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Tóm tắt: Nghiên cứu tập trung xem xét ảnh hưởng của di cư đến phúc lợi hộ gia đình tại Việt 
Nam bằng việc sử dụng dữ liệu từ cuộc Điều tra các mục tiêu phát triển bền vững về trẻ em và 
phụ nữ Việt Nam 2020-2021, được thực hiện bởi Tổng cục Thống kê phối hợp với các bộ ngành 
liên quan trong khuôn khổ Chương trình Điều tra đa chỉ tiêu toàn cầu của UNICEF (MICS). 
Ngoài ra, nghiên cứu còn chú trọng lựa chọn thang đo phù hợp để đánh giá phúc lợi hộ gia đình 
trong bối cảnh các quốc gia đang phát triển như Việt Nam, với mục tiêu tăng cường độ chính 
xác của ước lượng kết quả nghiên cứu, từ đó làm cơ sở để đề xuất một số khuyến nghị nhằm 
nâng cao phúc lợi hộ gia đình thông qua di cư. Kết quả này không chỉ cung cấp cái nhìn toàn 
diện về tác động của di cư đến phúc lợi hộ gia đình tại Việt Nam mà còn góp phần làm sáng tỏ 
các khía cạnh quan trọng trong việc thúc đẩy phát triển kinh tế - xã hội.

Từ khóa: di cư; MICs; phúc lợi hộ gia đình.

THE IMPACT OF MIGRATION ON HOUSEHOLD WELFARE  
IN VIETNAM

Abstract: This study examines the impact of migration on household welfare in Vietnam using data 
from the Survey on Sustainable Development Goals for Children and Women in Vietnam 2020-2021, 
conducted by the General Statistics Office of Vietnam in collaboration with relevant ministries under the 
framework of UNICEF’s Global Multiple Indicator Cluster Surveys (MICS) program. Moreover, the 
study emphasizes the selection of appropriate measurement scales to assess household welfare within the 
context of developing countries like Vietnam. The goal is to enhance the accuracy of the research results, 
thereby providing a foundation for proposing recommendations to improve household welfare through 
migration. These results not only provide a comprehensive view of the impact of migration on household 
welfare in Vietnam but also shed light on critical aspects for promoting socio-economic development.

Keywords: migration; MICS; household welfare.
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1. Giới thiệu
Phúc lợi hộ gia đình là một chỉ tiêu quan trọng 

đối với tất cả các nhóm đối tượng xã hội bởi khả 
năng đại diện cho mức sống của hộ gia đình, đồng 
thời là cơ sở cho sự nuôi dưỡng và phát triển của 
các thành viên trong hộ. Tối ưu hóa phúc lợi hộ 
gia đình là một trong những mục tiêu quan trọng 
được nhiều nhóm đối tượng xã hội hướng tới (Ben-
Porath, 1982), bởi hộ gia đình có phúc lợi cao sẽ có 
khả năng đáp ứng những nhu cầu vật chất, cải thiện 
mức sống (Grusky & nnk, 2006). Điều này kéo theo 
một lượng lớn nghiên cứu về các biện pháp được 
thực hiện nhằm cải thiện phúc lợi hộ gia đình (Mi & 
nnk, 2020). Trong đó, di cư được nhắc đến như một 
chiến lược sinh kế hiệu quả với mục tiêu đa dạng 
hóa các nguồn thu nhập (Cuong & Linh, 2018) 
cũng như giảm thiểu những ảnh hưởng tiêu cực từ 
các biến động thu nhập (Wainwright & Newman, 
2011), từ đó cải thiện phúc lợi hộ gia đình. Tuy 
nhiên, những tác động từ di cư đến phúc lợi hộ gia 
đình còn tồn tại nhiều luồng ý kiến trái chiều, khi 
mà mục đích di cư và hiệu quả của nó phụ thuộc 
phần nhiều vào khả năng quản lý di cư của hộ gia 
đình (Agza & nnk, 2021).

Tại những quốc gia phát triển, công tác kiểm soát 
dòng người nhập cư từ lâu là một vấn đề nan giải mà 
Chính phủ từ các quốc gia có nền kinh tế phát triển 
hết sức quan tâm. Cụ thể, khi nghiên cứu về vai trò di 
cư tại NewZealand, Hartog & Winkelmann (2004) 
đã so sánh sự khác biệt về các đặc điểm kinh tế xã hội 
giữa những người Hà Lan nhập cư tại New Zealand 
và các cá nhân không di cư. Kết quả nghiên cứu cho 
thấy, sự gia tăng đáng kể về thu nhập người di cư 
mang giới tính nam (nhiều hơn xấp xỉ 75%). Tuy 
nhiên, nghiên cứu của Skeldon (2014) tại Hoa Kỳ 
cho rằng, sự gia tăng quy mô không thể kiểm soát có 
thể dẫn tới dư thừa số lượng những người sẵn sàng 
di cư so với nhu cầu lao động thực tế tại điểm đến. 
Do vậy, kỳ vọng cải thiện thu nhập và mức sống của 
người di cư không phải lúc nào cũng khả thi.

Tại những quốc gia đang phát triển, nghiên cứu 
về di cư và phúc lợi hộ gia đình tại Ghana của Ackah 
& Medvedev (2012) cho rằng, hộ gia đình sẽ quyết 
định gửi các thành viên tới một địa điểm mới khi 
kỳ vọng giá trị khoản tiền mà người di cư gửi về lớn 
hơn mức đóng góp ròng của họ vào phúc lợi hộ gia 
đình trước đó. Do vậy, những hộ gia đình có người 
di cư đến Ghana đều nhận thấy sự gia tăng trong 

bình quân phúc lợi hộ gia đình (cao hơn 103% so 
với hộ không có người di cư). Tại Việt Nam, phần 
lớn các nghiên cứu đồng tình với quan điểm rằng 
di cư là một biện pháp sinh kế quan trọng đối với 
các hộ gia đình và cá nhân đang gặp khó khăn về 
mặt kinh tế (Duong & nnk, 2021). Đặc biệt, kể từ 
khi Chính phủ phát động chương trình đổi mới, xu 
hướng di cư trong nước từ nông thôn lên thành thị 
có sự gia tăng mạnh mẽ (Phan & Coxhead, 2010). 
Nguyen & nnk (2015) khi nghiên cứu về sự thay 
đổi trong phúc lợi hộ gia đình đến từ trạng thái di 
cư từ nông thôn ra thành thị tại Việt Nam đã khẳng 
định những người di cư có tài chính tốt hơn tại nơi 
đến, đặc biệt tác động tích cực từ di cư đến thu nhập 
càng trở nên rõ ràng hơn tại các tỉnh có ít cơ hội việc 
làm. Tương tự, Nguyen & nnk (2011) cũng đề cập 
tới cả hai nhóm di cư vì mục đích làm việc và mục 
đích khác đều có những tác động tích cực đến quá 
trình nâng cao phúc lợi hộ gia đình và giảm tỷ lệ rơi 
vào bẫy nghèo đói của hộ. Như vậy, tác động của di 
cư đến phúc lợi hộ gia đình vẫn là chủ đề gây nhiều 
tranh cãi với các luồng ý kiến trái chiều về lợi ích và 
hệ lụy mà di cư mang lại.

Với thực trạng được đề cập ở trên, tác giả nhận 
thấy nhu cầu cấp thiết của việc có thêm bằng chứng 
thực nghiệm nhằm kiểm chứng một cách rõ ràng 
hiệu quả của di cư trong việc cải thiện phúc lợi. Đặc 
biệt, trong bối cảnh Việt Nam, di cư vẫn còn xuất 
hiện nhiều bất cập (khó khăn về chỗ ở, tìm kiếm 
việc làm, nguồn thu nhập bấp bênh, khó thích nghi 
với các đặc điểm tại nơi ở mới…) (Nguyễn Hữu 
Chí, 2017). Ngoài ra, những lỗ hổng trong chính 
sách kiểm soát và đảm bảo an sinh cho người di cư 
khiến họ trở thành nhóm đối tượng dễ bị tổn thương 
(Siu & Unger, 2020). Vì vậy, nghiên cứu hướng tới 
việc cung cấp một cái nhìn toàn diện và khách quan 
về ảnh hưởng của di cư đến phúc lợi hộ gia đình tại 
Việt Nam, làm sáng tỏ những khía cạnh còn bỏ ngỏ 
và góp phần thúc đẩy các nghiên cứu sâu rộng hơn 
trong tương lai. Cấu trúc bài viết gồm 5 phần chính: 
sau phần 1 giới thiệu là phần 2 trình bày tổng quan 
về cơ sở lý thuyết, phần 3 trình bày các phương pháp 
nghiên cứu, phần 4 phân tích kết quả nghiên cứu. 
Cuối cùng, kết luận và đưa ra khuyến nghị ở phần 5.

2. Cơ sở lý thuyết về ảnh hưởng của di cư đến 
phúc lợi hộ gia đình

Rothbarth (1943) cho rằng, phúc lợi hộ gia đình 
là mức sống về mặt vật chất của người lớn, cụ thể là 
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cha mẹ trong hộ gia đình. Tuy nhiên, sau đó nghiên 
cứu của Nelson (1993) khẳng định phúc lợi hộ gia 
đình không chỉ hướng tới nhóm đối tượng chủ hộ 
mà còn là mức sống về mặt vật chất của tất cả thành 
viên trong hộ gia đình. Trong đó, Nguyen (2008) 
đã khẳng định các đặc điểm cơ bản của phúc lợi hộ 
gia đình bao gồm thu nhập và chi tiêu. Không chỉ 
vậy, nghiên cứu của Thomas & nnk (2010) đề cập 
đến các đặc điểm vật chất khác trong phúc lợi hộ gia 
đình ngoài hai chỉ tiêu trên (như sở hữu tài sản, nhà 
ở và đất nông nghiệp…). Như vậy, phúc lợi hộ gia 
đình được hiểu là mức sống về vật chất được tối ưu 
thông qua hàng hóa và dịch vụ nhằm thỏa mãn nhu 
cầu của các thành viên trong hộ.

Di cư là một quy luật tự nhiên của quá trình phát 
triển dân số và là một hiện tượng kinh tế - xã hội 
khách quan (Hoàng Sỹ Kim, 2020). Chủ đề này 
được nhiều tác giả nghiên cứu và đưa ra các định 
nghĩa khác nhau, song mỗi định nghĩa đều xuất phát 
từ những khía cạnh: địa điểm, thời gian và mục đích 
của việc di cư bởi đây được xem là ba khía cạnh quan 
trọng khi nghiên cứu về chủ đề này (Bilsborrow, 
2016). Từ đó, nhóm nghiên cứu sử dụng định nghĩa 
di cư theo các phương diện này. Theo đó, di cư được 
xem là sự thay đổi địa điểm cư trú trong một khoảng 
thời gian tối thiểu xác định và là hành vi có mục đích 
của các hộ gia đình.

