
1. Giới thiệu
Sau nửa nhiệm kỳ thực hiện Nghị quyết

Đại hội Đảng bộ tỉnh lần thứ XIX, nhiệm kỳ
2020 - 2025 và Nghị quyết Đại hội Đảng toàn
quốc lần thứ XIII, thu hút đầu tư từ các doanh
nghiệp đầu tư nước ngoài (doanh nghiệp FDI)
tại Nghệ An đã có nhiều chuyển biến tích cực,
tăng cả về quy mô, số lượng và chất lượng
doanh nghiệp. Từ vị trí thứ 20 (năm 2021)
trên cả nước về thu hút vốn FDI, cuối năm
2023, Nghệ An đã có mặt trong top 10 những
tỉnh dẫn đầu về thu hút FDI. Thu hút được
nhiều doanh nghiệp FDI đã tạo việc làm và

thu nhập ổn định cho người lao động đồng thời
đóng góp đáng kể trong việc đào tạo nguồn lao
động có chất lượng cao. Thông qua sự tham gia
trực tiếp vào hoạt động của các doanh nghiệp
FDI tại tỉnh Nghệ An, một đội ngũ nhân lực có
trình độ cao, tay nghề vững, kỹ năng thuần
thục, ngoại ngữ thành thạo từng bước được
hình thành. Họ dần được tiếp cận với khoa học,
kỹ thuật, công nghệ cao và tác phong công
nghiệp hiện đại, kỷ luật lao động tốt, học hỏi
được các phương thức, kinh nghiệm quản lý
tiên tiến. Khi các dự án FDI đồng loạt “đổ bộ”
vào Nghệ An như hiện nay, nguồn nhân lực
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chất lượng cao lại càng đóng vai trò quan trọng
trong việc “giữ chân” các nhà đầu tư, doanh
nghiệp lớn nước ngoài đến “lót ổ” lâu
dài… (Hồng Quang, 2023). Phát triển nguồn
nhân lực ở các doanh nghiệp FDI không chỉ
mang lại lợi ích cho các doanh nghiệp FDI mà
còn cho cả cộng đồng. Phát triển nguồn nhân
lực đảm bảo lao động có đủ kỹ năng và kiến
thức để làm việc trong các ngành mà doanh
nghiệp FDI đang hoạt động. Địa phương có
nguồn nhân lực tốt sẽ là điểm mạnh để có thể
thu hút hơn nữa sự quan tâm đầu tư của các
doanh nghiệp FDI. Trên cơ sở điều tra từ 322
đối tượng là chủ doanh nghiệp FDI, nhà quản
lý, lao động ở doanh nghiệp FDI  tại tỉnh Nghệ
An, thông qua sự hỗ trợ của phần mềm
SmartPLS 4 để phân tích, kết quả nghiên cứu
cho thấy Sự đãi ngộ, Môi trường làm việc,
Quan hệ lao động, Đánh giá công việc, Sử dụng
lao động và chính sách nhân lực của doanh
nghiệp FDI có ảnh hưởng trực tiếp đến phát
triển nguồn nhân lực tại các doanh nghiệp FDI
trên địa bàn tỉnh Nghệ An. Trên cơ sở đó, tác
giả đã đề xuất một số các giải pháp và khuyến
nghị nhằm phát triển hơn nữa nguồn nhân lực
tại các doanh nghiệp FDI trong thời gian sắp
tới.

2. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên
cứu đề xuất

2.1. Cơ sở lý thuyết
Theo Begg & Coauthors (2008), nguồn

nhân lực là toàn bộ trình độ chuyên môn mà
con người tích luỹ được, nó có thể đem lại thu
nhập trong tương lai. Theo Trần Xuân Cầu
(2012), nguyên lý rộng nhất, nguồn nhân lực
chính là nguồn lực con người; Xét về quy mô,
nguồn nhân lực của một địa phương/quốc gia
chính là dân số của địa phương/quốc gia đó.
Phát triển nguồn nhân lực có nghĩa là việc xác
định và thiết lập một hệ thống rõ ràng của các
động lực cho các hoạt động nhằm nâng cao
kiến thức, kỹ năng và khả năng để điều chỉnh

hành vi của người lao động. 

