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1. Giới thiệu
Du lịch là một ngành kinh tế tổng hợp, có tính

liên ngành, liên vùng và xã hội hóa cao; đã và đang
đóng góp tích cực cho nền kinh tế - xã hội của Việt
Nam. Để tiếp tục phát huy tốt vị trí và vai trò của
ngành Du lịch, đồng thời góp phần nâng cao vị thế
cạnh tranh của du lịch Việt Nam trong khu vực và
trên thế giới cần thiết phải phát triển đội ngũ nhân
lực quản trị (NLQT) tại các cơ sở kinh doanh du lịch
(KDDL), trong đó có các DNLHQT. 

Hà Nội là một trong những trung tâm du lịch
quan trọng nhất của cả nước. Lượng khách du lịch
(KDL) đến Hà Nội chiếm khoảng 1/3 lượng KDL cả
nước. Với sự giúp sức rất lớn từ các DNLHQT của
Hà Nội, nhiều thị trường khách quốc tế truyền thống
đã duy trì tốc độ tăng trưởng ổn định như Trung
Quốc, Hàn Quốc, Nhật Bản, Pháp, Mỹ, Đức,

Australia, Malaysia, Thái Lan, Canada. Theo Sở Du
lịch Hà Nội, số lượng DNLHQT của Hà Nội tính
đến cuối năm 2019 là 1.101 DN, chiếm 48,5% tổng
số DNLHQT trên cả nước. Với các DNLHQT có
quy mô lớn, phần lớn đội ngũ NLQT được đào tạo
bài bản, có trình độ chuyên môn, kinh nghiệm quản
lý, kỹ năng nghiệp vụ và kinh nghiệm thực tiễn tốt.
Tuy nhiên, đa số các DNLHQT của Hà Nội là các
DN vừa và nhỏ; trong đó công tác PTNLQT ở nhiều
DNLHQT có quy mô vừa và nhỏ, đặc biệt là quy mô
nhỏ, chưa được quan tâm sát sao. Trước sức ép cạnh
tranh gay gắt và những biến động mới từ thị trường
kinh doanh lữ hành, việc nghiên cứu tác động của
các nhân tố đến PTNLQT của DNLHQT của Hà Nội
là rất cần thiết để có những khuyến nghị phù hợp
nhằm góp phần PTNLQT trong giai đoạn tới, từ đó
nâng cao năng lực cạnh tranh của DNLHQT, hồi
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Nhận thức được tầm quan trọng của các nhân tố tác động đến phát triển nhân lực quản trị
(PTNLQT) tại các doanh nghiệp lữ hành quốc tế (DNLHQT). Nghiên cứu đã tiến hành khảo

sát và kiểm định tại các DNLHQT của Hà Nội. Bài viết thực hiện khảo sát 272 nhà quản trị (NQT) tại các
DNLHQT của Hà Nội vào cuối năm 2019. Kết quả cho thấy các yếu tố khả năng tài chính của doanh nghiệp
(DN), yếu tố thuộc về bản thân NQT, đào tạo tại DN, nhận thức của DN về PTNLQT có tác động mạnh nhất
đến PTNLQT tại DNLHQT của Hà Nội. Từ kết quả này, các thảo luận và khuyến nghị cũng đã được trình
bày trong nghiên cứu để PTNLQT nhằm đáp ứng yêu cầu sử dụng, quản lý và điều hành DNLHQT.



phục và thúc đẩy phát triển ngành du lịch Hà Nội
nói riêng và du lịch Việt Nam nói chung. 

2. Tổng quan lý thuyết, mô hình nghiên cứu
và các giả thuyết

2.1. Tổng quan lý thuyết
2.1.1. Phát triển nhân lực quản trị trong

doanh nghiệp
NLQT là những người nắm giữ các chức vụ quan

trọng trong bộ máy quản lý của DN; có quyền điều
khiển, giám sát công việc của người khác trong DN;
chịu trách nhiệm đưa ra các quyết định quản trị và
thực hiện nhiệm vụ hoạch định, tổ chức, chỉ đạo,
kiểm soát nhằm thực hiện mục tiêu chung của DN
(Lê Quân, 2009; Đặng Thị Hương, 2013; Đỗ Vũ
Phương Anh; 2017).