Di cư được xem là chiến lược sinh kế được nhiều 
hộ gia đình theo đuổi nhằm đa dạng hóa nguồn thu 
nhập (Tongruksawattana & nnk, 2010), đồng thời 
cũng nhằm giảm thiểu rủi ro trong cuộc sống và 
gia tăng thu nhập hộ gia đình (Wouterse & Taylor, 
2008). Đi sâu vào chủ đề này, nhiều nghiên cứu 
chứng minh di cư có tác động tích cực tới phúc lợi hộ 
gia đình, biểu hiện qua: (1) thu nhập, (2) chi tiêu và 
(3) tài sản hộ gia đình. Về chỉ tiêu thu nhập, Phạm 
Ngọc Hưng (2018) cho thấy di cư có ý nghĩa giúp 
cải thiện thu nhập với những hộ có mức sống thấp 
hoặc trung bình, tuy nhiên chưa có ý nghĩa thống kê 
ở những hộ có mức sống cao. Điều này cũng tương 
tự với quan điểm của Seitz (2019) trong bối cảnh di 
cư quốc tế, do việc người di cư trong hộ sẽ có nhiều 
khả năng gửi tiền về cho các thành viên còn lại trong 
hộ, vì vậy thu nhập hộ gia đình tăng lên dẫn tới cải 
thiện phúc lợi của hộ gia đình. Về khía cạnh chi tiêu, 
nhiều nghiên cứu cho thấy di cư có tác động tích cực 
đến cải thiện phúc lợi hộ gia đình thông qua việc 
tăng chi tiêu tiêu dùng của hộ. Khi so sánh mức chi 

tiêu của hộ gia đình di cư với mức chi tiêu của một 
hộ gia đình không di cư cho thấy, trung bình các hộ 
gia đình di cư có mức tiêu dùng cao hơn 77% so với 
các hộ gia đình không di cư (Molini & nnk, 2016). 
Với nghiên cứu trong bối cảnh Việt Nam, Cuong 
& Linh (2018) cũng chứng minh tác động của di 
cư đối với phúc lợi hộ gia đình thông qua kiều hối, 
khoản tiền trợ cấp này được chứng minh đã làm 
tăng chi tiêu trung bình của hộ gia đình có người 
lao động di cư. Cuối cùng, về khía cạnh tài sản hộ 
gia đình, Ahmed (2020) đã xây dựng một chỉ số tài 
sản để đo lường tác động lâu dài của di cư tới phúc 
lợi, qua đó chỉ ra rằng các hộ gia đình có thành viên 
di cư có điểm tài sản cao hơn đáng kể so với hộ gia 
đình không di cư. 

Tựu chung lại, đa số các nghiên cứu trong quá 
khứ đã chỉ ra rằng, di cư có tác động tích cực đến 
phúc lợi gia đình một cách toàn diện khi xem xét 
trên cả ba chỉ tiêu quan trọng của phúc lợi bao gồm: 
thu nhập, chi tiêu và tài sản của hộ gia đình. 

3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Thang đo các biến
Về phúc lợi hộ gia đình: UNICEF (2012) đã đưa 

ra cái nhìn tổng quát về phúc lợi hộ gia đình cùng 
những chỉ số được sử dụng để đo lường khái niệm 
này, nổi bật với 3 chỉ tiêu phổ biến là: thu nhập, chi 
tiêu và tài sản, đồng thời mỗi chỉ tiêu có những điểm 
mạnh, điểm yếu riêng. Cụ thể, thu nhập được khẳng 
định là chỉ tiêu hiệu quả trong đo lường phúc lợi 
hộ gia đình (Greve, 2008). Tuy nhiên, thu nhập lại 
được đánh giá là một chủ đề tương đối nhạy cảm 
đối với những người cung cấp thông tin (Deaton, 
1997). Nhiều bằng chứng cho thấy, những người 
có thu nhập không cao ít có xu hướng tham gia việc 
cung cấp thông tin, từ đó dẫn đến việc thông tin 
tổng quát về bất bình đẳng thu nhập còn nhiều hạn 
chế (Ferreira & Ravallion, 2008). Đối với hai chỉ 
tiêu còn lại, khi xem xét về khả năng thu thập thông 
tin đo lường phúc lợi hộ gia đình, tài sản được chứng 
minh có ưu thế lớn hơn chi tiêu cả về thời gian, chi 
phí và cách thức thu thập khi xem xét ở các quốc gia 
đang phát triển (Sahn & Stifel, 2003). Ngoài ra, tài 
sản còn cho thấy khả năng giảm thiểu tính chủ quan 
từ cá nhân người trả lời, do tài sản không thể thay 
đổi nhanh trong thời gian ngắn, từ đó hạn chế việc 
nhầm lẫn trong báo cáo (Sahn & Stifel, 2003). Do 
vậy, nhóm tác giả lựa chọn sử dụng tài sản, cụ thể là 
tài sản với những hàng hóa lâu bền theo mẫu khảo 
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sát từ Điều tra các mục tiêu phát triển Bền vững về 
trẻ em và phụ nữ Việt Nam (MICS) giai đoạn 2020-
2021 do GSO và UNICEF Việt Nam thực hiện để 
đo lường phúc lợi hộ gia đình. 

Về di cư: Các nghiên cứu thực nghiệm cho thấy 
thông tin về di cư có thể được thu thập bằng nhiều 
phương pháp khác nhau, trong đó hai phương pháp 
thu thập dữ liệu phổ biến được sử dụng trong nghiên 
cứu là (1) xem xét thông qua hồ sơ hành chính và 
(2) sử dụng bảng hỏi cá nhân (Bell & Muhidin, 
2009). Xuất phát từ tính phù hợp trong phương 

pháp thu thập dữ liệu về di cư bằng bảng hỏi cá nhân 
cùng sự sẵn có từ bộ dữ liệu Điều tra các mục tiêu 
phát triển Bền vững về trẻ em và phụ nữ Việt Nam 
(MICS) giai đoạn 2020-2021 do GSO và UNICEF 
Việt Nam thực hiện, nhóm tác giả lựa chọn sử dụng 
dữ liệu từ MICS giai đoạn 2020-2021 để đo lường 
di cư. Trong đó, đối tượng di cư được xác định khi 
có sự thay đổi địa điểm cư trú từ cấp xã trở lên trong 
khoảng thời gian ít nhất là 1 năm.

Cụ thể thang đo cho từng biến được trình bày 
trong Bảng 1 dưới đây.

Bảng 1. Tổng hợp thang đo các biến

Các biến Ký hiệu Diễn giải Đo lường Nguồn

Di cư Mig Những người nhập cư đến 
địa bàn mẫu xem xét

Tỷ lệ thành viên nhập cư đến địa bàn mẫu 
trong khoảng thời gian ít nhất là 1 năm 
trên tổng số thành viên tại địa bàn mẫu 
xem xét

GSO & 
UNICEF 

(2021)

Phúc lợi hộ 
gia đình

Hwel Phúc lợi hộ gia đình trung 
bình tại địa bàn mẫu xem xét

Giá trị chỉ số tài sản trung bình của những 
hộ gia đình tại địa bàn mẫu xem xét

Filmer & 
Pritchett 
(2001)

Nguồn: Tổng hợp của nhóm tác giả

3.2. Tính toán chỉ số tài sản nhằm đo lường phúc 
lợi hộ gia đình

Như nhóm tác giả đã đề cập, sử dụng tài sản để 
đo lường phúc lợi hộ gia đình có nhiều ưu thế hơn 
so với thu nhập và chi tiêu bởi những thuận lợi trong 
quá trình thu thập dữ liệu như: tiết kiệm thời gian, 
chi phí và khả năng loại trừ tính chủ quan của đối 
tượng được khảo sát (Sahn & Stifel, 2003). Kế thừa 
những công trình nghiên cứu trước (Filmer & Scott, 
2008), nhóm tác giả tiếp tục sử dụng chỉ số tài sản 
nhằm đo lường phúc lợi hộ gia đình, được mô tả 
gồm 2 bước như sau:

Bước 1: Tính chỉ số tài sản của mỗi hộ gia đình theo 
phương trình (1):

 (1)
Trong đó:

: chỉ số tài sản hộ gia đình j

: trọng số của tài sản 1, tài sản 2,... tài sản n

: tình trạng sở hữu tài sản 1, tài sản 2,... tài sản 
n của hộ gia đình j

Thực tế, việc coi các loại tài sản khác nhau có 
trọng số (b1,2,3…,n) bằng nhau là đơn giản và dễ tính 
toán, tuy nhiên điều này dẫn tới việc các tài sản giá trị 
khác nhau có mức độ quan trọng như nhau (Filmer 
& Pritchett, 2001), qua đó làm giảm sự chính xác 
khi đo lường chỉ số tài sản của hộ gia đình. Vì thế, 
để đạt được tính hợp lý tối ưu, nhóm tác giả sử dụng 
phương pháp phân tích thành phần chính (PCA) 
theo đề xuất của Filmer & Pritchett (2001) để ước 
tính các trọng số (b1,2,3…,n) trong phương trình 
(1). Cụ thể, phân tích thành phần chính (PCA) là 
kỹ thuật sử dụng các nguyên tắc toán học để chuyển 
đổi một số biến tương quan thành một số lượng 
biến nhỏ hơn (các thành phần chính) mà vẫn đảm 
bảo được đầy đủ thông tin (Richardson, 2009). Các 
thành phần chính được xây dựng dựa trên việc xác 
định từng biến chuẩn hóa theo độ lệch trung bình 
và độ lệch chuẩn của nó. Cụ thể, với kết quả tại Bảng 
2, trong 25 loại tài sản, 7 loại tài sản đầu tiên có giá 
trị lớn hơn 1 (cột 2, Bảng 2) tương ứng với 7 thành 
phần chính được sử dụng để tính toán chỉ số tài sản 
trong bài nghiên cứu.
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Bước 2: Tính giá trị tài sản trung bình của các hộ 
gia đình trong địa bàn mẫu đại diện biến phúc lợi hộ 
gia đình 

Sau khi ước lượng các chỉ số tài sản của mỗi hộ, 
nhóm tác giả xác định giá trị trung bình của phúc lợi 
hộ gia đình tại mỗi địa bàn mẫu dựa trên các chỉ số 
tài sản của các hộ gia đình tại địa bàn mẫu đó, cụ thể 
được xác định theo phương trình (2):

 (2)
Trong đó:

: phúc lợi hộ gia đình tại địa bàn mẫu i

: chỉ số tài sản hộ gia đình j trong địa bàn 
mẫu i

J: số lượng hộ gia đình trong địa bàn mẫu i 

Bảng 2. Kết quả phương pháp phân tích thành phần chính PCA

STT Loại tài sản Giá trị riêng Chênh lệch Tỷ lệ Tích lũy

1 Máy giặt 4,95367 2,85445 0,1981 0,1981

2 Đất nông nghiệp 2,09923 0,401195 0,0840 0,2821

3 Lò vi sóng 1,69803 0,31276 0,0679 0,3500

4 Xe máy 1,38527 0,248728 0,0554 0,4054

5 Máy kéo 1,13654 0,0716925 0,0455 0,4509

6 Thuyền 1,06485 0.0634815 0,0426 0,4935

7 Xe súc vật 1,00137 0,0363079 0,0401 0,5336

8 Đàn 0,965061 0,0367637 0,0386 0,5722

9 Xe đạp điện 0,928298 0,0293171 0,0371 0,6093

10 Đất thủy sản 0,89898 0,0759774 0,0360 0,6453

11 Xe đạp 0,823003 0,03999 0,0329 0,6782

12 Điều hòa 0,783013 0,0334572 0,0313 0,7095

13 Đồng hồ đeo tay 0,749556 0,0344231 0,0300 0,7395

14 Bếp điện 0,715133 0,034281 0,0286 0,7681

15 Tài khoản ngân hàng 0,680852 0,0267064 0,0272 0,7953

16 Máy cày 0,654145 0,0742474 0,0262 0,8215

17 Máy tính 0,579898 0,0052302 0,0232 0,8447

18 Quạt điện 0,574668 0,0502963 0,0230 0,8677

19 Nồi cơm 0,524372 0,0140523 0,0210 0,8886

20 Vật nuôi 0,510319 0,0183868 0,0204 0,9091

21 Nhà 0,491932 0,0118095 0,0197 0,9287

22 Tivi 0,480123 0,0091212 0,0192 0,9479

23 Điện thoại 0,471002 0,0188376 0,0188 0,9668

24 Ô tô 0,452164 0,0736492 0,0181 0,9849

25 Tủ lạnh 0,378515 . 0,0151 1,0000

Nguồn: Tính toán bởi nhóm tác giả
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3.3. Phương pháp thu thập dữ liệu
Nghiên cứu sử dụng dữ liệu từ cuộc Điều tra 

các mục tiêu phát triển bền vững về trẻ em và phụ 
nữ Việt Nam 2020-2021, được Tổng cục Thống kê 
Việt Nam phối hợp với các bộ ngành liên quan thực 
hiện trong khuôn khổ Chương trình Điều tra đa chỉ 
tiêu (MICS) toàn cầu của UNICEF. Tổng cộng mẫu 
nghiên cứu gồm 14.000 hộ gia đình được chọn đều 
từ 700 địa bàn mẫu (mỗi địa bàn mẫu gồm 20 hộ gia 
đình bất kỳ với 6 phiếu hỏi, cung cấp đầy đủ dữ liệu 
theo thang đo nhóm tác giả xây dựng. Với những lợi 
thế của bộ dữ liệu trên, nhóm tác giả quyết định thực 
hiện nghiên cứu trên phạm vi 700 địa bàn mẫu nhằm 
cung cấp các ước lượng chính xác cho các chỉ tiêu về 
di cư và phúc lợi hộ gia đình ở cấp quốc gia.