Werner và cộng sự (2006) đã xác định ý
nghĩa của phát triển nguồn nhân lực như hoạt
động lập kế hoạch có hệ thống được thiết kế bởi
tổ chức để nhân viên có cơ hội học tập và nâng
cao các kỹ năng cần thiết cho nhu cầu công việc
hiện tại và tương lai của họ. Điều quan trọng
và thiết thực nhất trong phát triển nguồn
nhân lực là học tập. Yoshihara Kunio (2009)
cho rằng “Phát triển nguồn nhân lực là các
hoạt động đầu tư nhằm tạo ra nguồn nhân lực
với số lượng và chất lượng đáp ứng nhu cầu
phát triển kinh tế - xã hội của đất nước, đồng
thời đảm bảo sự phát triển của mỗi cá nhân”.
Trong nghiên cứu của Lake (2008), phân tích
nguồn nhân lực trong ngành công nghiệp chế
biến ở Indonesia đã được thực hiện. Kết quả
cho thấy có ba nhóm nhân tố ảnh hưởng đến
phát triển nguồn nhân lực: Nhóm nhân tố bên
ngoài doanh nghiệp (Bao gồm: pháp luật lao
động; điều kiện thị trường lao động và đặc
điểm của nguồn cung cấp lao động); Nhóm
nhân tố quản lý doanh nghiệp (Bao gồm: chính
sách; tuyển dụng; đào tạo; quản lý hiệu quả
công việc và quản lý thông tin kịp thời); Nhóm
nhân tố môi trường làm việc doanh nghiệp
(Bao gồm: nơi làm việc; đặc điểm công việc; vị
trí của máy móc và nguyên liệu). Nguyễn
Thành Vũ (2015) đã xác định các yếu tố bên
trong ảnh hưởng đến phát triển nhân lực là:
tuyển dụng lao động; đào tạo và phát triển
nghề nghiệp; phân tích và đánh giá kết quả
công việc; môi trường làm việc và quan hệ lao
động; lương thưởng và phúc lợi. Nguyễn Thị
Ngọc Ánh (2023) cho thấy các yếu tố về Chính
sách của chủ đầu tư; Quan hệ lao động; Phân
tích, đánh giá thực hiện công việc; Môi trường
làm việc; Chính sách sử dụng nguồn nhân lực;
Chế độ đãi ngộ đều có ảnh hưởng đến phát
triển nguồn nhân lực tại các doanh nghiệp FDI
và trong đó tác động cùng chiều lớn nhất là từ
Chính sách sử dụng nhân lực, sau đó là Chế độ
đãi ngộ, Phân tích và đánh giá thực hiện công
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việc, Chính sách của chủ đầu tư, Môi trường
làm việc và cuối cùng là quan hệ lao động.

2.2. Mô hình nghiên cứu
Trên cơ sở lý thuyết nghiên cứu và tổng

quan các công trình nghiên cứu liên quan, tác
giả đề xuất mô hình nghiên cứu như sau:

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất
(Nguồn: Tác giả tự tổng hợp)

Trong đó, biến phụ thuộc là Phát triển
nhân lực tại doanh nghiệp FDI, các biến độc
lập là Chính sách của chủ doanh nghiệp FDI
(CS), Đánh giá thực hiện công việc (ĐG),
Quan hệ lao động (QD), Sử dụng lao động
(TD), Môi trường làm việc (MT) và Chế đội
đãi ngộ (ĐN).

3. Phương pháp nghiên cứu
Dữ liệu nghiên cứu được tác giả thu

thập từ tháng 01/01/2024 đến tháng
01/03/2024 thông qua Link Phiếu khảo sát
gửi tới các đối tượng là các chủ doanh nghiệp
FDI, người lao động trong doanh nghiệp FDI
và cán bộ của Sở Kế hoạch và Đầu tư tỉnh
Nghệ An. Từ 400 người được khảo sát thu về
322 phiếu khảo sát hợp lệ, các dữ liệu thu
thập được mã hóa và đưa vào phần mềm
SmartPLS 4 để phân tích. Để đo lường các
nhân tố ảnh hưởng đến phát triển nguồn
nhân lực tại các doanh nghiệp FDI trên địa
bàn tỉnh Nghệ An, với thang đo Liker 5 mức
độ gồm: 1-Hoàn toàn không đồng ý; 2-Không
đồng ý; 3-Không ý kiến; 4-Đồng ý; 5-Hoàn
toàn đồng ý.

4. Kết quả nghiên cứu
4.1. Đánh giá mô hình đo lường

-  Chất lượng biến quan sát

Các hệ tố tải ngoài (Outer loading) - 0.7
nên các quan sát có ý nghĩa thống kê  (Hair &
cộng sự, 2013).