Hệ thống quản lý của doanh nghiệp có tính phân
chia thứ bậc hay cấp bậc, đây chính là căn cứ để tác
giả Nguyễn Thị Lan Anh (2012), Nguyễn Thị Anh
Trâm (2014), Nguyễn Thị Hồng Thúy (2019) chia
các NQT trong doanh nghiệp thành 3 cấp: NQT cấp
cao, cấp giữa (cấp trung) và cấp cơ sở. Trong DNL-
HQT, NLQT cũng được phân thành ba cấp: (i)
NLQT cấp cao: Đây là nhóm người chịu trách
nhiệm điều hành và phối hợp các hoạt động chung;
có nhiệm vụ vạch ra các mục tiêu, chính sách và
chiến lược chung cho toàn bộ DNLHQT. Họ là
những người đề ra các quyết định dài hạn, mang tính
chiến lược cho hoạt động kinh doanh của DNLHQT;
(ii) NLQT cấp trung: Là trưởng các phòng nghiệp
vụ (trưởng phòng thị trường, trưởng phòng điều
hành, trưởng phòng hướng dẫn), trưởng các phòng
chức năng (trưởng phòng kế toán, trưởng phòng
nhân sự) và trưởng các phòng, ban khác. Họ có vai
trò tham mưu và trợ giúp cho NQT cấp cao giải
quyết các vấn đề chuyên môn sâu trong hoạt động
kinh doanh của doanh nghiệp; (iii) NLQT cấp cơ sở:
Là trưởng các tổ, nhóm của các phòng nghiệp vụ,
phòng chức năng, chẳng hạn như: trưởng bộ phận
thị trường trong nước, trưởng bộ phận thị trường
nước ngoài, trưởng bộ phận kinh doanh dịch vụ nội
địa, hướng dẫn viên outbound, inbound,… 

NLQT tại DNLHQT mang đầy đủ đặc điểm của
nhân lực nói chung của DNLHQT. Tuy nhiên, đội
ngũ này còn mang một số đặc điểm khác biệt đó là:

(i) NLQT tại DNLHQT cần có kiến thức hiểu biết
chung về lĩnh vực kinh doanh lữ hành; có kiến thức
lãnh đạo (kiến thức lãnh đạo bản thân, kiến thức
marketing, tài chính, nhân sự,…) và kiến thức bổ trợ
(quản trị sự thay đổi, hội nhập kinh tế quốc tế,…);
có kỹ năng (tư duy, phân tích và ra quyết định, tạo
động lực làm việc cho nhân viên, sử dụng tin học,
ngoại ngữ,…) vững vàng, phù hợp với yêu cầu quản
lý, điều hành doanh nghiệp của mỗi cấp quản trị; (ii)
NLQT tại DNLHQT có tố chất, đạo đức nghề
nghiệp, được đào tạo về ngành nghề và có kinh
nghiệm quản lý, kinh nghiệm làm việc trong lĩnh
vực kinh doanh du lịch, lữ hành; (iii) NLQT tại
DNLHQT phải có khả năng thiết lập, duy trì và phát
triển các mối quan hệ xã hội. NLQT cấp cao thường
yêu cầu khả năng giải quyết mối quan hệ với cơ
quan quản lý du lịch, đối tác, NCC, NLQT cấp dưới.
NLQT cấp trung cần giải quyết mối quan hệ với đối
tác, NCC, KDL, các cấp quản trị khác. Trong khi đó,
NLQT cấp cơ sở cần giải quyết mối quan hệ với
KDL và nhân viên.

2.1.2. Các nhân tố tác động đến phát triển
nhân lực và phát triển nhân lực quản trị trong
doanh nghiệp

Trên thế giới, theo quan điểm của các nhà nghiên
cứu của UNDP, PTNL trong DN chịu tác động của
05 nhân tố: Giáo dục - đào tạo, sức khỏe và dinh
dưỡng, môi trường, việc làm và sự giải phóng con
người. Morrison (1996), Rosemary Hill and Jim
Stewart (2000), Singh (2004), Zubair A Marwat &
Qureshi M Tahir (2011) cùng chỉ ra rằng có 04 nhân
tố tác động là: phân tích công việc, tuyển dụng nhân
lực, đánh giá kết quả thực hiện công việc, đào tạo
nhân lực. Ngoài ra, có một số nhân tố khác cũng tác
động đến PTNL và PTNLQT trong DN, đó là: lương
thưởng và phúc lợi (Morrison, 1996; Guest, 1997;
Zubair A Marwat & Qureshi M Tahir, 2011); quy mô
tổ chức và ổn định công việc (Guest, 1997; Jerry W,
2004); môi trường làm việc, quan hệ lao động (M.
Gilley & cộng sự, 2002); pháp luật lao động, tuyển
dụng nhân lực (Henrietta Lake, 2008); phân tích
công việc (Guest, 1997); đối thủ cạnh tranh (Kane
và Palmer, 1995; Poole và Jenkins, 1996); nhân tố
chính trị (Tsui và Milkovich, 1987); nhân tố kinh tế
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(Satow & Wang, 1994); Nhân tố công nghệ
(DeFillippi, 2002; Rosemary Hill and Jim Stewart,
2000); Nhân tố văn hóa - xã hội (Chandrakumara và
Sparrow, 2004).
Ở Việt Nam, Lê Thị Mỹ Linh (2009) trong