3.4. Phương pháp xử lý dữ liệu
Phương pháp bình phương nhỏ nhất OLS là 

phương pháp hồi quy tuyến tính được sử dụng phổ 
biến trong nhiều nghiên cứu với các dạng biến phụ 
thuộc khác nhau như: biến nhị nhân, biến liên tục. 
Trong nghiên cứu này, nhóm tác giả cũng sử dụng 
phương pháp OLS để ước lượng mối quan hệ từ di 
cư đến phúc lợi hộ gia đình, biểu diễn qua phương 
trình (3):

(3)
Trong đó:

: phúc lợi hộ gia đình tại địa bàn mẫu i 
: di cư tại địa bàn mẫu i

: vector các biến kiểm soát 
β: các hệ số hồi quy đã được chuẩn hóa

: sai số ngẫu nhiên
4. Kết quả nghiên cứu
4.1. Kết quả thống kê mô tả

Bảng 3. Thống kê mô tả các biến 

Ký hiệu 
biến

Số 
quan sát

Giá trị 
trung bình

Độ lệch 
chuẩn

Giá trị 
nhỏ nhất

Giá trị 
lớn nhất

Mig 700 0,1197 0,0812 0 0,4655

Hwel 700 0,0036 0,6130 -1,9009 2,0463

Nguồn: Tính toán của nhóm tác giả 

Đối với di cư (Mig), khoảng giá trị bắt đầu từ giá trị 
nhỏ nhất là 0 và kết thúc tại giá trị lớn nhất là 0,4655 
(46,55%) cho thấy sự chênh lệch đáng kể giữa các địa 
bàn mẫu. Cụ thể, tồn tại những địa bàn mẫu không 
có người nhập cư, tuy nhiên cũng có những địa bàn 
mẫu có số lượng người nhập cư lên tới gần một nửa 
dân số. Bên cạnh đó, với giá trị trung bình đạt 0,1197 
(11,97%) hàm ý rằng trung bình 100 người sẽ có 12 
người nhập cư tại địa bàn mẫu. 

Đối với phúc lợi hộ gia đình (Hwel), kết quả tại 
Bảng 3 chỉ ra ở cấp địa bàn mẫu, phúc lợi hộ gia đình 
có giá trị trong khoảng (-1,9009) đến 2,0463; giá trị 
này càng cao chứng tỏ mức độ giàu có trung bình của 
địa bàn xem xét càng lớn.

4.2. Ảnh hưởng của di cư đến phúc lợi hộ gia đình 
tại Việt Nam

Thông qua chỉ số tài sản, kết quả nghiên cứu tại 
Bảng 4 cho thấy di cư có tác động tích cực đến phúc lợi 
hộ gia đình tại Việt Nam. Nói cách khác, khi tỷ lệ nhập 
cư của địa bàn mẫu tăng lên 1% làm cải thiện phúc lợi 
hộ gia đình thêm 0,6887 đơn vị. Kết quả này đồng tình 
với nghiên cứu của Nguyen & nnk (2015) khi cho rằng 
di cư là một chiến lược sinh kế đem lại những thay đổi 
tích cực trong phúc lợi hộ gia đình nhằm cải thiện điều 
kiện kinh tế của hộ, đặc biệt đối với những hộ có hoàn 
cảnh khó khăn. Hay khi ước tính tác động của di cư tìm 
kiếm việc làm đối với phúc lợi hộ gia đình, nghèo đói 
và bất bình đẳng tại Việt Nam, Cuong & nnk (2011) 
cũng nhận thấy ảnh hưởng tích cực của di cư đến gia 
tăng phúc lợi của hộ thông qua cải thiện thu nhập đầu 
người. Tuy nhiên, phúc lợi hộ gia đình lại khác nhau 
đối với từng đặc điểm của các địa bàn mẫu, thể hiện tại 
Bảng 4 dưới đây:
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Xét theo khu vực, hộ gia đình ở khu vực nông thôn 
có chỉ số tài sản (hay phúc lợi hộ gia đình) thấp hơn 
hộ gia đình sinh sống ở thành thị, với mức chênh lệch 
là 0,3986 đơn vị. Nguyên nhân là do Việt Nam phổ 
biến với hiện tượng di cư từ nông thôn - thành thị, bởi 
thành thị là nơi tập trung đông đúc các doanh nghiệp, 
cơ sở sản xuất kinh doanh, do đó thu hút một số 
lượng người nhập cư trong độ tuổi lao động tìm kiếm 
việc làm. Cụ thể, GSO (2021) thống kê cho thấy trị 
giá đồ dùng lâu bền bình quân một hộ ở thành thị là 
103.076.000 VNĐ, trong khi ở nông thôn, giá trị này 
ở mức 78.943.000 VNĐ. Mức chênh lệch này tương 
đối lớn, đây chính là nguyên nhân khiến cho hiện 
tượng di cư từ nông thôn - thành thị ở Việt Nam tăng 
đều qua các năm. 

Xét theo quy mô hộ, gia đình có quy mô lớn có 
phúc lợi hộ gia đình cao hơn 0,1370 đơn vị so với gia 
đình có quy mô nhỏ. Bởi đối với gia đình đông thành 
viên, thu nhập tổng thể của hộ có thể cao hơn hộ quy 
mô nhỏ do có nhiều người đi làm và kiếm tiền. Hay 
khi xem xét ở các quốc gia có lối sống tích góp như 
Việt Nam, các thế hệ đi trước thường có thói quen 
tích góp của cải, tiền bạc cho thế hệ sau. Do đó, đối 
với các hộ gia đình đa thế hệ có thể có phúc lợi hộ gia 
đình cao hơn gia đình hạt nhân. 

Xét theo nhóm dân tộc chủ hộ, phúc lợi hộ gia đình 
có giá trị cao nhất đối với các hộ gia đình có chủ hộ 
là dân tộc Kinh hoặc Hoa, ở mức 0,8730 đơn vị. Giá 
trị này giảm dần ở các hộ gia đình với chủ hộ dân tộc 
Khmer, Tày/Thái/Mường/Nùng, Mông, lần lượt ở 
mức 0,2985; 0,2099 và (-0,5852). Kết quả này cùng 
quan điểm với dữ liệu thống kê của World Bank 
(2012) khi chỉ ra người dân tộc thiểu số chỉ chiếm 
15% dân số của Việt Nam nhưng chiếm tới 70% 
nhóm đối tượng cực nghèo. Qua đó cho thấy, tốc 
độ tăng trưởng nhanh của Việt Nam đã phần nào cải 
thiện mức sống của người dân tộc thiểu số một cách 
toàn diện nhưng thành quả được hưởng của nhóm 
đối tượng này còn kém xa so với người Kinh.

5. Kết luận và khuyến nghị
Kết quả tại Bảng 4 cho thấy tỷ lệ nhập cư cao hơn 

có ảnh hưởng làm gia tăng phúc lợi hộ gia đình. Dựa 
trên kết quả nghiên cứu, một số khuyến nghị đưa ra 
cho Chính phủ và hộ gia đình như sau:

Về phía Chính phủ, cần tăng cường hỗ trợ người 
nhập cư, qua đó giúp họ sớm thích nghi với môi trường 
mới. Trong đó, cần nỗ lực tạo thêm việc làm thỏa 
đáng và bền vững cho người dân, giúp các đối tượng 
di cư có nguồn thu nhập ổn định khi di chuyển sang 
nơi sống mới. Thực tế có tới 78,8% người di cư có 

Bảng 4. Ảnh hưởng của di cư và trợ giúp xã hội đến phúc lợi hộ gia đình tại Việt Nam

Biến độc lập
Phúc lợi hộ gia đình

Hệ số hồi quy
Di cư 0,6887***

Biến kiểm soát Hệ số hồi quy

Vùng kinh tế
(Tham chiếu Bắc Trung Bộ và Duyên hải miền Trung)

Đồng bằng sông Hồng 0,3546***
Trung du và miền núi phía Bắc 0,3218***

Tây Nguyên 0,0379
Đông Nam Bộ 0,0334

Đồng bằng sông Cửu Long -0,0454
Khu vực (Tham chiếu thành thị) Nông thôn -0,3986***

Quy mô hộ (Tham chiếu quy mô nhỏ) Lớn (>4 người) 0,1370***

Nhóm dân tộc chủ hộ

Kinh hoặc Hoa 0,8730***
Tày/Thái/Mường/Nùng 0,2099***

Khmer 0,2985***
Mông -0,5852***

_cons -0,7310
Số quan sát 700
R - squared 0,6901

Prob>F 0,0000

Mức ý nghĩa thống kê: *p<0,1; **p<0,05; ***p<0,01
Nguồn: Tính toán của nhóm tác giả
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trình độ chuyên môn kỹ thuật thấp, thu nhập bấp 
bênh do phần lớn công việc họ tham gia là những 
công việc chân tay, mang tính thời vụ, điều kiện làm 
việc nguy hiểm, hợp đồng lao động ký kết có hiệu lực 
trong ngắn hạn, thậm chí là không có hợp đồng, dẫn 
tới khả năng tiếp cận bảo hiểm xã hội và bảo hiểm y 
tế gặp nhiều trở ngại (Trần Thanh Mai, 2022). Ngoài 
ra, số liệu thực tế năm 2021 cho thấy kỹ năng của lực 
lượng lao động vẫn thấp hơn mức trung bình toàn 
cầu, trong đó tỷ lệ lao động qua đào tạo có bằng cấp, 
chứng chỉ chỉ đạt 26,1%. Điều này dẫn đến sự thiếu 
hụt nguồn cung lao động so với nhu cầu sử dụng 
thực tế của các doanh nghiệp, đặc biệt là lực lượng 
lao động có trình độ chuyên môn cao. Do vậy, chính 
quyền cần kịp thời hỗ trợ người di cư tiếp cận công 
việc mới, đồng thời xem xét triển khai các chương 
trình đào tạo kỹ năng dạy nghề tại địa phương nhằm 
đảm bảo mức sống ổn định của hộ gia đình có người 
di cư. 

Về phía hộ gia đình, hộ gia đình cần cân nhắc kỹ 
lưỡng thông qua việc so sánh những lợi ích và rủi ro tiềm 
ẩn trước khi đưa ra quyết định di cư bởi trong chiến 
lược sinh kế, đích đến nâng cao phúc lợi hộ gia đình 
đạt được hiệu quả hay không còn phụ thuộc lớn vào 
quyết định di cư đúng đắn của chủ hộ và các thành 
viên trong hộ. Đặc biệt, trong những năm gần đây, 
làn sóng di cư nội địa ở nước ta trở nên mạnh mẽ với 
hy vọng giúp cải thiện phúc lợi hộ gia đình, mang 
đến những lợi ích nhất định cho các gia đình có con 
nhỏ. Tuy nhiên, trái lại với những kỳ vọng đó, nhiều 
nghiên cứu cho tỷ lệ người nhập cư được học hành 
cũng thấp hơn người thành phố. Cụ thể, tỷ lệ trẻ từ 

11-18 tuổi đang đi học của nhóm di cư (ở tất cả các 
loại hình di cư) năm 2019 đều thấp hơn so với nhóm 
không di cư. Trong khi có tới 83,9% trẻ không di cư 
từ 11-18 tuổi hiện đang đi học, chỉ có 55,7% người 
di cư giữa các tỉnh trong nhóm tuổi này đang đi học 
(Tổng điều tra dân số và nhà ở, 2019). Tương tự, tỷ 
lệ người nhập cư có bảo hiểm y tế là 43,4%, trong khi 
đó tỷ lệ này đối với người dân thành phố là 66,2% và 
chỉ có 53,6% trẻ em nhập cư có bảo hiểm y tế so 
với con số 85,5% của trẻ em thành phố (Haugton & 
cộng sự. 2010). Đây là những điều đáng quan ngại 
mà hộ gia đình cần suy nghĩ thấu đáo trước khi lựa 
chọn di cư.

