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CÁC DOANH NGHIỆP TRONG KHU CÔNG NGHIỆP TỈNH HẢI DƯƠNG 
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Tóm tắt 

Nghiên cứu này phân tích các yếu tố ảnh hưởng đến sự phát triển nguồn nhân lực của các doanh nghiệp 

trong khu công nghiệp tỉnh Hải Dương. Sử dụng phương pháp ước lượng bình phương nhỏ nhất, nghiên 

cứu đã chỉ ra rằng hoạt động đánh giá chất lượng công việc, chính sách khen thưởng, sự công nhận, 

công tác đào tạo phát triển nguồn nhân lực, động lực trong công việc, môi trường làm việc và sự hỗ trợ 

từ phía doanh nghiệp và người quản lý có ảnh hưởng đến sự phát triển nguồn nhân lực của các doanh 

nghiệp tại khu công nghiệp tỉnh Hải Dương. Trong số những yếu tố trên, động lực trong công việc và 

hoạt động đánh giá chất lượng công việc là hai yếu tố quan trọng nhất. Vì vậy, trong thời gian tới các 

doanh nghiệp trong khu công nghiệp tỉnh Hải Dương nên chú trọng phát triển hoạt động đánh giá chất 

lượng công việc và đưa ra các chính sách nhằm tạo động lực cho người lao động cũng như thúc đẩy sự 

phát triển nguồn nhân lực của doanh nghiệp. 

Từ khóa: phát triển nguồn nhân lực, khu công nghiệp, Hải Dương. 

FACTORS AFFECTING THE HUMAN RESOURCE DEVELOPMENT OF  

ENTERPRISES IN INDUSTRIAL ZONES IN HAI DUONG PROVINCE 

Abstract 

This study analyzes factors affecting the human resource development of enterprises in industrial zones 

of Hai Duong province. Using the ordinary least-squares method, this research has empirically shown 

that job quality assessment, rewarding, recognition, human resource training, job motivation, working 

environment, and support from businesses managers and authorities are factors that play an important 

role in the human resource development of enterprises in industrial zones in Hai Duong province. Among 

the above factors, job motivation and work quality assessment are the two most important ones. Therefore, 

in the coming time, enterprises in the industrial zones of Hai Duong province should focus on developing 

work quality assessment activities and having policies to motivate employees as well as promote the 

development of human resource in the enterprises. 

Keywords: development of human resource, industrial zones, Hai Duong. 

JEL classification: M, M12, M5

1. Tính cấp thiết 

Phát triển nguồn nhân lực (NNL) là một chủ 

đề luôn nhận được nhiều sự quan tâm không chỉ 

từ những nhà quản lý doanh nghiệp và cơ quan 

quản lý nhà nước mà còn từ những nhà nghiên 

cứu kinh tế trên thế giới. Những nghiên cứu tiên 

phong trong lĩnh vực này đã đưa ra định nghĩa 

đầu tiên về “phát triển NNL con người” vào 

những năm thuộc thập niên 60 và 70 của thế kỷ 

XX. Kể từ đó trở đi, nhiều khái niệm được phát 

triển một cách đa dạng trên nhiều góc độ khác 

nhau. Theo đó, các nhà nghiên cứu kinh tế đã tiến 

hành nghiên cứu thực nghiệm về phát triển NNL 

theo hai cấp độ chính, đó là nghiên cứu ở cấp độ 

quốc gia và nghiên cứu ở cấp độ ngành, tổ chức.  

Thứ nhất, về nghiên cứu phát triển NNL ở 

cấp độ quốc gia, Bae and Rowley (2004) đã lấy 

Hàn Quốc làm trường hợp điển cứu. Họ cho rằng 

nền tảng xã hội (thể chế, văn hóa xã hội, đặc điểm 

gia đình,…) và phương thức hoạt động của công 

ty  ảnh hưởng trực tiếp đến quyết định của người 

lao động trong công việc và phát triển sự nghiệp. 

Thêm vào đó yếu tố đào tạo được xem là công cụ 

hữu ích để thúc đẩy sự phát triển NNL cũng như 

thành quả kinh doanh của các công ty tại Hàn 

Quốc. Cùng quan điểm này, Rowley and Warner 

(2004) cũng cho rằng hoạt động đào tạo và phát 

triển có tác động tích cực tới sự phát triển NNL 

của các quốc gia tại Châu Á - Thái Bình Dương. 

Kết quả thảo luận chỉ ra rằng hai yếu tố nói trên 

trở nên quan trọng hơn rất nhiều khi là quá trình 

toàn cầu hóa  diễn ra ngày càng nhanh chóng.. 

Trong nghiên cứu của mình, Sinha and Sengupta 

(2019) cũng cho rằng tài nguyên thiên nhiên ảnh 

hưởng tới sự phát triển NNL. Lấy các nước châu 

Á Thái Bình Dương làm ví dụ, các tác giả nhận 

định rằng trong bối cảnh toàn cầu hóa, giá thuê 

tài nguyên thiên nhiên có tác động tiêu cực đến 

phát triển NNL, trong khi tiền thuê nhận được từ 

nguồn tài nguyên thiên nhiên có tác động tích cực 

đến phát triển NNL.  