nghiên cứu của mình đã chỉ ra các nhân tố chủ yếu
tác động đến PTNL trong các DN nhỏ và vừa bao
gồm: (i) Các nhân tố bên trong: Kế hoạch phát triển
nguồn nhân lực (NNL); Tăng trưởng, sự đổi mới,
công nghệ mới của DN; Quan điểm, nhận thức tích
cực của chủ DN về PTNL; Khả năng tài chính; Bộ
phận chuyên trách NNL; Cơ sở thông tin quản lý
NNL. (ii) Các nhân tố bên ngoài: Chính sách vĩ mô
và sự hỗ trợ của nhà nước và các tổ chức quốc tế; Sự
phát triển của hệ thống cung cấp dịch vụ phát triển
kinh doanh; Đào tạo nghề và chất lượng đào tạo
nghề; Thị trường lao động. Nguyễn Thanh Vũ
(2015) cũng nhận định có hai nhóm nhân tố tác động
đến PTNL với nhiều nhân tố cụ thể khác nhau: (i)
Nhóm nhân tố thuộc môi trường bên ngoài: Môi
trường kinh tế; Pháp luật về lao động và thị trường
lao động; Khoa học công nghệ; Các nhân tố văn hóa
- xã hội của quốc gia; Cạnh tranh thu hút nhân lực;
Khả năng cung ứng của các cơ sở đào tạo; (ii) Nhóm
nhân tố thuộc môi trường bên trong: Chính sách thu
hút NNL; Chế độ bố trí, sử dụng NNL; Chế độ đào
tạo và đào tạo lại; Chế độ đãi ngộ; Môi trường làm
việc; Công nghệ. 

Trong khi đó, đi sâu vào nghiên cứu các nhân tố
tác động tới PTNLQT, Nguyễn Thị Lan Anh (2012)
đã chỉ ra các nhân tố tác động bao gồm: (i) Các nhân
tố khách quan gồm môi trường vĩ mô (sự ổn định
kinh tế, chính sách pháp luật, hội nhập kinh tế quốc
tế…) và môi trường vi mô (quy mô DN, văn hóa
DN); (ii) Các nhân tố chủ quan gồm trình độ văn
hóa, năng lực quản trị, thể chất NNL quản trị, vốn xã
hội của NNL quản trị, kinh nghiệm thực tiễn.
Nghiên cứu của Đặng Thị Hương (2013) cũng chỉ ra
một số nhân tố tác động quan trọng nhất đến công
tác đào tạo cán bộ quản lý bao gồm: nhận thức của
lãnh đạo DN về đào tạo cán bộ quản lý; Chiến lược
đào tạo, phát triển NNL gắn với chiến lược sản xuất
kinh doanh; Khả năng tài chính; Năng lực đào tạo và
tổ chức đào tạo của DN.

2.2. Mô hình nghiên cứu và các giả thuyết
Dựa vào tình hình tổng quan các nhân tố tác

động đến PTNL và PTNLQT trong DN nhận thấy
các nghiên cứu đã chỉ ra các nhân tố tác động theo
các tiếp cận khác nhau. Căn cứ vào đặc thù của
DNLHQT và tính chất đặc trưng của ngành nghề
trong PTNLQT, tác giả đã kế thừa và tổng hợp được
hai nhóm với 11 nhân tố tác động đến PTNLQT tại
DNLHQT, bao gồm: Nhóm nhân tố bên ngoài (các
nhân tố vĩ mô, tiến bộ của khoa học công nghệ, cơ
sở giáo dục và đào tạo, nhu cầu của khách hàng) và
nhóm nhân tố bên trong (nhận thức của lãnh đạo
DN, chính sách PTNLQT của DN, nhân tố nội tại cá
nhân NLQT, khả năng tài chính của DN, năng lực
đào tạo của DN, tuyển dụng nhân lực, đãi ngộ nhân
lực). Đồng thời, PTNLQT xem xét trong nghiên cứu
dựa trên các tiêu chí: PTNLQT làm thay đổi chất
lượng NLQT về mặt trí lực, thể lực và đạo đức tác
phong công nghiệp; DNLHQT có nguồn nhân lực
đủ năng lực để thực hiện những mục tiêu phát triển;
PTNLQT đã đáp ứng nhu cầu HĐKD của DN.