Tại Việt Nam, tỷ lệ di cư có sự chênh lệch rõ rệt 
giữa các khu vực địa lý phân theo vùng kinh tế và tỉnh, 
kéo theo tác động của di cư đến việc cải thiện phúc lợi 
hộ gia đình ở mỗi khu vực khác nhau là không giống 
nhau. Do đó, các giải pháp đề xuất đưa cần cũng yêu 
cầu sự linh hoạt đối với từng địa điểm cụ thể. Tuy 
nhiên, do hạn chế của bộ dữ liệu Điều tra các mục 
tiêu phát triển bền vững về trẻ em và phụ nữ Việt 
Nam 2020-2021 nên trong phạm vi nghiên cứu này 
tác giả chưa thể tiến hành tìm hiểu sâu hơn tác động 
của di cư đến phúc lợi hộ gia đình trên địa bàn các 
tỉnh khác nhau. Vì vậy, các nghiên cứu trong tương lai 
cần khai thác các bộ dữ liệu khác để góp phần đưa ra 
những khuyến nghị chính xác hơn đối với tình trạng 
di cư của tỉnh và khu vực.

Lời cảm ơn: Nghiên cứu này nằm trong khuôn khổ 
của đề tài cấp Bộ “Ảnh hưởng của di cư và phúc lợi hộ 
gia đình đến hạnh phúc của trẻ em Việt Nam” - Mã 
số B2024.KHA.03.
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Tóm tắt: Trí tuệ nhân tạo (AI) đóng vai trò quan trọng trong quản trị nhân lực, hỗ 
trợ các doanh nghiệp tối ưu hóa quy trình và nâng cao hiệu quả làm việc. Nhờ AI, doanh 
nghiệp có thể giảm thiểu chi phí, tiết kiệm thời gian quản lý và cải thiện trải nghiệm nhân 
viên thông qua các hệ thống hỗ trợ tự động. AI còn có khả năng phân tích dữ liệu lớn, giúp 
nhà quản lý đưa ra các quyết định chiến lược dựa trên dữ liệu chính xác và kịp thời, từ đó 
tăng cường hiệu quả và tính linh hoạt của tổ chức. Đặc biệt, AI thúc đẩy quản trị nhân lực 
tinh gọn thông qua tự động hóa quy trình tuyển dụng, quản lý hiệu quả và đào tạo nhân 
viên. Các công cụ AI hỗ trợ việc phân tích hành vi, dự đoán xu hướng nhân sự và tối ưu hóa 
việc phân bổ nguồn lực, đảm bảo hiệu quả hoạt động của tổ chức trong môi trường cạnh 
tranh cao. Bài viết tập trung nghiên cứu ứng dụng AI trong quản trị nhân lực tinh gọn tại 
các doanh nghiệp. Qua đó, nhóm tác giả đề xuất một số giải pháp tăng cường áp dụng trí 
tuệ nhân tạo vào nghiệp vụ quản trị nhân lực tại các doanh nghiệp nhằm nâng cao hiệu quả 
hoạt động và phát triển bền vững, phù hợp với xu hướng chuyển đổi số và đổi mới sáng tạo 
trong thời kỳ hiện đại.

Từ khóa: trí tuệ nhân tạo, quản trị nhân lực tinh gọn, doanh nghiệp

THE UTILIZATION OF ARTIFICIAL INTELLIGENCE IN LEAN 
HUMAN RESOURCE MANAGEMENT PRACTICES WITHIN 

ORGANIZATIONS TODAY

Abstract: Artificial intelligence (AI) significantly contributes to human resource management 
by enabling organizations to enhance their processes and boost operational efficiency. Through the 
implementation of AI, companies can reduce expenses, conserve management time, and enrich the 
employee experience via automated support systems. Furthermore, AI possesses the capability to analyze 
large datasets, assisting managers in making informed strategic decisions based on precise and timely 
information, which in turn improves organizational efficiency and adaptability. Notably, AI facilitates 
streamlined human resource management by automating recruitment, optimizing management 
practices, and enhancing employee training. AI tools aid in behavioral analysis, forecast HR trends, and 
optimize resource distribution, thereby ensuring organizational effectiveness in a competitive landscape. 
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This article examines the utilization of AI in lean human resource management within businesses. 
Consequently, the authors suggest several strategies to enhance the integration of artificial intelligence 
in human resource management, aimed at improving operational efficiency and promoting sustainable 
development, in alignment with the ongoing trends of digital transformation and innovation in the 
contemporary era.

Keywords: artificial intelligence, lean human resource management, businesses
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 1. Đặt vấn đề
Trong bối cảnh thị trường ngày càng cạnh tranh 

và sự phát triển nhanh chóng của công nghệ, các 
doanh nghiệp đang đối mặt với áp lực không chỉ phải 
nâng cao hiệu quả mà còn phải giảm thiểu lãng phí 
trong quản trị nhân lực. Quản trị nhân lực tinh gọn 
(Lean HRM) là một phương pháp tiếp cận giúp tối 
ưu hóa quy trình, loại bỏ các hoạt động không cần 
thiết và tập trung vào việc tối đa hóa giá trị cho tổ 
chức. Tuy nhiên, để triển khai quản trị nhân lực tinh 
gọn hiệu quả, doanh nghiệp cần có công cụ hỗ trợ 
phù hợp. Trong đó, trí tuệ nhân tạo (AI) nổi lên như 
một giải pháp tiềm năng, hỗ trợ tự động hóa các quy 
trình tuyển dụng, đào tạo, đánh giá và ra quyết định 
dựa trên dữ liệu, giúp giảm thiểu chi phí và tối ưu 
hóa nguồn lực nhân sự. Mặc dù AI mang lại nhiều lợi 
ích nhưng việc ứng dụng công nghệ này cũng đặt ra 
những thách thức về quyền riêng tư, tính minh bạch 
và khả năng tích hợp vào quy trình quản trị nhân sự 
hiện có. Do đó, việc nghiên cứu và triển khai AI trong 
quản trị nhân lực tinh gọn trở nên cấp thiết, nhằm tạo 
ra một mô hình quản trị hiệu quả, linh hoạt và bền 
vững cho các doanh nghiệp hiện nay.

2. Tổng quan nghiên cứu và cơ sở lý thuyết
   Trí tuệ nhân tạo (AI) là một lĩnh vực đang phát 

triển mạnh mẽ, hướng tới xây dựng các hệ thống máy 
tính có khả năng thực hiện các nhiệm vụ thông minh 
như học hỏi, nhận thức và ra quyết định độc lập. 
Russell & Norvig (2016) định nghĩa, AI là tập hợp các 
phương pháp và thuật toán nhằm mô phỏng trí tuệ 
con người, bao gồm học máy (machine learning), xử 
lý ngôn ngữ tự nhiên (natural language processing) 
và thị giác máy tính (computer vision). McCarthy 
(2007) khẳng định, sự tiến bộ của AI đã tạo ra những 
bước đột phá trong việc hỗ trợ, thậm chí thay thế con 
người trong nhiều tác vụ phức tạp.

AI hiện đại có khả năng xử lý lượng dữ liệu khổng 

lồ (big data), cung cấp các mô hình phân tích dự 
đoán và hỗ trợ ra quyết định phù hợp với nhu cầu 
doanh nghiệp. Nhiều nghiên cứu đã chứng minh AI 
có thể nâng cao hiệu quả kinh doanh, đặc biệt trong 
các lĩnh vực cần phân tích dữ liệu sâu và quyết định 
nhanh chóng (Schwab, 2016). Bên cạnh đó, AI còn 
giúp tối ưu hóa năng suất và nâng cao trải nghiệm cho 
cả khách hàng và nhân viên, tạo nên giá trị kinh tế và 
lợi thế cạnh tranh cho doanh nghiệp (Brynjolfsson & 
McAfee, 2017). 

Quản trị nhân lực tinh gọn (Lean HRM) là một 
phương pháp tiếp cận phổ biến trong quản lý, xuất 
phát từ triết lý quản lý tinh gọn của Toyota (Womack, 
Jones & Roos, 1990). Lean HRM tập trung vào tối 
ưu hóa quy trình nhân sự, giảm thiểu các hoạt động 
không cần thiết và tạo ra giá trị cao nhất cho doanh 
nghiệp. Các nguyên tắc của Lean HRM bao gồm 
giảm lãng phí, cải thiện liên tục và tập trung vào giá trị 
từ góc nhìn của khách hàng nội bộ.

Theo Emiliani (2006), việc áp dụng quản trị tinh 
gọn trong lĩnh vực nhân sự giúp nâng cao hiệu quả 
trong tuyển dụng, đào tạo và phát triển nguồn nhân 
lực. Lean HRM hướng tới một môi trường làm việc 
mà nhân viên có thể dễ dàng tiếp cận các công cụ hỗ 
trợ, từ đó tăng năng suất cá nhân và đóng góp vào 
sự phát triển doanh nghiệp. Bortolotti & Romano 
(2012) chỉ ra rằng, Lean HRM giúp tăng cường sự 
linh hoạt, giảm thiểu chi phí vận hành và cải thiện trải 
nghiệm của nhân viên.

Trên thực tế đã có nhiều nghiên cứu về ứng dụng 
trí tuệ nhân tạo trong quản trị nhân lực tinh gọn. Việc 
kết hợp AI và Lean HRM là một xu hướng được đánh 
giá cao trong quản trị doanh nghiệp hiện đại. AI hỗ 
trợ tự động hóa các quy trình nhân sự, nâng cao độ 
chính xác trong phân tích dữ liệu và ra quyết định 
nhanh chóng. Bondarouk & Brewster (2016) nhấn 
mạnh, AI trong quản trị nhân lực giúp tối ưu hóa quy 
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trình tuyển dụng qua việc tự động sàng lọc hồ sơ và 
phân tích sự phù hợp văn hóa với tổ chức. AI còn có 
thể tự động hóa quy trình đánh giá hiệu suất, hạn chế 
sự can thiệp chủ quan và đảm bảo tính công bằng.

Ngoài ra, AI còn hỗ trợ cá nhân hóa các chương 
trình đào tạo và phát triển, dựa trên năng lực và nhu 
cầu riêng của từng nhân viên. Công nghệ AI cũng 
tự động thu thập, xử lý và phân tích dữ liệu lớn về 
hành vi và hiệu suất của nhân viên, hỗ trợ nhà quản 
lý trong việc dự đoán xu hướng, đồng thời ra quyết 
định chiến lược kịp thời (Marler & Boudreau, 2017). 
Theo Heikkilä (2020), ứng dụng AI vào Lean HRM 
giúp tối ưu hóa hiệu quả hoạt động, giảm thiểu lãng 
phí thời gian và nguồn lực, tạo ra một hệ thống quản 
trị nhân lực linh hoạt và bền vững.

Các nghiên cứu gần đây cho thấy, sự kết hợp giữa 
AI và Lean HRM không chỉ giúp doanh nghiệp tiết 
kiệm chi phí mà còn cải thiện trải nghiệm nhân viên và 
tăng cường tính linh hoạt trong quyết định. Tuy nhiên, 
để đạt được hiệu quả và bền vững, doanh nghiệp cần 
chuẩn bị hạ tầng công nghệ, đào tạo nhân viên và thực 
hiện các chính sách bảo mật dữ liệu chặt chẽ.

3. Phương pháp nghiên cứu
Bài viết sử dụng nguồn dữ liệu, tài liệu từ các cơ 

quan nghiên cứu và các khảo sát của các tổ chức tư 
vấn nhân sự hàng đầu. Phân tích những dữ liệu này 
nhằm cung cấp cái nhìn tổng quan về mức độ ứng 
dụng AI trong Lean HRM tại các doanh nghiệp, qua 
đó nhận diện các xu hướng chính, lợi ích cũng như 
các thách thức trong quá trình triển khai.