Thite (2011) đã đánh giá tác động của sự quan 

tâm từ phía chính quyền tới sự phát triển NNL ở 

các thành phố thông minh. Kết quả nghiên cứu cho 

thấy sự quan tâm của lãnh đạo về đời sống và môi 

trường làm việc của người lao động, người dân 
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trong thành phố có tác động tích cực tới sự phát 

triển NNL. Tương tự như vậy, Rana, Ardichvili, 

and Taing (2016) nhấn mạnh rằng các môi trường 

thể chế và chính sách phát triển kinh tế có ảnh 

hưởng mạnh mẽ tới sự phát triển NNL trong bối 

cảnh thay đổi cấu trúc xã hội tại Campuchia. Bên 

cạnh đó, môi trường làm việc cũng là yếu tố quan 

trọng thúc đẩy sự phát triển NNL ở quốc gia này.. 

Do đó, chính phủ cần phải quan tâm nhiều hơn tới 

môi trường làm việc, điều kiện sống của người dân 

để thúc đẩy sự phát triển NNL. 

Thứ hai, về nghiên cứu phát triển NNL ở cấp 

độ ngành và tổ chức. Nghiên cứu của Ardichvili 

and Gasparishvili (2001) chứng minh rằng công 

tác tuyển dụng được chú trọng hơn trong phát 

triển NNL tại các ngân hàng của Nga. Bên cạnh 

đó, công tác đào tạo là biện pháp quan trọng thúc 

đẩy sự phát triển NNL về dài hạn. Opulencia, 

Sergio, Misajon, and Dickson (2015) thực hiện 

nghiên cứu về các can thiệp đào tạo trong phát 

triển NNL tạimột số tổ chức ở Philippines. 

Thông qua phỏng vấn chuyên sâu 129 người làm 

việc tại khu vực tư nhân và khu vực công, nhóm 

tác giả nhận thấy rằng chương trình đào tạo có 

tác động cải thiện kiến thức, thái độ, và kỹ 

năngthực hành. Ngoài ra, việc áp dụng công nghệ 

trong đào tạo đã làm tăng hiệu quả của chương 

trình đào tạo cũng như phát triển NNL ở những 

tổ chức này. Cùng quan điểm như trên, Park, 

Jeong, and Ju (2018) cũng chỉ ra rằng việc áp 

dụngcông nghệ vào quá trình đào tạo giúp đẩy 

nhanh quá trình phát triển NNL. Ngoài ra, kết quả 

nghiên cứu cho thấy giảng dạy trực tuyến đã giúp 

phát triển các khả năng và kỹ năng mới của nhân 

viên. Mô hình này giúp họ có thể nhanh chóng mở 

rộng kiến thức, kết nối kiến thức đã được tích lũy 

với kiến thức mới và làm tăng khả năng cải thiện 

hiệu quả hoạt động của tổ chức.  

Cho tới thời điểm hiện tại các nghiên cứu 

trên thế giới đã đề cập tới 02 nhóm yếu tố chính 

có ảnh hưởng đến phát triển NNL. Thứ nhất, 

nhóm yếu tố đến từ bên ngoài bao gồm chính 

sách, quy định của chính phủ, toàn cầu hóa, thực 

trạng phát triển kinh tế, xã hội và chính trị. Thứ 

hai, nhóm yếu tố bên trong bao gồm cách thức 

hoạt động, định hướng phát triển của tổ chức, 

chương trình đào tạo và sự hỗ trợ của tổ chức đối 

với người lao động. Tuy nhiên, các công trình 

nghiên cứu trước đây có liên quan đã chưa đánh 

giá được tác động của hoạt động đánh giá chất 

lượng công việc đối với phát triển NNL. Đánh 

giá chất lượng công việc là một trong những hoạt 

động lâu đời và phổ biến nhất trong lĩnh vực quản 

trị và phát triển NNL. Đây là hoạt động có thể 

được coi là một quy trình giám sát nhân viên, bao 

gồm hoạt động đánh giá hiệu suất và chất lượng 

dựa trên ý kiến đánh giá của cấp dưới, đồng 

nghiệp, giám sát viên, người quản lý khác và 

thậm chí là đánh giá của chính bản thân người 

lao động (Jackson & Schuler, 2002). 

Để làm rõ vai trò của các yếu tố đối với phát 

triển NNL, đặc biệt là hoạt động đánh giá chất 

lượng công việc, tác giả lựa chọn chủ đề “Các 

yếu tố ảnh hưởng đến sự phát triển NNL của các 

doanh nghiệp trong khu công nghiệp tỉnh Hải 

Dương” làm đề tài nghiên cứu. Do đó, để tài gồm 

những mục tiêu cụ thể sau đây: 

- Hệ thống hóa cơ sở lý luận về phát triển 

NNL. 

- Phân tích các yếu tố ảnh hưởng đến sự phát 

triển NNL của các doanh nghiệp trong khu công 

nghiệp tỉnh Hải Dương.  

- Gợi ý một số giải pháp nhằm nâng cao sự 

phát triển NNL của các doanh nghiệp trong khu 

công nghiệp ở tỉnh Hải Dương.  