Từ kết quả tổng hợp, tác giả đã lấy ý kiến của 12
chuyên gia trong lĩnh vực du lịch là cán bộ quản lý
nhà nước, NQT của DN và giảng viên của các cơ sở
giáo dục đại học. Căn cứ vào kết quả tham vấn
chuyên gia, tác giả điều chỉnh thành 10 biến nghiên
cứu (09 biến độc lập và 01 biến phụ thuộc) với 44
biến quan sát (xem bảng 1).

Mô hình nghiên cứu và các giả thuyết được đề
xuất trong hình 1:

Các giả thuyết nghiên cứu như sau:
- Giả thuyết H1: Chính sách, pháp luật của Nhà

nước có mối quan hệ tương quan thuận với
PTNLQT tại DNLHQT của Hà Nội.

- Giả thuyết H2: Nhu cầu của khách hàng có mối
quan hệ tương quan thuận với PTNLQT tại DNL-
HQT của Hà Nội.

- Giả thuyết H3: Cơ sở giáo dục và đào tạo có
mối quan hệ tương quan thuận với PTNLQT tại
DNLHQT của Hà Nội.

- Giả thuyết H4: Tiến bộ của khoa học công nghệ
có mối quan hệ tương quan thuận với PTNLQT tại
DNLHQT của Hà Nội.
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- Giả thuyết H5: Nhận thức của DN về PTNLQT
có mối quan hệ tương quan thuận với PTNLQT tại
DNLHQT của Hà Nội.

- Giả thuyết H6: Chính sách PTNLQT của DN
có mối quan hệ tương quan thuận với PTNLQT tại
DNLHQT của Hà Nội.

- Giả thuyết H7: Đào tạo tại DN có mối quan hệ
tương quan thuận với PTNLQT tại DNLHQT của
Hà Nội.

- Giả thuyết H8: Yếu tố nội tại cá nhân NLQT có
mối quan hệ tương quan thuận với PTNLQT tại
DNLHQT của Hà Nội

- Giả thuyết H9: Khả năng tài chính của DN có
mối quan hệ tương quan thuận với PTNLQT tại
DNLHQT của Hà Nội.

3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Thiết kế thang đo
Như đã trình bày ở mục 2.2, thang đo nghiên cứu

được xây dựng có bổ sung, điều chỉnh cho phù hợp
với đặc điểm PTNLQT tại DNLHQT của Hà Nội.
Với 10 biến nghiên cứu trong mô hình được đo
lường bằng 44 biến quan sát, đảm bảo bất kỳ biến
nghiên cứu nào cũng có tối thiểu 3 biến quan sát.
Nghiên cứu sử dụng thang đo Likert 5 mức độ (từ
mức 1 “hoàn toàn không đồng ý” đến mức 5 “hoàn
toàn đồng ý”) cho tất cả các biến.

3.2. Mẫu khảo sát và thu thập dữ liệu
Do đối tượng nghiên cứu là PTNLQT tại DNL-

HQT của Hà Nội nên tác giả lựa chọn đối tượng
khảo sát là NQT tại các DNLHQT của Hà Nội.
Phiếu khảo sát được chia làm 02 phần: Phần thông
tin chung về đối tượng được khảo sát và phần cụ thể
được thiết kế tương ứng với 09 nhân tố tác động đến
PTNLQT tại DNLHQT.

Với quy mô mẫu khảo sát 300, tỷ lệ phản hồi và
dữ liệu có giá trị phân tích là 272 (đạt tỷ lệ 90,67%),
kết quả này đã đảm bảo kích thước mẫu lớn hơn 5
lần tổng số lượng biến quan sát (5*45 = 225) cho
nên đảm bảo đại diện cho tổng thể nghiên cứu và
chạy được mô hình dữ liệu (Hair & cộng sự, 2006).
Cơ cấu mẫu nghiên cứu được thể hiện trong bảng 2.

3.3. Xử lý dữ liệu
Sau khi lọc và làm sạch dữ liệu, tác giả thực hiện

03 bước phân tích chính: (1) Phân tích độ tin cậy
(Cronbach’s Alpha): nhằm kiểm định mức tin cậy
đối với các biến quan sát được đưa vào mô hình
nhằm loại bỏ các biến không phù hợp; (2) Phân tích
nhân tố khám phá (EFA): để tiếp tục loại bỏ các biến
quan sát không có ý nghĩa và rút gọn các biến quan
sát có cùng xu hướng thành một tập biến; (3) Phân
tích tương quan và hồi quy đa biến: nhằm kiểm định
các giả thuyết nghiên cứu và đánh giá chi tiết mức
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độ tác động của từng nhân tố đến PTNLQT tại
DNLHQT của Hà Nội. Các phân tích nêu trên được
thực hiện bằng phần mềm SPSS 20.0. 