Dữ liệu thứ cấp: Được thu thập từ các tài liệu 
và báo cáo có sẵn như sách, bài báo khoa học, cùng 

báo cáo của các tổ chức tư vấn lớn về xu hướng ứng 
dụng AI trong quản trị nhân lực. Đặc biệt, báo cáo 
từ VietnamWorks được sử dụng để phân tích các xu 
hướng và mức độ ứng dụng AI trong Lean HRM, 
cung cấp cơ sở lý thuyết về lợi ích và các thách thức 
mà doanh nghiệp có thể gặp phải khi triển khai AI 
vào quản trị nhân lực tinh gọn.

Dữ liệu sơ cấp: Bổ sung cho dữ liệu thứ cấp, dữ liệu 
sơ cấp được thu thập thông qua khảo sát từ 35 doanh 
nghiệp đang ứng dụng AI trong Lean HRM. Việc lựa 
chọn các doanh nghiệp này dựa trên tiêu chí: (1) có 
ứng dụng thực tiễn AI trong các hoạt động quản trị 
nhân lực như tuyển dụng, quản lý hiệu suất, hoặc tối 
ưu hóa quy trình; (2) đảm bảo sự đa dạng về ngành 
nghề và quy mô, tập trung vào các doanh nghiệp 
vừa và lớn; và (3) thuộc các địa phương có mức độ 
phát triển công nghệ cao như Hà Nội, TP.HCM, Đà 
Nẵng. Danh sách doanh nghiệp được xây dựng từ 
các báo cáo nghiên cứu, thông tin từ hiệp hội ngành 
nghề và mạng lưới chuyên môn nhằm đảm bảo dữ 
liệu phản ánh đúng thực trạng và đáp ứng mục tiêu 
nghiên cứu. Khảo sát được thực hiện với các chuyên 
gia nhân sự và nhà quản lý tại các doanh nghiệp này 
nhằm thu thập thông tin về các công cụ AI được sử 
dụng và những lợi ích đã đạt được trong quá trình 
triển khai.

4. Thực trạng ứng dụng trí tuệ nhân tạo trong 
quản trị nhân lực tinh gọn tại các doanh nghiệp 
hiện nay

4.1. Ứng dụng trí tuệ nhân tạo trong quản trị 
nhân lực tinh gọn

Hình 1. Nội dung ứng dụng trí tuệ nhân tạo trong quản trị nhân lực tinh gọn

 
  

Ứng dụng trí tuệ 
nhân tạo trong 

quản trị nhân lực 
tinh gọn

Tối ưu hóa quy 
trình tuyển dụng 

và trải nghiệm 
ứng viên 

Dự đoán nhu 
cầu nhân lực 
và tối ưu hóa 

hiệu suất nhân 
viên 

Quản lý phúc 
lợi và tối ưu 
hóa chi phí 

nhân sự

Cá nhân hóa lộ 
trình phát triển 

và đào tạo 

Nguồn: Tổng hợp nghiên cứu của nhóm tác giả
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Ứng dụng trí tuệ nhân tạo trong tối ưu hóa quy trình 
tuyển dụng và trải nghiệm ứng viên 

AI đóng vai trò quan trọng trong quản trị nhân 
lực tinh gọn, đặc biệt trong việc tối ưu hóa quy trình 
tuyển dụng. Trước đây, việc sàng lọc và đánh giá hàng 
ngàn hồ sơ ứng viên yêu cầu nhiều thời gian và nguồn 
lực. Tuy nhiên, AI giúp tự động hóa quy trình này 
bằng các thuật toán xử lý ngôn ngữ tự nhiên, có khả 
năng phân tích hồ sơ theo các tiêu chí cụ thể như kỹ 
năng, kinh nghiệm và mức độ phù hợp với văn hóa 
doanh nghiệp. Kết quả, doanh nghiệp không chỉ 
tiết kiệm thời gian mà còn tăng tính chính xác, giảm 
thiểu các sai sót chủ quan do con người. Ngoài ra, AI 
giúp cải thiện trải nghiệm ứng viên nhờ các chatbot 
tự động hỗ trợ 24/7, giải đáp thắc mắc kịp thời, giúp 
ứng viên cảm thấy được chăm sóc và gia tăng sự gắn 
kết với doanh nghiệp ngay từ bước đầu. Điều này có 
ý nghĩa lớn trong môi trường kinh doanh hiện đại khi 
doanh nghiệp phải cạnh tranh để thu hút và giữ chân 
nhân tài.

Ứng dụng trí tuệ nhân tạo trong dự đoán nhu cầu 
nhân lực và tối ưu hóa hiệu suất nhân viên 

AI đóng vai trò quan trọng trong quản trị nhân 
lực tinh gọn thông qua khả năng phân tích dữ liệu và 
dự báo nhu cầu nhân lực. Nhờ AI, doanh nghiệp có 
thể dự báo nhu cầu nhân lực cho từng giai đoạn, qua 
đó điều chỉnh quy mô nhân sự phù hợp với yêu cầu 
cụ thể. Ngoài ra, AI còn hỗ trợ đánh giá hiệu suất cá 
nhân, giúp nhà quản lý hiểu rõ hơn về năng lực, hiệu 
quả làm việc và mức độ gắn kết của từng nhân viên. 
Đồng thời, AI có thể đề xuất các chương trình đào tạo 
nhằm nâng cao kỹ năng, giúp nhân viên hoàn thiện và 
đáp ứng tốt hơn nhu cầu công việc. Khả năng dự báo 
và phân tích này giúp doanh nghiệp quản lý nguồn 
lực hiệu quả, từ đó giảm thiểu lãng phí và duy trì một 
lực lượng lao động linh hoạt, sẵn sàng thích ứng với 
những thay đổi của thị trường.

Ứng dụng trí tuệ nhân tạo trong cá nhân hóa lộ trình 
phát triển và đào tạo 

Thông qua AI giúp tối đa hóa tiềm năng của từng 
cá nhân trong doanh nghiệp. AI có khả năng phân 
tích hiệu suất và dữ liệu kỹ năng để đề xuất các lộ 
trình phát triển cá nhân hóa, từ đó giúp mỗi nhân 
viên có thể phát huy tối đa năng lực của mình. Điều 

này đặc biệt quan trọng trong việc giữ chân nhân tài 
khi người lao động ngày nay ngày càng ưu tiên những 
cơ hội phát triển cá nhân trong môi trường làm việc. 
AI có thể đề xuất các chương trình đào tạo phù hợp 
với trình độ và nhu cầu cụ thể, giúp nhân viên nhanh 
chóng cải thiện kỹ năng và đáp ứng các thách thức 
của công việc. Cá nhân hóa lộ trình phát triển không 
chỉ giúp nhân viên cảm thấy được trân trọng mà còn 
giúp doanh nghiệp xây dựng một lực lượng lao động 
giàu năng lực và sẵn sàng đương đầu với những thay 
đổi trong tương lai.

Quản lý phúc lợi và tối ưu hóa chi phí nhân sự
Ứng dụng AI trong quản lý phúc lợi và tối ưu hóa 

chi phí nhân sự giúp doanh nghiệp giảm thiểu chi phí, 
đồng thời cải thiện hiệu quả của các chương trình 
phúc lợi và hỗ trợ nhân viên. Nhờ vào khả năng phân 
tích dữ liệu của AI, doanh nghiệp có thể nhận diện rõ 
các xu hướng về nhu cầu phúc lợi và mức độ sử dụng 
của từng nhân viên. Từ đó, các gói phúc lợi được cá 
nhân hóa nhằm đáp ứng nhu cầu thực sự, tránh lãng 
phí vào các phúc lợi không cần thiết.

AI cũng giúp dự đoán sự thay đổi trong nhu cầu 
phúc lợi, giúp doanh nghiệp nhanh chóng điều chỉnh 
chính sách phúc lợi phù hợp với các yếu tố thay đổi 
như độ tuổi, vị trí hoặc hoàn cảnh cá nhân của nhân 
viên. Ngoài ra, AI còn hỗ trợ quản lý chi phí bảo hiểm 
và sức khỏe bằng cách đưa ra các gợi ý tối ưu về gói 
bảo hiểm dựa trên hồ sơ sức khỏe tổng thể của đội 
ngũ nhân sự, giúp doanh nghiệp cân bằng giữa chi phí 
và lợi ích.

AI còn tự động hóa quy trình quản lý phúc 
lợi, giúp giảm bớt khối lượng công việc thủ công 
cho bộ phận nhân sự. Chatbot AI có thể cung cấp 
thông tin về các phúc lợi, giải đáp thắc mắc và hỗ 
trợ nhân viên lựa chọn các chương trình phúc lợi 
phù hợp với nhu cầu của họ. Điều này không chỉ 
tiết kiệm thời gian mà còn nâng cao trải nghiệm 
của nhân viên, tăng cường sự hài lòng và gắn kết 
với doanh nghiệp.

Nhìn chung, việc ứng dụng AI trong quản lý phúc 
lợi và chi phí nhân sự không chỉ giúp doanh nghiệp 
tối ưu hóa chi phí mà còn đảm bảo nhân viên nhận 
được những hỗ trợ cần thiết, góp phần xây dựng môi 
trường làm việc hiệu quả và hấp dẫn.
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(1) Usemotion
Usemotion là một công cụ quản lý thời gian và 

tăng cường hiệu quả công việc, sử dụng AI để tự động 
hóa việc lập lịch trình và ưu tiên công việc. Công cụ 
này tích hợp với các hệ thống lịch điện tử để điều 
chỉnh thời gian cho từng công việc dựa trên các ưu 
tiên được thiết lập. Nhờ đó, Usemotion giúp giảm 
lãng phí thời gian, tối ưu hóa công suất làm việc của 
từng nhân viên và giúp họ tập trung vào các nhiệm 
vụ quan trọng. Bên cạnh đó, công cụ này hỗ trợ giám 
sát tiến độ công việc và cảnh báo khi nhân viên gặp 
vấn đề về quản lý thời gian, giúp quản lý can thiệp kịp 
thời. Đây là giải pháp lý tưởng để quản trị nhân lực 
tinh gọn trong các doanh nghiệp đang hướng tới hiệu 
quả tối đa với nguồn lực tối thiểu.

(2) EmployPlan
EmployPlan là một công cụ AI mạnh mẽ trong 

việc phát triển và quản lý kỹ năng của nhân viên. Bằng 
cách sử dụng dữ liệu về hiệu suất làm việc và kỹ năng 
hiện tại, EmployPlan giúp doanh nghiệp xác định nhu 
cầu kỹ năng cần bổ sung trong đội ngũ và đề xuất các 
chương trình đào tạo phù hợp. Công cụ này tối ưu 
hóa việc phân công công việc dựa trên kỹ năng, đồng 
thời giúp doanh nghiệp duy trì một đội ngũ linh hoạt, 
sẵn sàng thích nghi với thay đổi. EmployPlan cũng có 
tính năng dự báo nhu cầu nhân lực trong tương lai, 
giúp doanh nghiệp xác định chính xác các vị trí cần bổ 
sung hoặc đào tạo, qua đó giảm thiểu chi phí tuyển 

dụng và đào tạo không cần thiết, hỗ trợ quản trị nhân 
lực một cách tinh gọn và hiệu quả.

(3) HiredScore
HiredScore là một công cụ sử dụng AI để sàng lọc 

và đánh giá ứng viên, giúp bộ phận nhân sự có thể xử 
lý hàng ngàn hồ sơ một cách tự động mà vẫn giữ được 
độ chính xác cao. Hệ thống của HiredScore sử dụng 
thuật toán học máy để đối chiếu hồ sơ ứng viên với 
mô tả công việc và yêu cầu vị trí, giúp loại bỏ những 
ứng viên không phù hợp ngay từ vòng đầu. Bằng cách 
tận dụng khả năng phân tích hồ sơ, HiredScore còn 
có thể đưa ra những dự đoán về hiệu suất làm việc 
của ứng viên và đưa ra các gợi ý về tuyển dụng nội 
bộ, giúp doanh nghiệp giảm thiểu thời gian và chi phí 
trong quy trình tuyển dụng.