2. Cơ sở lý luận 

Dựa trên các nghiên cứu trước đây về tác 

động của các yếu tố tới sự phát triển NNL, bên 

cạnh các yếu tố như chính sách khen thưởng, sự 

công nhận, hoạt động đào tạo, động lực trong 

công việc, môi trường làm việc và sự hỗ trợ của 

công ty dành cho người lao động thì tác giả làm 

rõ sự tác động của hoạt động đánh giá chất lượng 

công việc tới sự phát triển NNL. Cơ sở lý thuyết 

về sự tác động của các yếu tố cụ thể như sau: 

- Thứ nhất là yếu tố hoạt động đánh giá chất 

lượng công việc. Đánh giá chất lượng công việc 

là việc làm rõ những kết quả đạt được trong công 

việc của người nhân viên. Đây là căn cứ quan 

trọng để công ty thiết kế cấu trúc lương phù hợp 

với hiệu quả công việc của nhân viên, đồng thời 

đưa ra mức khen thưởng, đãi ngộ một cách thích 

hợp. Theo Waal (2004), đánh giá chất lượng 

công việc là cung cấp phản hồi chính thức và 

định kỳ cho từng nhân viên. Hoạt động này là cơ 

hội để các nhà quản lý tổ chức các cuộc đối thoại 

với nhân viên của họ về sự tiến bộ trong công 

việc, điểm mạnh và điểm yếu của từng nhân viên.  

H1: Hoạt động đánh giá chất lượng công 

việc có tác động tích cực tới sự phát triển NNL. 

- Thứ hai là chính sách khen thưởng. Phần 

thưởng, đãi ngộ là những gì mà công ty tặng cho 

người nhân viên có đóng góp, cống hiến cho sự 

phát triển của doanh nghiệp (F. F. T. Chiang & 

Birtch, 2008). Thiếu khen thưởng, đãi ngộ sẽ tạo 

ra cảm giác khó chịu và giảm nỗ lực làm việc của 

nhân viên. Mục tiêu chính của khen thưởng là thu 

hút và giữ chân nhân viên, thúc đẩy nhân viên 
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làm việc có hiệu quả với tinh thần trách nhiệm 

cao hơn. Phần thưởng có thể là phần thưởng vật 

chất và phi vật chất. Theo Armstrong (2006), 

phần thưởng vật chất có ý nghĩa không chỉ về giá 

trị trao đổi, mà còn là giá trị cá nhân tượng trưng 

cho thành tích. Ở một nghiên cứu khác, Mottaz 

(2016) cho rằng các phần thưởng phi tài chính sẽ 

đem lại cảm giác hoàn thành, công nhận và sự 

hài lòng trong công việc cho người lao động. 

Ngày nay, khi đời sống của con người ngày càng 

cao, chính sách khen thưởng, đãi ngộ là công cụ 

hữu hiệu để thúc đẩy cam kết của nhân viên nỗ 

lực làm việc một cách có hiệu quả và nâng cao 

sự hài lòng trong công việc (Wang & Ang, 2004). 

H2: Chính sách khen thưởng có tác động 

tích cực tới sự phát triển NNL. 

Thứ ba là sự công nhận của công ty đối với 

người lao động. Thực tế, các nhà quản lý nhân sự 

không ngừng tìm kiếm các giải pháp để họ có thể 

công nhận thành quả của nhân viên một cách phù 

hợp (Campbell-Allen, Houston, & Mann, 2008). 

Hầu hết các nhân viên đều mong muốn nhận 

được sự công nhận từ phía người quản lý, đồng 

nghiệp và doanh nghiệp bất kể tình trạng công 

việc của họ đang diễn ra như thế nào (Brun & 

Dugas, 2008). Theo đó, sự công nhận đóng vài 

trò kết nối giữa doanh nghiệp và nhân viên. Yếu 

tố này thúc đẩy động lực học tập, nỗ lực trong 

công việcGriego, Geroy, and Wright (2000) và 

mong muốn cống hiến của nhân viên đối với sự 

phát triển, thay đổi của doanh nghiệp. Trên thực 

tế, Brun and Dugas (2008) nhận thấy rằng việc 

thiếu công nhận sự đóng góp của người nhân viên 

đối với doanh nghiệp dễ dẫn tới tâm lý tiêu cực 

của người lao động. H3: Sự công nhận có tác 

động tích cực tới sự phát triển NNL. 

Thứ tư là hoạt động đào tạo của các doanh 

nghiệp dành cho nhân viên. Tại các nước phát 

triển, đào tạo phát triển NNL được nhiều doanh 

nghiệp, tổ chức lớn chú trọng đầu tư nhằm đảm 

bảo rằng các nhân viên của họ được trang bị 

những kiến thức và kỹ năng cần thiết để có thể 

đáp ứng nhanh với các thách thức (Werner & 

DeSimone, 2008). Theo Sims (2002), hoạt động 

đào tạo tập trung giải quyết các công việc hiện 

tại , trong khi đó hoạt động phát triển nhằm mục 

đích trang bị  cho nhân viên những năng lực cần 

thiết để giải quyết công việc trong tương lai. Về 

cơ bản, mục tiêu của đào tạo và phát triển là đóng 

góp cho sự phát triển NNL và hiện thực hóa 

những mục tiêu chung của tổ chức. Galanou and 

Priporas (2009) và Rohan and Madhumita (2012) 

cho thấy rằng đào tạo theo quy trình là một trong 

những phương pháp phổ biến nhất để nâng cao 

năng suất của các cá nhân và truyền đạt các mục 

tiêu của tổ chức tới nhân viên. Theo Cheng and 

Ho (2001) và Satterfield and Hughes (2007) hoạt 

động đào tạo giúp người lao động cải thiện tác 

phong trong công việc, thay đổi hành vi, thái độ 

của nhân viên theo hướng tích cực và mang tính 

xây dựng.  