4. Kết quả nghiên cứu
4.1. Kiểm định Cronbach’s Alpha đối với các

biến quan sát 
Để kiểm định độ tin cậy và đánh giá thang đo,

tác giả sử dụng hệ số Cronbach’s Alpha và hệ số
tương quan biến tổng nhằm loại những biến quan
sát không đóng góp nhiều cho sự mô tả của khái
niệm cần đo (Hoàng Trọng & Chu Nguyễn Mộng
Ngọc, 2005). 

Sau khi phân tích Cronbach's Alpha có 08 biến bị
loại bỏ đó là: NQT2: “Sáng tạo, có đầy đủ kiến thức,
kinh nghiệm để vận dụng trong công việc”, NQT6:
“Xuất thân từ gia đình có truyền thống giáo dục nề
nếp, các thế hệ có truyền thống hiếu học, truyền
thống kinh doanh”, NT5: “Lãnh đạo doanh nghiệp
nhận thấy rất rõ hiệu quả đầu tư cho việc phát triển
nguồn NLQT”, CS1: “Chính sách thu hút, bố trí sử
dụng NLQT hợp lý”, CS2: “Hệ thống đánh giá kết

quả làm việc góp phần
phát triển năng lực của
mỗi cá nhân NLQT”,
CS3: “Lương thưởng
kích thích sự nỗ lực của
NLQT”, CS8: “Thời
gian và điều kiện làm
việc an toàn, thoải mái”,
GDĐT4: “Hệ thống
giáo dục ngành du lịch
hiện nay rất tốt cung
cấp các kỹ năng làm
việc cốt lõi, kiến thức
chung, năng lực chuyên
môn và nền tảng công
nghệ tạo thuận lợi cho
quá trình chuyển đổi từ
học tập sang làm việc”.
Nguyên nhân là do các
biến này có hệ số tương
quan biến tổng <0,3. 

Sau khi loại các biến
nói trên, kết quả phân
tích Cronbach’s Alpha

và hệ số tương quan biến tổng được thể hiện qua
bảng 3. Kết quả phân tích độ tin cậy cho thấy hệ số
Cronbach’s Alpha của các biến quan sát còn lại đều
có giá trị trên 0,7. Các biến quan sát có hệ số tương
quan biến tổng khá chặt chẽ (>0,3). Các thang đo có
hệ số Cronbach’s Alpha > 0,6 là đạt yêu cầu.

4.2. Phân tích nhân tố khám phá (EFA)
4.2.1. Thực hiện phân tích EFA cho biến độc lập
Theo kết quả ma trận xoay lần 1 trong phân tích

nhân tố EFA cho biến độc lập cho thấy biến GDDT1
“Hệ thống giáo dục ngành DL hiện nay rất tốt cung
cấp các kỹ năng làm việc cốt lõi, kiến thức chung,
năng lực chuyên môn và nền tảng công nghệ tạo
thuận lợi cho quá trình chuyển đổi từ học tập sang
làm việc” không tải lên nhân tố nào nên vi phạm
tính phân biệt trong ma tra trận xoay. Sau khi tiến
hành phân tích nhân tố khám phá EFA để loại bỏ
biến GDDT1, thì kết quả phân tích EFA thay đổi
như bảng 4.
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Theo kết quả tại bảng 4 cho thấy, không có biến
nào tải lên trên 1 nhân tố nên không vi phạm tính
phân biệt trong ma tra trận xoay. 33 biến quan sát
được gom thành 09 nhân tố, tất cả các biến quan sát
đều có hệ số tải nhân tố Factor Loading lớn hơn 0,5.

KMO and Barlett’s Test. 0.5 ≤ KMO = 0,745< 1,
phân tích nhân tố được chấp nhận với tập dữ liệu
nghiên cứu. Sig Barlett’s Test = 0.000 < 0.05, phân
tích nhân tố là phù hợp (xem bảng 5).

Tại bảng 6 cho thấy, Giá trị Eigenvalue =
1.166> 1 và trích được 09 nhân tố mang ý nghĩa
tóm tắt thông tin tốt nhất. Tổng phương sai trích =
66.75%> 50% cho thấy mô hình EFA là phù hợp.
Như vậy, 09 nhân tố được trích cô đọng được
66.75% biến thiên các biến quan sát.

4.2.2. Thực hiện phân tích EFA cho biến phụ thuộc 
Tại bảng 7 cho thấy, KMO and Barlett’s Test. 0.5

≤ KMO = 0,687< 1, phân tích nhân tố được chấp
nhận với tập dữ liệu nghiên cứu. Sig Barlett’s Test =
0.000 < 0.05, phân tích nhân tố là phù hợp.