(4) SAP SuccessFactors
Là một hệ thống quản trị nhân sự toàn diện, cung 

cấp các giải pháp từ tuyển dụng, phát triển đến đánh 
giá hiệu suất nhân viên, đồng thời tích hợp các phân 
tích AI. Cụ thể, hệ thống này có khả năng tự động 
phân tích dữ liệu hiệu suất và phản hồi của nhân 
viên, từ đó đưa ra các đề xuất phát triển kỹ năng 
cá nhân hóa và gợi ý về chiến lược lương thưởng. 
Nhờ vậy, doanh nghiệp có thể quản trị nhân sự tinh 
gọn bằng cách chỉ đầu tư vào những lộ trình phát 
triển và phần thưởng cần thiết, không dư thừa. Đây 
là một phần mềm tuyển dụng chuyên nghiệp giúp 
doanh nghiệp tận dụng sức mạnh của khoa học dữ 
liệu để trích xuất thông tin từ các hồ sơ ứng viên 

4.2. Một số công cụ AI được sử dụng phổ biến trong quản trị nhân lực tinh gọn
Hình 2. Một số công cụ AI được sử dụng phổ biến trong quản trị nhân lực tinh gọn

Nguồn: Tổng hợp kết quả xử lý số liệu khảo sát của nhóm tác giả
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một cách tự động và hiệu quả, giúp tự động hóa quy 
trình tuyển dụng và đánh giá ứng viên. Công cụ này 
có khả năng lưu trữ dữ liệu ứng viên và nhân viên 
trên nền tảng đám mây, hỗ trợ khả năng truy xuất 
dữ liệu nhanh chóng, giảm bớt sự phụ thuộc vào quy 
trình thủ công, đồng thời cung cấp phân tích dữ liệu 
nhân sự dựa trên các chỉ số hiệu suất. Đây là một giải 
pháp hiệu quả để kiểm soát nhân sự và chi phí đào 
tạo trong quản trị tinh gọn.

(5) Genius Review
Genius Review là công cụ đánh giá hiệu suất nhân 

viên ứng dụng AI, giúp doanh nghiệp nắm bắt và 
phân tích phản hồi một cách nhanh chóng và chính 
xác. Với khả năng tự động hóa thu thập phản hồi 360 
độ từ cấp trên, đồng nghiệp đến khách hàng, Genius 
Review không chỉ nhận diện rõ điểm mạnh, yếu của 
từng nhân viên mà còn đưa ra các khuyến nghị cụ thể 
về phát triển kỹ năng và chiến lược khuyến khích phù 
hợp. Nhờ phân tích chuyên sâu, doanh nghiệp có thể 
dễ dàng nhận diện những cá nhân có tiềm năng, xây 
dựng lộ trình thăng tiến và củng cố đội ngũ nhân sự 
chất lượng mà không cần đầu tư dàn trải.

(6) CoDX Candidate Pool AI (CoDX AI Hồ sơ ứng 
viên)

CoDX Candidate Pool AI là một hệ thống quản 
lý hồ sơ ứng viên tích hợp AI. Công cụ này không 
chỉ lưu trữ và quản lý hồ sơ mà còn sử dụng AI để 
tìm kiếm và sắp xếp ứng viên theo các tiêu chí cụ thể, 
giúp dễ dàng lựa chọn những người phù hợp nhất cho 
từng vị trí. Hệ thống còn có thể đề xuất các ứng viên 
tiềm năng từ các đợt tuyển dụng trước hoặc từ nguồn 
ứng viên có sẵn, giúp doanh nghiệp tiết kiệm đáng kể 
thời gian tìm kiếm nhân sự.

CoDX Candidate Pool AI giúp tinh gọn quy trình 
tuyển dụng nhờ việc sử dụng dữ liệu thông minh để 
lọc ra những ứng viên phù hợp mà không cần duyệt 
từng hồ sơ, giảm thiểu thời gian và công sức cho các 
công việc thủ công trong quá trình tuyển dụng.

(7) Quantum Workplace
Quantum Workplace là công cụ đo lường và phân 

tích mức độ hài lòng, gắn kết của nhân viên, một yếu 
tố quan trọng trong quản trị nhân lực tinh gọn. Công 
cụ này giúp doanh nghiệp thực hiện các khảo sát 
nhân viên một cách thường xuyên, thu thập dữ liệu 
phản hồi và cung cấp các báo cáo chi tiết về tình trạng 
gắn kết, cảm nhận của đội ngũ.

Thông qua các phân tích AI, Quantum Workplace 
giúp nhận diện các vấn đề tồn đọng trong nội bộ và 
đưa ra các giải pháp điều chỉnh phù hợp, giúp doanh 
nghiệp không chỉ giữ chân nhân tài mà còn đảm bảo 
môi trường làm việc hiệu quả, từ đó giảm thiểu tỷ lệ 
nghỉ việc và tối ưu hóa chi phí cho tuyển dụng và đào 
tạo mới.

(8) Chatbot AI hỗ trợ nhân sự
Chatbot AI trong nhân sự là công cụ hỗ trợ tự 

động, hoạt động liên tục 24/7, giúp giải đáp các 
câu hỏi của ứng viên và nhân viên một cách nhanh 
chóng. Các chatbot nhân sự hỗ trợ từ khâu tuyển 
dụng, phỏng vấn cho đến giải đáp thắc mắc về chính 
sách công ty, thủ tục nghỉ phép, phúc lợi và lương 
thưởng. Ngoài ra, chatbot có thể thu thập thông tin 
từ ứng viên, sàng lọc sơ bộ và lên lịch phỏng vấn tự 
động, giảm tải khối lượng công việc cho bộ phận 
nhân sự và tiết kiệm thời gian. Điều này rất cần thiết 
cho các doanh nghiệp đang tìm cách tối ưu hóa quy 
trình quản trị nhân sự mà vẫn duy trì trải nghiệm tốt 
cho nhân viên và ứng viên. Những công cụ AI này, 
với khả năng tự động hóa và phân tích dữ liệu mạnh 
mẽ, hỗ trợ doanh nghiệp tinh gọn hóa bộ máy nhân 
sự, giảm thiểu các hoạt động dư thừa và nâng cao 
hiệu quả quản lý. Sự kết hợp của chúng không chỉ 
giúp tối ưu hóa chi phí mà còn đảm bảo rằng doanh 
nghiệp có thể thích nghi nhanh chóng với các thay 
đổi, tạo ra một môi trường làm việc hiện đại và hiệu 
quả hơn.

4.3. Thực trạng ứng dụng trí tuệ nhân tạo trong 
các doanh nghiệp hiện nay

Các doanh nghiệp tại Việt Nam đang ngày càng 
tích cực áp dụng trí tuệ nhân tạo (AI) vào quy trình 
tuyển dụng và quản lý nhân sự. Theo khảo sát của 
VietnamWorks được thực hiện vào tháng 8 năm 2024 
với gần 400 doanh nghiệp tại Việt Nam đã làm rõ sự 
phổ biến của Generative AI (GenAI) trong quản lý 
nhân sự và tuyển dụng cho thấy, 41% trong số doanh 
nghiệp đó đang sử dụng Generative AI (GenAI) 
trong các hoạt động liên quan. Các ứng dụng phổ 
biến bao gồm: 28% doanh nghiệp sử dụng GenAI để 
soạn thảo mô tả công việc, 21,7% để tự động đăng 
tin tuyển dụng và cũng 21,7% cho việc sàng lọc hồ sơ 
ứng viên. Hơn nữa, 6,6% doanh nghiệp đã áp dụng 
GenAI để hỗ trợ quá trình phỏng vấn.
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Trong số các công cụ AI được ưa chuộng tại Việt 
Nam trong các giai đoạn tuyển dụng, có chatbots hỗ 
trợ giao tiếp với ứng viên, tự động hóa việc đăng tin 
tuyển dụng và sàng lọc hồ sơ dựa trên các tiêu chí cụ 
thể. Công nghệ AI không chỉ giúp các công ty tiết 
kiệm thời gian và chi phí mà còn giảm hơn 30% chi 

phí tuyển dụng so với các phương pháp truyền thống. 
Nhờ vào sự tự động hóa này, hiệu quả tuyển dụng 
được nâng cao và trải nghiệm của ứng viên cũng trở 
nên tối ưu hơn.

4.3.1. Ứng dụng các công cụ AI trong tuyển dụng và 
trải nghiệm ứng viên

Hình 3. Thực trạng ứng dụng GenAI trong tuyển dụng và quản lý nhân sự của các doanh nghiệp tại Việt Nam
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Nguồn: Tổng hợp của nhóm tác giả từ VietnamWorks

Hình 4. Thực trạng ứng dụng GenAI trong tuyển dụng và trải nghiệm ứng viên

         Nguồn: Tổng hợp kết quả xử lý số liệu khảo sát của nhóm tác giả

Kết quả khảo sát 35 doanh nghiệp về việc sử dụng 
các công cụ trí tuệ nhân tạo trong quản trị nhân lực 
tinh gọn cho thấy, SAP SuccessFactors dẫn đầu với 
25% doanh nghiệp áp dụng nhờ khả năng tối ưu 
hóa quy trình tuyển dụng và phát triển nhân viên. 
HiredScore được 20% doanh nghiệp sử dụng, nổi bật 
với chức năng tự động sàng lọc hồ sơ ứng viên, giúp tiết 
kiệm thời gian và nâng cao độ chính xác. EmployPlan 
chiếm 15%, tập trung vào phân tích nhu cầu kỹ năng 
và đề xuất chương trình đào tạo phù hợp. Usemotion 
và Genius Review, lần lượt chiếm 10% và 8%, hỗ 
trợ quản lý thời gian, hiệu suất làm việc và tự động 

hóa quá trình đánh giá nhân viên. CoDX Candidate 
Pool AI (5%) giúp quản lý hồ sơ ứng viên, trong khi 
Quantum Workplace (4%) đo lường mức độ hài lòng 
và gắn kết của nhân viên. Cuối cùng, Chatbot AI với 
13% doanh nghiệp sử dụng, cung cấp thông tin và hỗ 
trợ 24/7, nâng cao trải nghiệm ứng viên. Từ kết quả 
này, có thể thấy các công cụ như SAP SuccessFactors 
và HiredScore được ưu tiên cao do chức năng đa 
dạng, trong khi các công cụ chuyên biệt như CoDX 
Candidate Pool AI và Quantum Workplace mặc dù 
có tỷ lệ sử dụng thấp hơn vẫn đóng vai trò quan trọng 
trong quản lý nhân lực.
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Kết quả khảo sát 35 doanh nghiệp về việc sử dụng 
các công cụ trí tuệ nhân tạo trong quản trị nhân lực 
tinh gọn cho thấy, SAP SuccessFactors dẫn đầu với 
28% doanh nghiệp áp dụng nhờ khả năng dự đoán 
nhu cầu nhân lực và theo dõi hiệu suất nhân viên. 
EmployPlan chiếm 20%, tập trung vào xác định nhu 
cầu kỹ năng và đề xuất chương trình đào tạo phù 
hợp. HiredScore được 15% doanh nghiệp sử dụng, 
giúp đánh giá năng lực và dự đoán hiệu suất ứng 
viên trong quy trình tuyển dụng. Usemotion (10%) 
tối ưu hóa hiệu suất làm việc của nhân viên thông 
qua tự động hóa lập lịch, trong khi Genius Review 
(12%) hỗ trợ thu thập và phân tích phản hồi hiệu 

suất. CoDX Candidate Pool AI (5%) giúp quản lý hồ 
sơ ứng viên hiệu quả và Quantum Workplace (3%) 
đo lường sự hài lòng và gắn kết của nhân viên. Cuối 
cùng, Chatbot AI với tỷ lệ sử dụng 4%, cải thiện trải 
nghiệm nhân viên bằng cách cung cấp thông tin kịp 
thời. Những kết quả này cho thấy, xu hướng doanh 
nghiệp ưu tiên các công cụ đa chức năng như SAP 
SuccessFactors và EmployPlan, trong khi các công 
cụ chuyên dụng như HiredScore và Genius Review 
vẫn đóng vai trò quan trọng trong quản trị nhân lực 
tinh gọn.