H4: Hoạt động giáo dục, đào tạo có tác 

động tích cực tới sự phát triển NNL. 

Thứ năm là động lực trong công việc (yếu tố 

thúc đẩy các cá nhân hoàn thành công việc). Có 

rất nhiều lý thuyết về động lực đã được phân tích 

và ứng dụng trong nhiều nghiên cứu như lý 

thuyết của Herzberg, thuyết nhu cầu của Maslow, 

McGregor, …Động lực là một trong những yếu 

tố quan trọng tác động tới phát triển NNL của các 

doanh nghiệp. Trong hầu hết các tổ chức, sự hạn 

chế trong quản lý của tổ chức đối với nhân viên 

khiến họ không có động lực dẫn tới hiệu suất làm 

việc thấp. Đây là lý do khiến các công ty phải 

chịu phí tổn lớn để tổ chức các khóa đào tạo, sự 

kiện giải trí vàgiao lưu văn nghệ, thể thao với 

mục đích tạo động lực cho nhân viên. Khi nhân 

viên có đủ động lực trong công việc, họ sẽ có 

mong muốn phát triển bản thân, nỗ lực trau dồi 

kiến thức để có thể cống hiến hết mình cho công 

ty (Deressa & Zeru, 2019). 

H5: Động lực trong công việc có tác động 

tích cực tới sự phát triển NNL. 

Thứ sáu là môi trường làm việc của người 

lao động. Môi trường làm bao gồm thiết lập vật 

lý, hồ sơ công việc, văn hóa và điều kiện môi 

trường nhằm tạo điều kiện tốt nhất cho người lao 

động… (Massoudi & Hamdi, 2017). Mỗi khía 

cạnh trong môi trường đều có thể tác động tới sự 

phát triển của người lao động thông qua các yếu 

tố thể lực và tâm lực. 

Căng thẳng nơi làm việc là một vấn đề lớn 

cho cả nhân viên và tổ chức. Đó là một thuật ngữ 

phổ biến được sử dụng trong cuộc sống thường 

ngày. Kazmi, Amjad, and Khan (2008) đã nghiên 

cứu sự ảnh hưởng của môi trường làm việc căng 

thẳng đến sự phát triển của nhân viên nhà y tế. 

Kết quả cho thấy mối quan hệ nghịch đảo giữa 

căng thẳng công việc và hiệu quả trong công việc 

của các sĩ quan. Sự áp lực trong công việc sẽ dẫn 

đến hiệu quả công việc thấp. Do đó, khi môi 

trường làm việc không đem lại sự thỏa mãn, tiện 

nghi cho người lao động thì tâm lý của người lao 

động sẽ bị ảnh hưởng tiêu cực và dẫn tới kìm hãm 

sự phát triển tổng thể của NNL.   

Bên cạnh đó, môi trường làm việc cũng có 

thể tác động tới sự phát triển của người lao động 

thông qua yếu tố thể lực. Shikdar and Sawaqed 
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(2003) đã chỉ ra rằng điều kiện môi trường làm 

việc khắc nghiệt, ồn ào và thiếu cơ sở vật chất 

khiến thể lực của người lao động bị giảm sút. 

Những yếu tố này là nguyên nhân dẫn tới năng 

suất lao động thấp ở các nước đang phát triển. 

Nghiên cứu của Chandrasekar (2011) cũng nhấn 

mạnh rằng môi trường làm việc không an toàn, 

không lành mạnh, thiếu ánh sáng, tiếng ồn quá 

mức, v…v sẽ ảnh hưởng tiêu cực đến năng suất 

và sức khỏe của người lao động. 

H6: Môi trường làm việc có tác động tích 

cực tới sự phát triển NNL. 

Thứ bảy là sự hỗ trợ của doanh nghiệp dành 

cho người lao động. Eisenberger and 

Stinglhamber (2011) và Eisenberger, Armeli, 

Rexwinkel, Lynch, and Rhoades (2001) đã đề 

xuất một lý thuyết về sự hỗ trợ trong tổ chức. 

Theo đó, nhân viên sẽ gắn bó với tổ chức, nỗ lực 

trong công việc nhiều hơn khi họ cảm nhận được 

sự chăm sóc, hỗ trợ từ phía tổ chức. Dựa theo quy 

tắc trao đổi “có đi có lại” của xã hội, sự hỗ trợ, 

khuyến khích nhân viên của tổ chức sẽ thúc đẩy 

nhân viên nỗ lực học tập, làm việc chăm chỉ để 

trả nợ cho tổ chức (Chen et al., 2019). Quy tắc 

này đã được xác nhận bởi nhiều nghiên cứu thực 

nghiệm như nghiên cứu của Cullen, Edwards, 

Casper, and Gue (2013) và Zhong, Wayne, and 

Liden (2016).  