Giá trị Eigenvalue = 2,007 ≥ 1 và trích được 1
nhân tố mang ý nghĩa tóm tắt thông tin tốt nhất.
Tổng phương sai trích = 66.88 %> 50% cho thấy mô
hình EFA là phù hợp. Như vậy, 1 nhân tố được trích
cô đọng được 66.88% biến thiên các biến quan sát
(xem bảng 8).

Như vậy, sau khi thực hiện phân tích EFA, kết
quả có 09 biến độc lập với 33 biến quan sát và 01
biến phụ thuộc với 03 biến quan sát phù hợp với mô
hình nghiên cứu đề xuất.

Số 159/202170

QUẢN TRỊ KINH DOANH

thương mại
khoa học

Nguồn: Kết quả xử lý số liệu bằng phần mềm SPSS 20



4.3. Phân tích tương
quan và hồi quy đa biến

4.3.1. Phân tích tương
quan Pearson

Kết quả phân tích
Tương quan Pearson cho
thấy, Sig tương quan
Pearson của 09 biến độc
lập với 01 biến phụ thuộc
nhỏ hơn 0,05, có mối liên
hệ tuyến tính giữa các
biến độc lập này với biến
PTNLQT. Như vậy, giữa
các biến độc lập có độ
tương quan thấp nên
không có hiện tượng đa
cộng tuyến.

4.3.2. Phân tích hồi
quy đa biến

(i) Đánh giá sự phù
hợp của mô hình

Kết quả hồi quy lần 1
cho thấy, tại mức ý nghĩa
α =5% thì Sig kiểm định t
hệ số hồi quy của biến
CSNN và CN lớn hơn
0.05, do đó 02 biến độc
lập này không có ý nghĩa
giải thích cho biến phụ
thuộc. Tiến hành loại 02
biến CSNN, CN ra khỏi
mô hình. Kết quả hồi quy
mô hình lần 2 được thể
hiện qua bảng 9.

Bảng 9 cho thấy, tại
mức ý nghĩa α =5% thì
Sig kiểm định t hệ số
hồi quy của các biến độc
lập đều nhỏ hơn 0.05,
do đó các biến độc lập
này có ý nghĩa giải thích
cho biến phụ thuộc. Hệ
số VIF của các biến độc
lập đều nhỏ hơn 2, do
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vậy không có đa cộng tuyến xảy ra. Các hệ số hồi
quy đều lớn hơn 0. Như vậy, tất cả các biến độc
lập đưa vào phân tích hồi quy đều tác động cùng
chiều với biến phụ thuộc. Dựa vào độ lớn của hệ
số hồi quy chuẩn hóa Beta, thứ tự mức độ tác

động từ mạnh nhất tới yếu
nhất của các biến độc lập
tới biến phụ thuộc
PTNLQT là: TC (0,332) >
NT (0,187 > DTTDN
(0.153) > CN (0.145) >
GDDT (0.119) > NQT
(0.187) > KH (0.078).

Giá trị R2 hiệu chỉnh
bằng 0.616 cho thấy biến
độc lập đưa vào chạy hồi

quy ảnh hưởng 61.6% sự thay
đổi của biến phụ thuộc, còn lại
29.4% là do các biến ngoài mô
hình và sai số ngẫu nhiên.

Hệ số Durbin - Watson =
1.698, nằm trong khoảng 1.5
đến 2.5 nên không có hiện
tượng tự tương quan chuỗi bậc
nhất xảy ra.

(ii) Kiểm định sự phù hợp
của mô hình

Qua bảng 10 cho thấy, giá trị sig. của thống kê F
rất nhỏ (0.000) nên có thể an toàn bác bỏ giả thuyết
Ho, tức là sự kết hợp giữa các biến trong mô hình có
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thể giải thích được sự thay đổi của biến phụ thuộc,
điều này có nghĩa là mô hình ta xây dựng phù hợp
với tập dữ liệu và có thể sử dụng được.

Sig kiểm định t hệ số hồi quy của các biến độc
lập đều nhỏ hơn 0.05, do đó các biến độc lập đều có
ý nghĩa giải thích cho biến phụ thuộc, không biến
nào bị loại khỏi mô hình.
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(iii) Kiểm tra vi phạm giả định phân phối chuẩn
của phần dư

Hình 2 cho thấy, Giá trị trung bình Mean =
1.68E-16 gần bằng 0, độ lệch chuẩn là 0.990 gần
bằng 1, như vậy có thể nói, phân phối phần dư xấp
xỉ chuẩn. Do đó, có thể kết luận rằng, giả định phân
phối chuẩn của phần dư không bị vi phạm.