4.3.3. Ứng dụng các công cụ AI trong cá nhân hóa lộ 
trình phát triển và đào tạo

Hình 5. Thực trạng ứng dụng GenAI trong dự đoán nhu cầu nhân lực và tối ưu hóa hiệu suất nhân viên 
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Hình 6. Thực trạng ứng dụng GenAI trong cá nhân hóa lộ trình phát triển và đào tạo

Nguồn: Tổng hợp kết quả xử lý số liệu khảo sát của nhóm tác giả

4.3.2. Ứng dụng các công cụ AI trong dự đoán nhu 
cầu nhân lực và tối ưu hóa hiệu suất nhân viên 



 Số 36 - tháng 11/2024
19 NGUỒN NHÂN LỰC 

VÀ AN SINH XÃ HỘI
TẠP CHÍ

Kết quả khảo sát về việc sử dụng công cụ trí tuệ 
nhân tạo trong quản trị nhân lực tinh gọn cho thấy, 
SAP SuccessFactors được 30% doanh nghiệp áp 
dụng để cá nhân hóa lộ trình phát triển cho nhân viên 
và đề xuất chương trình đào tạo. EmployPlan chiếm 
25% với khả năng phân tích nhu cầu đào tạo và xây 
dựng lộ trình phát triển cá nhân. Genius Review được 
18% doanh nghiệp sử dụng, tự động hóa quá trình 
đánh giá hiệu suất và đề xuất chương trình phát triển 
kỹ năng. Usemotion (12%) giúp tối ưu hóa thời gian 

và năng suất làm việc, hỗ trợ cá nhân hóa đào tạo. 
Chatbot AI với 8% tỷ lệ sử dụng, cung cấp thông tin 
và hướng dẫn phát triển kỹ năng, trong khi Quantum 
Workplace (4%) thu thập dữ liệu về sự hài lòng và 
gắn kết của nhân viên. Những công cụ này không chỉ 
cá nhân hóa quá trình phát triển và đào tạo mà còn 
đảm bảo nhân viên trang bị đủ kỹ năng để đáp ứng 
mục tiêu của tổ chức.

    4.3.4. Ứng dụng các công cụ AI trong Quản lý phúc 
lợi và tối ưu hóa chi phí nhân sự

Hình 7. Ứng dụng các công cụ AI trong Quản lý phúc lợi và tối ưu hóa chi phí nhân sự

                   ĐVT: %

Nguồn: Tổng hợp kết quả xử lý số liệu khảo sát của nhóm tác giả

Kết quả khảo sát về việc sử dụng công cụ trí tuệ 
nhân tạo trong quản trị nhân lực tinh gọn cho thấy 
xu hướng tận dụng AI để tối ưu hóa phúc lợi và chi 
phí nhân sự. Trong đó, 32% doanh nghiệp sử dụng 
SAP SuccessFactors để cá nhân hóa phúc lợi dựa 
trên phân tích dữ liệu nhân viên, giúp tiết kiệm ngân 
sách phúc lợi. EmployPlan (20%) hỗ trợ phân tích kỹ 
năng và nhu cầu đào tạo, tối ưu hóa chi phí phúc lợi 
thông qua kết nối với phát triển nghề nghiệp. Genius 
Review (15%) tự động hóa đánh giá hiệu suất và thu 
thập phản hồi về phúc lợi, giúp loại bỏ các phúc lợi 
không cần thiết và nâng cao sự hài lòng của nhân 
viên. Usemotion (10%) điều chỉnh thời gian làm việc 
linh hoạt, đáp ứng nhu cầu nhân viên và giảm thiểu 
chi phí liên quan đến phúc lợi thời gian. Quantum 

Workplace (8%) đo lường sự hài lòng và gắn kết của 
nhân viên với các chương trình phúc lợi, giúp doanh 
nghiệp điều chỉnh chính sách phù hợp. Chatbot AI 
(12%) hỗ trợ nhân viên tiếp cận thông tin phúc lợi 
nhanh chóng, tiết kiệm thời gian cho bộ phận nhân 
sự. Cuối cùng, CoDX Candidate Pool AI (3%) giúp 
dự đoán chi phí phúc lợi cho các vị trí mới, đảm bảo 
phân bổ hợp lý. Những công cụ này không chỉ cá 
nhân hóa phúc lợi cho nhân viên mà còn giúp doanh 
nghiệp giảm thiểu chi phí không cần thiết và nâng cao 
hiệu quả quản lý.

5. Giải pháp ứng dụng hiệu quả trí tuệ nhân 
tạo trong quản trị nhân lực tinh gọn tại các doanh 
nghiệp hiện nay

Để ứng dụng hiệu quả trí tuệ nhân tạo (AI) trong 
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quản trị nhân lực tinh gọn, các doanh nghiệp có thể 
triển khai một số giải pháp chủ chốt. 

5.1. Thiết lập các mục tiêu trong quản trị nhân 
lực tinh gọn

Trong quản trị nhân lực tinh gọn, đầu tiên là việc 
thiết lập các mục tiêu cụ thể là rất quan trọng để tối ưu 
hóa hiệu suất và sự hài lòng của nhân viên. Đầu tiên, 
một trong những mục tiêu hàng đầu là tối ưu hóa quy 
trình tuyển dụng nhằm giảm thời gian và chi phí, đồng 
thời cải thiện trải nghiệm của ứng viên. Điều này có thể 
được thực hiện thông qua việc áp dụng trí tuệ nhân tạo 
trong sàng lọc hồ sơ và phỏng vấn. Thứ hai, nâng cao 
hiệu suất làm việc là một mục tiêu quan trọng, yêu cầu 
xây dựng các chỉ số đánh giá hiệu suất rõ ràng và cung 
cấp phản hồi thường xuyên cho nhân viên. Bên cạnh 
đó, cải thiện sự gắn kết và hài lòng của nhân viên cũng 
là một mục tiêu chính, điều này có thể đạt được bằng 
cách thực hiện các khảo sát định kỳ để hiểu rõ hơn về 
nhu cầu và mong muốn của họ. Một mục tiêu khác là 
phát triển bền vững đội ngũ nhân lực thông qua đầu tư 
vào đào tạo và phát triển kỹ năng cần thiết, giúp nhân 
viên thích ứng tốt hơn với thay đổi trong công việc. 
Cuối cùng, việc giảm thiểu chi phí quản lý nhân sự và 
tăng cường sử dụng công nghệ trong quản lý là những 
mục tiêu thiết yếu để xây dựng một môi trường làm 
việc hiệu quả và linh hoạt. Những mục tiêu này không 
chỉ giúp doanh nghiệp tối ưu hóa quản lý nhân lực mà 
còn tạo ra một môi trường làm việc tích cực, thu hút và 
giữ chân nhân tài, từ đó hỗ trợ sự phát triển bền vững 
trong tương lai.

5.2. Doanh nghiệp cần đầu tư vào việc thiết lập 
hệ thống đào tạo nội bộ về sử dụng AI trong quản trị 
nhân lực tinh gọn

Đào tạo nội bộ về sử dụng AI trong quản trị nhân 
lực tinh gọn giúp nhân viên hiểu và làm chủ các công 
cụ AI như phân tích dữ liệu và học máy. Điều này 
sẽ giúp họ thích nghi và sử dụng AI hiệu quả hơn 
trong công việc hàng ngày. Các nền tảng như SAP 
Success Factors và Hired Score hỗ trợ tối ưu hóa 
quy trình tuyển dụng và quản lý hiệu suất bằng cách 
tự động hóa việc sàng lọc ứng viên và phân tích hiệu 
suất nhân viên. Những công cụ này cho phép doanh 
nghiệp giảm bớt công việc thủ công và tập trung vào 
các ứng viên tiềm năng hoặc các nhân viên có khả 
năng thăng tiến, từ đó xây dựng một đội ngũ tinh 
gọn và hiệu quả.

5.3. Một số giải pháp khác
Việc sử dụng AI để tối ưu hóa việc phân bổ tài 

nguyên cho lộ trình phát triển kỹ năng cá nhân hóa 
nhằm đáp ứng nhu cầu kỹ năng cụ thể của từng nhân 
viên. Các công cụ như EmployPlan có thể phân tích 
năng lực và đề xuất chương trình đào tạo phù hợp cho 
từng người, giúp tiết kiệm chi phí đào tạo và tạo ra giá 
trị cao hơn từ mỗi khoản đầu tư. Bên cạnh đó, doanh 
nghiệp cũng có thể sử dụng AI để thu thập và phân 
tích phản hồi nhân viên qua các công cụ như Quantum 
Workplace, giúp nắm bắt kịp thời những thay đổi 
trong mức độ hài lòng và gắn kết của nhân viên, từ 
đó điều chỉnh chiến lược nhân sự một cách linh hoạt. 
Để khắc phục những lo ngại về quyền riêng tư và bảo 
mật dữ liệu khi sử dụng AI, doanh nghiệp cần áp dụng 
các biện pháp bảo mật chặt chẽ như mã hóa dữ liệu và 
phân quyền truy cập. Việc tuân thủ các quy định bảo 
vệ dữ liệu và minh bạch trong các quyết định sử dụng 
AI sẽ giúp xây dựng lòng tin và hỗ trợ việc triển khai các 
công nghệ mới một cách bền vững trong đội ngũ nhân 
viên trong doanh nghiệp hiện nay.

6. Kết luận
Trong quản trị nhân lực tinh gọn, việc ứng dụng trí 

tuệ nhân tạo (AI) giúp tối ưu hóa các quy trình nhân 
sự, nâng cao năng suất và giảm bớt những hoạt động 
không cần thiết. Đây là cách tiếp cận hiệu quả, đặc biệt 
trong các doanh nghiệp hiện nay đang đối mặt với nhu 
cầu làm nhiều hơn với ít nguồn lực hơn. Các công cụ AI 
như SAP SuccessFactors, HiredScore và EmployPlan, 
Chatbot AI… cho phép tự động hóa quy trình tuyển 
dụng, từ việc sàng lọc hồ sơ đến dự đoán hiệu suất ứng 
viên, giúp tiết kiệm thời gian và chi phí. Thông qua 
AI, các doanh nghiệp có thể nhanh chóng xác định 
ứng viên phù hợp, loại bỏ những hồ sơ không đáp ứng 
yêu cầu và tối ưu hóa trải nghiệm tuyển dụng cho cả 
ứng viên lẫn nhà tuyển dụng. Ngoài ra, trong quản trị 
nhân lực tinh gọn, AI còn hỗ trợ phân tích và cá nhân 
hóa lộ trình phát triển của nhân viên. Các công cụ như 
Genius Review và Quantum Workplace thu thập và 
phân tích dữ liệu về hiệu suất và gắn kết của nhân viên, 
giúp xây dựng lộ trình phát triển theo nhu cầu thực tế 
của từng cá nhân. Điều này vừa cải thiện hiệu quả làm 
việc, vừa duy trì đội ngũ nhân sự ổn định. Cuối cùng, 
để tăng tính bền vững, các doanh nghiệp nên tận dụng 
công nghệ AI trong quản lý phúc lợi và chi phí nhân 
sự. Việc sử dụng dữ liệu phân tích từ các công cụ AI 
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TÀI LIỆU THAM KHẢO

giúp doanh nghiệp điều chỉnh chính sách phúc lợi hợp 
lý, tiết kiệm ngân sách mà vẫn giữ chân được nhân tài. 
Việc ứng dụng AI một cách chiến lược trong quản trị 

nhân lực tinh gọn không chỉ giảm bớt gánh nặng công 
việc thủ công, mà còn xây dựng một hệ thống nhân 
lực tối ưu, bền vững, hướng tới sự tăng trưởng lâu dài.
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Tóm tắt: Cùng với chất lượng cuộc sống ngày càng được nâng cao, nhu cầu của con 
người trở lên đa dạng hơn như mua nhà, mua xe sở hữu thêm nhiều tài sản, đi du lịch… 
Điều đó đồng nghĩa với thực tế rằng, gánh nặng rủi ro cũng lớn hơn. Bảo hiểm phi nhân thọ 
sẽ giúp cho các cá nhân và doanh nghiệp mua bảo hiểm được cam kết chi trả, bồi thường bởi 
công ty bảo hiểm khi có những tổn thất về vật chất hay con người. Sự ra đời của bảo hiểm 
phi nhân thọ đã đáp ứng nhu cầu và sự đòi hỏi cấp thiết của nhiều đối tượng tham gia cũng 
như nhiều đối tượng bảo hiểm, đồng thời có tác dụng lớn trong việc phát triển thị trường 
bảo hiểm nói chung và thị trường bảo hiểm phi nhân thọ nói riêng.  Trong những năm gần 
đây, thị trường bảo hiểm phi nhân thọ chưa được phát triển ổn định. Tác giả tập trung phân 
tích thực trạng thị trường bảo hiểm phi nhân thọ năm 2021, 2022, 2023 theo các chỉ tiêu: 
Quy mô doanh nghiệp bảo hiểm, Doanh thu bảo hiểm, Bồi thường bảo hiểm… Tác giả 
cũng đã đưa ra các giải pháp phát triển thị trường bảo hiểm phi nhân thọ trong thời gian tới 
đối với Nhà nước và doanh nghiệp bảo hiểm. 