- Độ tin cậy và tính hội tụ của thang đo

Bảng 2. Kết quả chỉ số Cronbach’s
alpha, độ tin cậy tổng hợp  và tính hội tụ

(Nguồn: Trích xuất dữ liệu từ phần mềm
Smart PLS 4)

Ta có chỉ số Cronbach’s alpha - 0.7,
Composite reliability (Độ tin cậy tổng hợp) -
0.7 (Hair & cộng sự, 2014) nên đảm bảo độ tin
cậy của thang đo. Dựa vào chỉ số phương sai
trung bình được trích AVE (Average Variance
Extracted). Thang đo đạt giá trị hội tụ vì AVE
đều lớn hơn 0.5.

- Tính phân biệt của thang đo

Bảng 3. Kết quả bảng ma trận 

(Nguồn: Trích xuất dữ liệu từ phần mềm
Smart PLS 4)
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Các chỉ số HTMT của một cặp nhân tố
đều dưới 0.85 tính phân biệt được đảm bảo tốt.

4.2. Đánh giá mô hình cấu trúc
- Tính cộng tuyến của các biến độc lập

Bảng 4. Kết quả hệ số thống kê cộng
tuyến (VIF)

(Nguồn: Trích xuất dữ liệu từ phần mềm
Smart PLS 4)

VIF < 3, vì vậy mô hình không gặp hiện
tượng cộng tuyến, mô hình không xảy ra cộng
tuyến hoặc đa cộng tuyến, các hệ số hồi quy,
p-value không bị tác động sai lệch dẫn đến kết
luận sai lầm về quan hệ trong mô hình.

- Đánh giá ý nghĩa quan hệ tác động của
các nhân tố đến phát triển nhân lực ở các
doanh nghiệp FDI

Bảng 5. Bảng hệ số chuẩn hóa và giá
trị P values

(Nguồn: Trích xuất dữ liệu từ phần mềm
Smart PLS 4)

Qua kết quả đánh giá của mô hình cho
thấy, các nhân tố Đãi ngộ, Quan hệ lao động,
Đánh giá thực hiện công việc, Tuyển dụng và
sử dụng lao động, Môi trường làm việc tại các
doanh nghiệp FDI đều ảnh hưởng đến phát
triển nhân lực do có mức ý nghĩa P value

<0.05, Thống kê T lớn hơn 1.96. Hay nói cách
khác, các nhân tố trên thay đổi đều dẫn đến
Phát triển nhân lực thay đổi (mức độ giải thích
của mô hình là 60,1%).

Bảng 6. Mức độ giải thích được các
nhân tố của mô hình nghiên cứu

(Nguồn: Trích xuất dữ liệu từ phần mềm
Smart PLS 4)

5. Kết luận và hàm ý chính sách 
5.1. Kết luận
Bảng 7. Kết quả hệ mức độ ảnh

hưởng của các nhân tố đến phát triển
nhân lực

(Nguồn: Kết quả phân tích tổng hợp từ
dữ liệu của tác giả)

Kết quả nghiên cứu cho thấy, các nhân tố
như Chính sách của chủ doanh nghiệp FDI,
Đãi ngộ, Quan hệ lao động, Đánh giá thực
hiện công việc, Sử dụng lao động và Môi
trường làm việc tại các doanh nghiệp FDI. Đặc
biệt là Đãi ngộ và Quan hệ lao động có mức độ
tác động mạnh nhất. Đây là căn cứ quan trọng
để đề xuất các chính sách phát triển nguồn
nhân lực tại các doanh nghiệp FDI trên địa
bàn tỉnh Nghệ An trong thời gian sắp tới.

5.2. Hàm ý chính sách đối với các
doanh nghiệp FDI 

- Hoàn thiện chính sách đãi ngộ: Tạo ra các
chính sách lương thưởng và phúc lợi xứng đáng
dành cho nhân viên có hiệu suất cao và đã gắn
bó với doanh nghiệp trong thời gian dài. Các
phần thưởng có thể bao gồm tăng lương, cơ hội
thăng tiến, hoặc các phúc lợi bổ sung như bảo
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hiểm sức khỏe, phúc lợi gia đình. Phổ biến các
tài liệu hướng dẫn và thông tin chi tiết về các
chế độ phúc lợi và đãi ngộ cho nhân viên FDI,
bao gồm cả các quyền lợi và điều kiện để đảm
bảo sự công bằng và minh bạch. Cung cấp sự hỗ
trợ và giải đáp thắc mắc một cách kịp thời cho
nhân viên về các chế độ này. Tạo ra các cơ hội
học tập và phát triển nghề nghiệp cho những
cống hiến đặc biệt và thành tựu nổi bật.