Các điểm phân vị trong phân phối của phần dư
tập trung thành 1 đường chéo, như vậy, giả định
phân phối chuẩn của phần dư không bị vi phạm
(xem hình 3).

(iv) Kiểm tra vi phạm giả định liên hệ tuyến tính
Phần dư chuẩn hóa phân bổ ngẫu nhiên tập trung

xung quanh đường tung độ 0 tạo thành dạng đường
thẳng, do vậy giả định quan hệ tuyến tính giữa biến
phụ thuộc với các biến độc lập không bị vi phạm
(xem hình 4).
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Từ kết quả phân tích hồi quy, phương trình hồi
quy đa biến có dạng như sau:

PTNLQT=  0.159*NT + 0.216*NQT+
0.054*CS + 0.178*DTTDN + 0.157*KH +
0.18*GDDT + 0.243*TC

5. Thảo luận
Sau khi kiểm định mức độ phù hợp của mô hình

giải thích được 07 yếu tố có tác động đến 76.4%
PTNLQT tại các DNLHQT của Hà Nội. Kết quả
trong bảng phân tích phương sai (ANOVA) (Phụ lục
6) cho thấy Sig.= 0,000 <0,01. Như vậy, mô hình
nhân tố tác động phù hợp với dữ liệu thực tế nghiên
cứu. Các biến độc lập có liên quan tuyến tính với các
biến phụ thuộc với mức độ tin cậy 95%. Các biến
độc lập đưa vào phân tích hồi quy đều tác động cùng
chiều với biến phụ thuộc. Như vậy, các giả thuyết
nghiên cứu được chấp nhận. 

Dựa vào độ lớn của hệ số hồi quy chuẩn hóa
Beta, thứ tự mức độ tác động từ mạnh nhất tới yếu
nhất của các biến độc lập tới biến phụ thuộc
PTNLQT là: TC (0.243) > NQT (0.216)>GDDT
(0.18) > DTTDN (0.178) > NT (0.159) > KH
(0.157) > CS (0.054). Cụ thể:

“Khả năng tài chính của DN” có tác động mạnh
nhất, có ý nghĩa quan trọng nhất đối với PTNLQT
tại các DNLHQT của Hà Nội. Chỉ khi DN có khả
năng tài chính mạnh, chủ động triển khai các hoạt
động lập kế hoạch tài chính cho PTNL và PTNLQT,
tăng cường hỗ trợ đào tạo thì NLQT mới đáp ứng tốt
yêu cầu quản lý, điều hành hoạt động tại DNLHQT.

“Yếu tố thuộc về bản thân NQT” được đánh giá
là yếu tố có tác động mạnh thứ hai đến PTNLQT tại
các DNLHQT của Hà Nội. Yếu tố nội tại cá nhân
của NLQT được đánh giá khá cao. Chất lượng và
hiệu quả công tác PTNLQT xét đến cùng phụ thuộc
vào trình độ tự giác của NLQT trong học tập, rèn
luyện. Ý thức tự giác học tập và rèn luyện là cơ sở
quan trọng để biến quá trình đào tạo thành tự đào tạo
trong mỗi cá nhân của NLQT.

“Đào tạo tại DN” là nhân tố có tác động mạnh
thứ tư đến PTNLQT tại DNLHQT. Từ việc đầu tư
nghiêm túc để xác định nhu cầu đào tạo đến việc
triển khai các chương trình đào tạo có chất lượng
cao, trang bị và cập nhật những kiến thức và kỹ năng

mới, cần thiết cho NQT thì tất yếu DNLHQT cũng
PTNLQT đúng yêu cầu.

“Nhận thức của DN về PTNLQT” nhân tố tiếp
theo có mức độ tác động mạnh đến PTNLQT tại các
DNLHQT của Hà Nội. Nếu lãnh đạo DN có nhận
thức đúng đắn về PTNLQT, thực thi các hành động
xây dựng, giám sát kế hoạch, chương trình
PTNLQT, đánh giá và sử dụng NLQT một cách hợp
lý thì tất yếu sẽ PTNLQT đáp ứng yêu cầu của DN.

Các nhân tố còn lại như “Nhu cầu của khách
hàng”, “Chính sách PTNL của DN”, có tác động yếu
hơn đến PTNLQT tại DNLHQT. Kết quả này phần
nào cũng phản ánh các nhân tố chủ quan của DNL-
HQT có ý nghĩa nhiều hơn đối với PTNLQT.

