhân lực ảnh hưởng đến năng suất và 

chất lượng sản phẩm. Nhân viên có trình độ, kỹ năng và kiến thức cao thường thực 

hiện công việc hiệu quả hơn, góp phần tăng năng suất lao động và đảm bảo chất 

lượng sản phẩm đạt tiêu chuẩn cao.” 

Phỏng vấn Quản lý nhân sự 1: “Chất lượng nguồn nhân lực cao giúp tăng cường sự 

phát triển của ngành công nghiệp bằng cách cải thiện năng suất và chất lượng sản 

phẩm.” 

Phỏng vấn Quản lý nhân sự 2: “Nhân viên có chất lượng cao không chỉ đóng góp vào 

sự phát triển của doanh nghiệp mà còn thúc đẩy sự đổi mới và sáng tạo trong ngành 

công nghiệp.” 

Phỏng vấn Quản lý nhân sự 3: “Sự phát triển của nguồn nhân lực trong ngành công 

nghiệp phụ thuộc rất nhiều vào chất lượng của nhân viên. Nhân viên có kỹ năng và 

trình độ cao sẽ giúp doanh nghiệp đạt được sự phát triển bền vững và cạnh tranh 

trên thị trường.” 
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