Bên cạnh đó, sự hỗ trợ từ phía tổ chức sẽ 

trao quyền tâm lý cho nhân viên. Trao quyền tâm 

lý ở đây được hiểu là khi sự hỗ trợ của tổ chức 

đạt tới mức độ mà một nhân viên cảm nhận được 

sự coi trọng của tổ chức đối với sự đóng góp và 

hạnh phúc của họ. Theo Walton (1985), sự hỗ trợ 

của tổ chức tạo điều kiện cho sự tin tưởng lẫn 

nhau giữa tổ chức và nhân viên, điều này giúp 

nâng cao cảm giác tự tin của nhân viên. Trong 

nghiên cứu của C.-F. Chiang and Hsieh (2012), 

khi nhân viên cảm thấy sự hỗ trợ của tổ chức, họ 

sẽ tự tin rằng họ đã thực hiện tốt công việc của 

mình và phần thưởng cho những sự nỗ lực họ 

chính là sự hỗ trợ từ phía công ty. Thực tế, sự hỗ 

trợ này thúc đẩy nhân viên phát triển năng lực 

bản thân, nỗ lực sáng tạo, công hiến để hoàn 

thành nhiệm vụ mà công ty đã giao.  

H7: Sự hỗ trợ từ phía doanh nghiệp có tác 

động tích cực tới sự phát triển NNL. 

3. Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Mô hình lý thuyết 

Mô hình lý thuyết trong nghiên cứu này 

được xây dựng dựa trên kết quả của các công 

trình nghiên cứu có liên quan. Bên cạnh các yếu 

tố tác động như chính sách khen thưởng (CSKT), 

sự công nhận (CN), công tác đào tạo phát triển 

NNL (ĐT), động lực trong công việc (ĐL), môi 

trường làm việc (MTLV) và sự hỗ trợ từ phía 

doanh nghiệp (HT), tác giả bổ sung thêm yếu tố 

hoạt động đánh giá chất lượng công việc vào mô 

hình phân tích. Mô hình có thể được biểu diễn 

dưới dạng như sau: 

HRS1 = β0 + β1ĐGi + β2CSKTi + β3CNi + 

β4ĐTi + β5ĐLi + β6MTLVi + β7HTi + Ui 

Trong đó: 

- HRS là sự phát triển NNL; 

- ĐG là hoạt động đánh giá chất lượng công 

việc; 

- CSKT là chính sách khen thưởng; 

- CN là sự công nhận của công ty đối với 

người lao động; 

- ĐT là hoạt động đào tạo của công ty dành 

cho nhân viên; 

- ĐL là động lực trong công việc; 

- MTLV là môi trường làm việc của nhân 

viên; 

- HT là sự hỗ trợ của doanh nghiệp dành cho 

nhân viên; 

- Ui là sai số ngẫu nhiên. 

Trong nghiên cứu này, nghiên cứu sinh thực 

hiện thu thập số liệu sơ cấp thông qua phỏng vấn 

nhân viên sản xuất và cán bộ quản lý làm việc tại 

các doanh nghiệp trong KCN tỉnh Hải Dương. 

Bảng câu hỏi sử dụng trong nghiên cứu được tác 

giả xây dựng dựa trên định nghĩa của các yếu tố, 

các nghiên cứu trước đây và ý kiến đóng góp của 

các chuyên gia. Trong đó, để đánh giá các yếu tố 

sử dụng trong nghiên cứu, tác giả sử dụng thang đo 

Likert 5 điểm theo thang điểm từ 1 đến 5 như sau: 

1: Hoàn toàn không đồng ý 

2: Không đồng ý 

3: Trung hòa 

4: Đồng ý 

5: Hoàn toàn đồng ý 

3.2. Số liệu nghiên cứu 

Mục đích của nghiên cứu này là đánh giá 

phát triển NNL tại các KCN tỉnh Hải Dương. 

Trong nghiên cứu này tác giả áp dụng phương 

pháp chọn mẫu của Slovin, cụ thể như sau: 

n = 

N 

1 + N(e)2 

Trong đó:  

n: là số đơn vị mẫu (cỡ mẫu) 

N: là tổng số các đơn vị của tổng thể chung 

e: là sai số cho phép (%) 

Theo số liệu thống kê của ban quản lý KCN 

tỉnh Hải Dương, hiện nay tổng lao động làm việc 

tại các doanh nghiệp trong KCN là 103.968 
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người. Áp dụng phương pháp chọn mẫu với sai 

số là 0,1, ta có: 

n = 
N 

= 100 

1 + N(e)2 

 

Như vậy số mẫu tối thiểu là 100 người. 

Sau khi gửi phiếu  ngẫu nhiên tới 500 nhân 

viên đang làm việc tại các doanh nghiệp trong 

KCN Hải Dương vào năm 2019, số lượng phiếu 

trả lời hợp lệ mà tác giả thu được là 344 phiếu.  

Trong đó có 43 lao động là nữ (chiếm12,5%) và 

321 lao động là nam (chiếm 87,5%). Đa phần lao 

động hiện đang làm việc và sinh sống tại Hải 

Dương. Một số lao động khác tới từ Hưng Yên, 

Bắc Kan và Phú Thọ. 

3.3. Phương pháp phân tích dữ liệu 

Trước khi thực hiện phân tích dữ liệu, tác 

giả thực hiện kiểm định độ tin cậy của thang đo 

bằng phương pháp Cronbach’s Alpha. Theo 

Trọng and Ngọc (2008) mức giá trị hệ số 

Cronbach’s Alpha lớn 0,6 thể hiện thang đo đủ 

điều kiện. Bên cạnh đó, để kiểm tra xem liệu các 

nhân tố có thực sự phản ánh được ý nghĩa của 

biến đo lường tác giả sử dụng phương pháp phân 

tích nhân tố khám phá (EFA- Exploratory Factor 

Analysis). Theo đó, điều kiện thực hiện phương 

pháp nhân tố khám phá là: hệ số tải của các nhân 

tố lớn hơn 0,5 (Jr, Black, Babin, & Anderson, 

1998); hệ số KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) thuộc 

trong khoảng 0,5- 1 và kiểm định Bartlett có ý 

nghĩa thống kê để đảm bảo sự thích hợp của 

phương pháp EFA (Trọng & Ngọc, 2008); và 

tổng phương sai trích > 50% và giá trị 

Eigenvalue >1(Thọ, 2013). 