Kết quả nghiên cứu có thể gợi ý một số khuyến
nghị cho DNLHQT của Hà Nội trong việc
PTNLQT như chủ động lập kế hoạch tài chính cho
công tác PTNL và PTNLQT; tăng cường tổ chức
đào tạo miễn phí tại chỗ và hỗ trợ tài chính đào tạo
bên ngoài DN để nâng cao năng lực NLQT; tăng
cường nhận thức về tầm quan trọng và sự cần thiết
của PTNLQT đối với phát triển DN, chủ động tham
gia xây dựng, giám sát thực hiện và điều chỉnh hợp
lý kế hoạch, chương trình PTNLQT; có các chính
sách thu hút, bố trí sử dụng NLQT hợp lý cả về cơ
cấu và năng lực, đánh giá kết quả làm việc chính
xác để thực hiện các chính sách đãi ngộ đa dạng,
hấp dẫn, tạo cơ hội thăng tiến phù hợp cho mỗi cá
nhân; đầu tư cho việc xác định nhu cầu đào tạo làm
cơ sở triển khai các chương trình đào tạo có chất
lượng, trang bị được cho NLQT các kiến thức, kỹ
năng mới, thiết thực.

Bên cạnh những khuyến nghị với DNLHQT,
nghiên cứu cũng có khuyến nghị với các chủ thể liên
quan, đó là: NLQT tại DNLHQT của Hà Nội cần coi
trọng đầu tư R&D công nghệ mới, cập nhật, trang bị
kiến thức và kỹ năng ứng dụng công nghệ trong
KDDL, trong quản lý nhân lực tại DN; cơ sở giáo
dục và đào tạo cần triển khai các chương trình đào
tạo giúp người học phát triển và hoàn thiện toàn diện
về kiến thức, kỹ năng, thái độ đáp ứng tốt yêu cầu
công việc, cơ sở giáo dục và đào tạo cần tạo được
niềm tin để DN tin tưởng hợp tác đào tạo và
PTNLQT; Bản thân NQT cần rèn luyện phẩm chất,
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thái độ, gắn bó và tự chủ trong công việc, rèn luyện
tư chất, tư duy, kinh nghiệm, sức khỏe để thích ứng
với vị trí quản lý, điều hành DN; Khách hàng cần
đánh giá đúng giá trị dịch vụ nhận được và chi trả tài
chính tương xứng với chất lượng phục vụ của DN
nói chung và NLQT nói riêng.

6. Kết luận
Dưới góc độ lý thuyết, nghiên cứu này đã kiểm

định được mức độ tác động của các nhân tố đến
PTNLQT tại DNLHQT của Hà Nội. Kết quả nghiên
cứu đã thể hiện được sự tác động khác nhau của
từng nhân tố đến PTNLQT tại DNLHQT của Hà
Nội. Trên cơ sở đó, một số khuyến nghị đối với
DNLHQT của Hà Nội và với các chủ thể liên quan
đã được đưa ra nhằm PTNLQT đáp ứng tốt nhất yêu
cầu sử dụng, quản lý và điều hành DN.

Bên cạnh các kết quả nêu trên, nghiên cứu cũng
có hạn chế: Dữ liệu sử dụng để phân tích được thu
thập vào cuối năm 2019, là thời điểm đại dịch
Covid-19 chưa bùng phát và chưa ảnh hưởng đến
ngành du lịch; do đó mô hình nghiên cứu chưa xem
xét được tác động của đại dịch Covid-19 đến việc
PTNLQT tại DNLHQT của Hà Nội. Bên cạnh đó,
bài viết cũng chưa nghiên cứu được toàn diện DNL-
HQT của các địa phương khác trên phạm vi lãnh thổ
Việt Nam để làm rõ các nhân tố tác động trong thực
tế và chưa đánh giá được tác động đến PTNLQT tại
DNLHQT nói chung về mặt định tính.

Kết quả nghiên cứu và các hạn chế nêu trên gợi
mở các hướng nghiên cứu tiếp theo: Bổ sung nhân
tố đại dịch Covid-19 vào mô hình nghiên cứu; áp
dụng mô hình nghiên cứu đối với các DNLHQT của
các địa phương khác; thiết kế thang đo định tính để
đánh giá tác động của các yếu tố đến PTNLQT tại
DNLHQT.!
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Summary

Being aware of the importance of factors affect-
ing the development of managing human resources
in International Tourism Enterprise, the article was
conducted to survey and verify International
Tourism Enterprises in Hanoi. The article surveys
272 managers at International Tourism Enterprises
in Hanoi at the end of 2019. The results show the
factors of financial capacity of enterprises in devel-
oping administrative human resources at
International Tourism Enterprises in Hanoi. From
these results, discussions and recommendations
were also presented in the study to develop admin-
istrative human resources to meet the requirements
of using, managing and operating International
Tourism Enterprises.
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