- Phát triển mối quan hệ lao động tích cực:
Đào tạo lãnh đạo về kỹ năng quản lý và giao
tiếp hiệu quả để tạo ra một môi trường làm việc
tôn trọng và đáng tin cậy. Khuyến khích việc
thúc đẩy mối quan hệ cá nhân giữa lãnh đạo và
cấp dưới thông qua việc tổ chức các cuộc trò
chuyện “mở” và sự kiện giao lưu ngoài giờ làm
việc. Tạo ra các kênh giao tiếp “mở” giữa lãnh
đạo và nhân viên, khuyến khích sự gần gũi và
trao đổi thông tin. Cung cấp các chương trình
hỗ trợ tâm lý và phát triển cá nhân cho nhân
viên, và thường xuyên tổ chức các cuộc họp định
kỳ để lắng nghe ý kiến và đề xuất từ nhân viên.
Xây dựng mối quan hệ đối tác tích cực với tổ
chức công đoàn, bảo đảm rằng họ thực sự là
người đại diện và bảo vệ lợi ích chính đáng cho
người lao động. Đào tạo kỹ năng giao tiếp và
làm việc nhóm để khuyến khích sự đoàn kết và
hợp tác giữa các nhân viên.

- Phát triển một hệ thống đánh giá kết

quả làm việc chính
xác và công bằng,
tập trung vào việc
đo lường hiệu suất
và đánh giá năng
lực của mỗi cá
nhân. Xác định các
tiêu chuẩn đánh giá
rõ ràng và cụ thể
dựa trên mục tiêu
và yêu cầu công việc
của từng vị trí.
Đảm bảo rằng nhân

viên được thông tin về các tiêu chuẩn này và
có cơ hội hỗ trợ để đạt được chúng. Khuyến
khích sự phản hồi và trao đổi thông tin trong
quá trình đánh giá, không chỉ từ quản lý mà
còn từ đồng nghiệp và cấp dưới. Thực hiện các
đánh giá định kỳ và liên tục cải tiến hệ thống
đánh giá dựa trên phản hồi và kinh nghiệm
thu thập được.

- Sử dụng lao động hợp lý: Đảm bảo rằng
việc bố trí lao động được thực hiện một cách hợp
lý, phù hợp với nhu cầu và yêu cầu của từng
công việc. Xây dựng các lộ trình rõ ràng và cung
cấp hỗ trợ để nhân viên có thể phát triển kỹ
năng và tiến xa trong sự nghiệp của họ. Sử
dụng quá trình tuyển dụng kỹ lưỡng và đánh
giá năng lực để đảm bảo rằng mỗi người được
đặt vào vị trí tốt nhất phù hợp với họ. Tổ chức
các khóa đào tạo và hội thảo định kỳ để nâng
cao kỹ năng và kiến thức của nhân viên. Đảm
bảo rằng các khóa đào tạo được thiết kế phù
hợp với nhu cầu của công việc và được cung cấp
đều đặn để cải thiện hiệu suất làm việc.

- Cải thiện môi trường làm việc: Đảm bảo
rằng nhân viên được cung cấp đầy đủ trang thiết
bị và công cụ cần thiết để thực hiện công việc của
họ một cách an toàn và hiệu quả nhất. Tạo ra
một môi trường làm việc an toàn, thuận lợi và
thoải mái bằng cách cải thiện không gian làm
việc, cung cấp ánh sáng tự nhiên và không khí
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tươi mới. Đầu tư vào việc cung cấp các trang
thiết bị và công nghệ hiện đại giúp tối ưu hóa
hiệu suất làm việc và tạo ra một môi trường làm
việc hiện đại và thuận lợi. Tổ chức các khóa đào
tạo và chương trình học tập liên tục để cập nhật
trình độ công nghệ cho nhân viên. Thực hiện các
biện pháp quản lý chất lượng để đảm bảo rằng
nơi làm việc luôn được duy trì sạch sẽ và đáp ứng
đúng quy định về vệ sinh lao động.

- Kiểm tra và điều chỉnh chính sách nhân
sự của doanh nghiệp để đảm bảo rằng chúng
phù hợp với các quy định và chính sách của

tỉnh Nghệ An. Điều này bao gồm việc cập nhật
chính sách liên quan đến lương thưởng, phúc
lợi, và các quy định khác về lao động. Phát
triển các chính sách thu hút lao động như
chính sách lương thưởng cạnh tranh, các gói
phúc lợi hấp dẫn, và cơ hội thăng tiến trong
công việc. Xây dựng và thực hiện các chính
sách công bằng về tuyển dụng, thăng tiến và
đánh giá hiệu suất để đảm bảo rằng mọi nhân
viên được đối xử công bằng và có cơ hội phát
triển sự nghiệp theo khả năng của họ.q
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