Trong nghiên cứu này tác giả sử dụng 

phương pháp bình phương nhỏ nhất (OLS) để 

đánh giá tác động của các yếu tố tới sự phát triển 

NNL. Đây là phương pháp đơn giản nhất được 

áp dụng rộng rãi trong các nghiên cứu về phát 

triển NNL. Tuy nhiên, theo một số nhà nghiên 

cứu kết quả ước lượng bằng phương pháp OLS 

có khả năng đối mặt với một số vấn đề như hiện 

tượng phương sai sai số, đa cộng tuyến… Để chắc 

chắn kết quả ước lượng không bị chệch, tác giả 

tiến hành kiểm định phương sai sai số thay đổi 

(thông qua kiểm định Breusch-Pagan/ Cook-

Weisberg của Breusch và Pagani, Johnson, and 

Vittuari (2017) và Cook (1977)) và kiểm định đa 

cộng tuyến (thông qua kiểm địnhVIF). Kiểm định 

Breusch-Pagan/ Cook-Weisberg có giả thuyết là 

phương sai không đổi, H0 sẽ bị bác bỏ trong 

trường hợp p-value < 0.05.  Theo Hiệp (2016), hệ 

số kiểm định VIF của các biến độc lập nhỏ hơn 5 

thể hiện không có hiện tượng đa cộng tuyến xảy 

ra trong mô hình. 

4. Kết quả nghiên cứu 

Kết quả kiểm định thang đo và phương pháp 

EFA được thể hiện tại phụ lục 1 và 2. Theo kết 

quả đánh giá sơ bộ bằng chỉ số Cronbach Apha, 

tất cả các thang đo sử dụng trong mô hình đều 

đạt yêu cầu về hệ số tin cậy Cronbach Alpha. 

Trong đó, thấp nhất là 0,815 (Đánh giá chất 

lượng công việc) và cao nhất là 0,935 (động lực 

trong công việc). 

Ma trận hệ số tương quan giữa các biến độc 

lập trong nghiên cứu được thể hiện tại Bảng 1. 

Theo kết quả ước lượng tất cả các biến sử dụng 

trong mô hình đều có hệ số tương quan <0.7. CN 

và ĐL là hai biến có hệ số tương quan lớn nhất, 

khoảng 0,603. Kết quả này cho thấy không có 

hiện tượng tương quan giữa các biến độc lập 

trong mô hình. 

Bảng 1: Ma trận hệ số tương quan giữa các biến độc lập trong nghiên cứu 

 CSKT CN ĐT ĐL ĐG MTLV HT 

CSKT 1,000       

CN 0,223 1,000      

ĐT -0,018 -0,059 1,000     

ĐL 0,136 0,603 -0,186 1,000    

ĐG 0,063 0,439 -0,103 0,525 1,000   

MTLV 0,235 0,441 -0,100 0,507 0,496 1,000  

HT -0,069 0,105 0,064 -0,022 -0,050 0,016 1,000 

Nguồn: Tính toán của tác giả

Kết quả hồi quy được trình bày tại Bảng 2. 

Trước khi phân tích sự tác động của các yếu tố tới 

sự phát triển NNL, tác giả thực hiện một số kiểm 

định để đảm bảo rằng kết quả mô hình hồi quy theo 

phương pháp OLS là không bị chệch. Theo kết quả 

trình bày tại Bảng 2, kiểm định đa cộng tuyến của 

các biến độc lập đều nhỏ hơn 5. Điều này cho thấy 

không có hiện tượng đa cộng tuyến xảy ra trong mô 

hình. Giá trị R- square và Adj R-squared xấp xỉ 

0,63, thể hiện rằng 63% biến thiên của biến phụ 

thuộc đã được giải thích bởi các biến độc lập sử 

dụng trong mô hình. Cuối cùng, Prob> chi2 của 
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kiểm định heteroskedasticity > 0.05, cho thấy 

không có hiện tượng phương sai sai số thay đổi xảy 

ra trong mô hình. Những kết quả kiểm định này cho 

thấy kết quả hồi quy bằng phương pháp OLS trong 

nghiên cứu này có tính chắc chắn cao. 

Bảng 2: Kết quả hồi quy 

Biến độc lập Hệ số ước lượng Sai số chuẩn t P>t VIF 

CSKT 0,074 0,034 2,17 0,031 1,98 

CN 0,158 0,044 3,63 0,000 1,76 

ĐT 0,075 0,033 2,26 0,025 1,58 

ĐL 0,356 0,046 7,72 0,000 1,58 

ĐG 0,285 0,041 6,95 0,000 1,10 

MTLV 0,177 0,041 4,28 0,000 1,04 

HT 0,072 0,034 2,14 0,033 1,04 

Hệ số chặn (𝜷𝟎) 0,000 0,033 0,00 1,000 - 

Tổng số quan sát 344 

R- square 0,6384 

Adj R-squared 0,6308 

Kiểm định heteroskedasticity (phương sai sai số thay đổi)  

Chi2(1) 0,52 

Prob > chi2 0,470 

Nguồn: Tính toán của tác giả

Sự tác động 07 yếu tố tới sự phát triển NNL 

đều có ý nghĩa thống kê ở mức 0,05. Hệ số của 

biến CSKT mang dấu dương và có ý nghĩa thống 

kê ở mức 0,05. Điều này cho thấy chính sách khen 

thưởng có tác động thúc đẩy sự phát triển NNL 

của các công ty.  Theo đó khi chính sách khen 

thương tăng 1% thì sự phát triển NNL sẽ tăng 

0,074%. Kết quả này cho các công ty đã sử dụng 

khá tốt công cụ khen thưởng để thể hiện sự ghi 

nhận đối với những đóng góp của người lao động. 

Các công ty đã áp dụng hiệu quả chính sách khen 

thưởng và cân bằng giữa khen thưởng vật chất 

(tiền mặt hoặc vật dụng có giá trị) và khen thưởng 

phi vật chất (tuyên dương, du lịch, tham gia các 

hoạt động giao lưu…). Thông qua đó, sự phát triển 

NNL đã được cải thiện qua các năm. 

Kết quả ước lượng tại Bảng 2 cho thấy khi sự 

công nhận tăng 1% dẫn tới sự phát triển của NNL 

sẽ tăng 0,158%. Kết quả này tương đồng với ý 

kiến của Grawitch, Gottschalk, and Munz (2006). 

Theo đó, sự công nhận đóng vai trò quan trọng 

trong phát triển của NNL tại các công ty bởi lẽ nó 

thúc đẩy động lực làm việc và sự cống hiến của 

các nhân viên. Do vậy, những người quản lý 

doanh nghiệp vận hành tốt quy tắc quản trị nhân 

lực sẽ dễ dàng phát huy lợi thế và khai thác hiệu 

quả đội ngũ lao động. 

Hệ số ước lượng của công tác đào tạo mang 

dấu dương và có ý nghĩa thống kê ở mức 0,05. 

Theo ước lượng của mô hình, khi công tác đào tạo 

tăng 1% thì sự phát triển NNL sẽ tăng 0,075%. 

Điều này cho thấy tầm quan trọng của công tác 

đào tạo trong phát triển NNL của các doanh 

nghiệp tại KCN Hải Dương.  Trên thực tế, để đáp 

ứng sự phát triển của công nghệ và sự cạnh tranh 

kinh tế ngày càng khốc liệt trên thị trường, các 

doanh nghiệp phải cải thiện, nâng cấp và lắp đặt 

hệ thống dây chuyền sản xuất mới để gia tăng sản 

xuất và cải thiện chất lượng sản phẩm. Nhằm 

phát huy tối đa công suất của máy móc, người 

vận hành máy móc phải hiểu rõ cơ chế hoạt động 

và vận hành chúng một cách thành thục. Hơn 

nữa, phần lớn lao động tại các KCN là những 

người xuất thân từ nông thôn và chưa qua đào tạo 

nên trình độ chuyên môn thấp. Do đó, để đáp ứng 

sự chuyển đổi của nền kinh tế, các doanh nghiệp 

phải triển khai công tác đào tạo nhằm nâng cao 

chất lượng lao động cũng như phát triển NNL. 

Động lực trong công việc là một trong những 

yếu tố then chốt tác động tới hoạt động sản xuất 

kinh doanh, lợi thế cạnh tranh và sự phát triển 

NNL của các công ty. Theo kết quả ước lượng của 

tác giả, động lực trong công việc có tác động tích 

cực tới sự phát triển NNL (có ý nghĩa thống kê ở 

mức 0,01). Cụ thể là khi động lực trong công việc 

tăng 1% thì sự phát triển của NNL tăng 0,356%. 

Kết quả này hoàn toàn phù hợp với lý thuyết đã 

được xây dựng. Động lực trong công việc bao 

gồm những yếu tố liên quan tới môi trường làm 

việc, sự công nhận của người quản lý và doanh 

nghiệp cũng như các mối quan hệ trong công ty 

của nhân viên. Theo đó, môi trường làm việc tốt 

và có đầy đủ trang thiết bị phục vụ cho hoạt động 

sản xuất sẽ tạo cảm giác hứng thú với công việc 
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cho người lao động. Sự công nhận của người quản 

lý và doanh nghiệp sẽ làm cho người lao động 

mong muốn được cống hiến, đóng góp nhiều hơn. 

Thêm vào đó, sự đoàn kết với đồng nghiệp và mối 

quan hệ tốt với người quản lý giúp người lao động 

cảm thấy thoải mái hơn trong công việc. Do đó, 

động lực trong công việc có tác động tới cảm xúc, 

tinh thần và sự phát triển NNL tại KCN. 

Kết quả của mô hình hồi quy còn cho thấy 

hoạt động đánh giá chất lượng công việc có tác 

động tích cực tới phát triển NNL của các công ty 

trong KCN Hải Dương. Cụ thể là khi hoạt động 

đánh giá chất lượng công việc tăng 1% thì sự phát 

triển NNL tăng 0,285%. Hoạt động đánh giá chất 

lượng công việc có tác động tích cực tới sự phát 

triển của NNL vì đây là hoạt động giúp ghi nhận 

sự cống hiến của nhân viên đối với công ty. Khi 

hoạt động đánh giá chất lượng được thực hiện tốt 

thì nó sẽ thúc đẩy nỗ lực trong công việc của NNL, 

cải thiện chất lượng của công tác đào tạo, đánh giá 

và phân bổ nguồn lao động. Trong những năm gần 

đây, hoạt động này đã được một số doanh nghiệp 

chú trọng đầu tư. Hiệu quả mang lại từ công tác 

đánh giá chất lượng công việc đã được chứng 

minh qua năng suất của người lao động và doanh 

thu của các doanh nghiệp tăng qua các năm. 

Môi trường làm việc là yếu tố quan trọng tác 

động tới sự thỏa mãn, hài lòng của nhân viên và 

giúp gia tăng động lực trong công việc của người 

lao động, qua đó thúc đẩy sự phát triển NNL. 

Trong những năm gần đây, môi trường làm việc 

của người lao động tại các công ty đã và đang dần 

được cải thiện. Các doanh nghiệp đã chú trọng 

hơn tới sự an toàn của nhân viên trong khi tham 

gia hoạt động sản xuất. Hơn nữa, không gian nghỉ 

ngơi, nhà ăn và nhà ở cho lao động ở xa cũng được 

các công ty chú trọng đầu tư cải thiện chất lượng. 

Nhân viên ở xa có thể sử dụng dịch vụ đón người 

lao động của các doanh nghiệp với xe chất lượng 

cao. Những yếu tố này đã tạo ra môi trường làm 

việc tốt, thúc đẩy hiệu quả công việc của người lao 

động. Theo kết quả ước lượng, chất lượng môi 

trường làm việc tăng 1% sẽ thúc đẩy sự phát triển 

NNL lên 0,177%. 

Yếu tố cuối cùng là sự hỗ trợ từ phía doanh 

nghiệp đối với sự phát triển NNL. Theo kết quả 

ước lượng của tác giả, sự hỗ trợ từ phía doanh 

nghiệp có ảnh hưởng tích cực tới phát triển NNL 

của các công ty (có ý nghĩa thống kê 0,05). Điều 

này cho thấy, khi sự hỗ trợ từ phía doanh nghiệp 

và người quản lý tăng 1% thì sự phát triển của 

NNL tăng 0,072%. Trong giai đoạn vừa qua, các 

doanh nghiệp luôn có sự hỗ trợ đối với những 

nhân viên có hoàn cảnh khó khăn. Nhờ sự hỗ trợ 

này mà người lao động đã yên tâm và cố gắng 

phấn đấu hơn trong công việc. Bên cạnh đó, sự 

tương tác giữa người lao động và cán bộ quản lý 

như chia sẻ kiến thức, đối thoại đã thúc đẩy sự 

phát triển của NNL của các doanh nghiệp. 

5. Kết luận 

Bằng phương pháp ước lượng bình phương 

nhỏ nhất nghiên cứu này đã chỉ ra rằng hoạt động 

đánh giá chất lượng công việc, chính sách khen 

thưởng, sự công nhận, công tác đào tạo, động lực 

trong công việc, môi trường làm việc và sự hỗ trợ 

từ phía doanh nghiệp đều đóng vai trò quan trọng 

đối với sự phát triển NNL của các doanh nghiệp 

tại KCN tỉnh Hải Dương. Trong số các yếu tố nói 

trên động lực trong công việc và hoạt động đánh 

giá chất lượng công việc có tác động mạnh nhất. 

Điều này cho thấy để thúc đẩy phát triển NNL tại 

KCN trong thời gian tới thì các doanh nghiệp cần 

phải nỗ lực hơn nữa để tạo động lực cho người lao 

động. Thực tế, hiện nay chỉ có các doanh nghiệp 

lớn trong KCN mới chú trọng việc đánh giá chất 

lượng công việc của người lao động. Các hoạt 

động này được thực hiện khá sát sao với những 

người quản lý nhưng lại chưa được chú trọng với 

nhân viên sản xuất trong doanh nghiệp. Việc này 

khiến cho hoạt động đánh giá chất lượng công 

việc không phản ánh trung thực hiện trạng hoàn 

thành công việc của người lao động. Hơn nữa, sự 

chênh lệch này có thể khiến cho nhiều nhân viên 

sản xuất không nỗ lực cống hiến trong công việc. 

Do đó, các doanh nghiệp nên xây dựng lại kế 

hoạch đánh giá chất lượng công việc để đảm bảo 

tính toàn diện và công bằng. Bên cạnh đó, các 

doanh nghiệp nên nghiên cứu, xây dựng tiêu chí 

và phương pháp đánh giá chất lượng công việc của 

người lao động để giám sát mức độ hoàn thành 

công việc cũng như thúc đẩy sự phát triển NNL 

một cách toàn diện NNL trong thời gian tới. 

Mặc dù tác giả đã đánh giá được sự tác động 

của các yếu tố căn bản tới sự phát triển NNL tại 

KCN Hải Dương tuy nhiên nghiên cứu này vẫn có 

hạn chế là chưa phân tách được tác động của các 

yếu tố tới từng nhóm đối tượng (ví dụ: nhân viên 

sản xuất, cán bộ quản lý,…) vì các lý do khách 

quan. Vì vậy, tác giả mong rằng nghiên cứu này 

sẽ là tài liệu tham khảo cho các nhà nghiên cứu 

khác tiếp tục mở rộng chủ đề sự phát triển NNL 

trong tương lai. 
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