Từ khóa: thị trường; bảo hiểm; bảo hiểm phi nhân thọ

NON-LIFE INSURANCE MARKET IN VIETNAM: 
CURRENT SITUATION AND SOLUTIONS

Abstract: As the quality of life continues to improve, the diversity of people’s needs has expanded, 
encompassing the purchase of homes, vehicles, and additional assets, as well as travel. This evolution 
signifies an increased burden of risk. Non-life insurance serves as a crucial tool for individuals and businesses, 
providing financial protection and compensation from insurance companies in the event of material or 
personal losses. The advent of non-life insurance has addressed the pressing needs of numerous stakeholders, 
including both consumers and insurers, significantly impacting the overall growth of the insurance sector, 
particularly the non-life insurance segment. In recent years, however, the non-life insurance market has 
experienced instability. The author aims to analyze the current state of this market for the years 2021, 
2022, and 2023, focusing on key indicators such as the scale of insurance companies, insurance revenue, 
and claims paid. Additionally, the author has put forth recommendations for the development of the non-life 
insurance market moving forward, targeting both the government and insurance providers.
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1. Giới thiệu
Trong cuộc sống luôn có thể xảy ra những điều 

bất ngờ mà ta không thể lường trước như thiên tai, 
dịch bệnh… gây ra những khó khăn trong cuộc 
sống. Để phòng ngừa, dự trù cho những tình huống 
bất ngờ này, bảo hiểm phi nhân thọ đã được ra đời 
nhằm hỗ trợ con người về mặt tài chính cho những 
trường hợp rủi ro nguy hiểm. Trải qua quá trình 
hình thành và phát triển, thị trường bảo hiểm phi 
nhân thọ Việt Nam đã và đang từng bước chứng tỏ 
được vai trò quan trọng trong đời sống con người 
cũng như có tác động đến các lĩnh vực, các ngành 
nghề khác trong xã hội. Theo các kết quả thống 
kê, mức đóng góp của doanh thu phí bảo hiểm phi 
nhân thọ chiếm 2,6% tổng sản phẩm nội địa (GDP) 
(Bộ Tài chính, 2021). Trong tương lai, tỷ lệ này 
có thể còn tăng hơn nữa do tiềm năng thị trường 
còn chưa được khai thác hết. Thông qua quan sát 
số liệu, tác giả nhận thấy tỷ lệ tăng trưởng của bảo 
hiểm phi nhân thọ trong những năm gần đây chưa 
ổn định do ảnh hưởng bởi dịch bệnh, thiên tai. Năm 
2021 do ảnh hưởng bởi đại dịch Covid-19 diễn ra 
các cơ quan chức năng quy định các công ty bảo 
hiểm không bán các sản phẩm về sức khỏe có liên 
quan đến Covid-19, những sản phẩm khác như bảo 
hiểm du lịch cũng không được bán nên tốc độ tăng 
trưởng của ngành có chững lại. Tháng 10/2022, khi 
đất nước mở dần các hình thức giãn cách xã hội sản 
phẩm bảo hiểm sức khỏe và bảo hiểm xe cơ giới đã 
phục hồi mạnh mẽ.  Năm 2023 là năm đầy khó khăn 
với thị trường bảo hiểm phi nhân thọ Việt Nam vì 
vừa bị ảnh hưởng tiêu cực từ dịch bệnh và khủng 
hoảng kinh tế toàn cầu vừa ảnh hưởng của truyền 
thông nổ ra từ một số vụ việc tranh chấp hợp đồng 
bảo hiểm nhân thọ. Khách hàng không còn phân 
biệt bảo hiểm nhân thọ hay phi nhân thọ, không 
phân biệt công ty nào, sản phẩm thế nào mà mặc 
nhiên có định kiến với toàn ngành bảo hiểm. Với 
mong muốn đánh giá thị trường bảo hiểm phi nhân 
thọ một cách toàn diện, tác giả sẽ trình bày bức 
tranh thị trường bảo hiểm năm 2021, 2022, 2023; 
đồng thời đưa ra các khuyến nghị đối với Nhà nước 
và đối với doanh nghiệp bảo hiểm.

2. Cơ sở lý thuyết
2.1. Khái niệm
Bảo hiểm 
Bằng sự đóng góp của số đông người vào một quỹ 

chung, khi có rủi ro quỹ sẽ có đủ khả năng trang trải 

và bù đắp cho những tổn thương của số ít. Mỗi cá 
nhân, đơn vị chỉ cần đóng góp một khoản tiền trích 
từ thu nhập cho các công ty bảo hiểm. Khi tham gia 
một nghiệp vụ bảo hiểm nào đó, nếu gặp tổn thất 
do rủi ro, người được bảo hiểm sẽ được bồi thường. 
Khoản tiền bồi thường này được lấy từ số phí mà tất 
cả những người tham gia bảo hiểm đã nộp. Như vậy 
có thể thấy, thực chất của bảo hiểm là việc phân chia 
tổn thất của một hoặc một số người cho tất cả những 
người tham gia bảo hiểm cùng chịu. Với hình thức số 
đông bù cho số ít người bị thiệt hại, tổ chức bảo hiểm 
sẽ giúp giảm thiểu thiệt hại kinh tế của từng cá nhân 
hay đơn vị khi gặp rủi ro, tiết kiệm được nguồn chi 
cho ngân sách nhà nước. Quỹ bảo hiểm được tạo lập 
thông qua việc huy động phí bảo hiểm, số người tham 
gia càng đông quỹ càng lớn. Quỹ được sử dụng trước 
hết và chủ yếu là để bù đắp những tổn thất cho người 
được bảo hiểm. Ngoài ra quỹ còn được để trang trải 
chi phí và đầu tư cho xã hội. Bảo hiểm thực chất là hệ 
thống các quan hệ kinh tế phát sinh trong quá trình 
phân phối lại tổng sản phẩm xã hội dưới hình thái giá 
trị nhằm hình thành và sử dụng quỹ bảo hiểm cho 
mục đích bù đắp tổn thất do rủi ro bất ngờ xảy ra với 
người được bảo hiểm, đảm bảo quá trình tái sản xuất 
được thường xuyên liên tục Bảo hiểm phi nhân thọ. 
Theo khoản 14 Điều 4 Luật Kinh doanh bảo hiểm 
năm 2022, bảo hiểm phi nhân thọ là loại hình bảo 
hiểm cho những thiệt hại về tài sản và những tổn thất 
khác dành cho cả con người hoặc trách nhiệm dân sự 
đối với người thứ ba. 

Bảo hiểm phi nhân thọ là một hình thức bảo hiểm 
tập trung bảo vệ tài chính cá nhân và gia đình trong 
trường hợp xảy ra các sự kiện không mong muốn như 
tai nạn, bệnh tật, thương tích hoặc mất mát tài sản. 
Bảo hiểm phi nhân thọ không tích lũy giá trị tiền gửi 
mà tập trung vào bồi thường cho người được bảo 
hiểm khi xảy ra sự kiện bảo hiểm theo thỏa thuận 
trong hợp đồng bảo hiểm.

Thị trường bảo hiểm 
 Tác giả Định, Đường, (2020) đã định nghĩa “Thị 

trường bảo hiểm là nơi diễn ra hoạt động mua và bán 
các sản phẩm bảo hiểm”. Cũng như bất kỳ một thị 
trường hàng hóa nào, thị trường bảo hiểm có đầy đủ 
các thành phần của thị trường:

Đối tượng được trao đổi trên thị trường là các 
sản phẩm bảo hiểm. Đây là các sản phẩm dịch vụ và 
có các đặc thù riêng, tạo nên nét riêng khác của thị 
trường bảo hiểm so với các thị trường khác. 
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Người mua bảo hiểm là các cá nhân hay tổ chức có 
nhu cầu bảo vệ cho tài sản, trách nhiệm dân sự trước 
pháp luật, hoặc tính mạng hoặc thân thể và thỏa 
thuận mua các sản phẩm bảo hiểm mà bên bán cung 
cấp, họ là các khách hàng bảo hiểm.

Người bán là các tổ chức cung cấp sản phẩm bảo 
hiểm trên thị trường, bao gồm các doanh nghiệp bảo 
hiểm và các hội tương hỗ bảo hiểm.

Bảo hiểm phi nhân thọ bao gồm nhiều loại hình 
bảo hiểm khác nhau như: bảo hiểm xe cơ giới, bảo 
hiểm y tế, bảo hiểm tài sản, bảo hiểm hàng hóa vận 
chuyển, bảo hiểm trách nhiệm dân sự… đáp ứng nhu 
cầu đa dạng của cá nhân và doanh nghiệp. Thời hạn 
hợp đồng bảo hiểm ngắn thường dưới 1 năm. Thị 
trường bảo hiểm phi nhân thọ có tính biến động cao 
chịu ảnh hưởng lớn từ các yếu tố bên ngoài như thiên 
tai, tai nạn, dịch bệnh, sự cố kỹ thuật… Rủi ro không 
lường trước được dẫn đến sự biến động trong chi 
phí bồi thường và doanh thu. Thị trường bảo hiểm 
phi nhân thọ có tính cạnh tranh mạnh mẽ có nhiều 
doanh nghiệp tham gia cả trong và ngoài nước, các 
doanh nghiệp phải cạnh tranh về giá chất lượng dịch 
vụ sản phẩm mới. Bảo hiểm phi nhân thọ có rất nhiều 
sản phẩm mà khách hàng còn chưa biết đến nên tỷ 
lệ tham gia bảo hiểm chưa cao. Quy trình giảm sát 
và giải quyết bồi thường của loại hình bảo hiểm này 
phức tạp đòi hỏi chính xác nhanh chóng.  

Ngoài ra đặc điểm của thị trường bảo hiểm đòi hỏi 
sự tham gia tích cực của các trung gian bảo hiểm,  đó 
là các đại lý bảo hiểm và môi giới bảo hiểm. Đây là 
các kênh phân phối truyền thống của thị trường bảo 
hiểm, đưa sản phẩm bảo hiểm đến tay khách hàng 
bảo hiểm.

Thị trường bảo hiểm còn có mặt các doanh 
nghiệp tái bảo hiểm. Đây là các chủ thể tham gia thị 
trường bảo hiểm với tư cách là hậu thuẫn cho các 
doanh nghiệp bảo hiểm để thực hiện việc cung cấp 
sản phẩm bảo hiểm trên thị trường.

2.2. Hệ thống các chỉ tiêu đánh giá thực trạng thị 
trường bảo hiểm

- Doanh thu phí bảo hiểm phi nhân thọ
Hướng dẫn cách ghi biểu các chỉ tiêu về bảo hiểm 

và chứng khóan, Tổng cục Thống kê (2022), doanh 
thu phí bảo hiểm phi nhân thọ được tính theo công 
thức sau:

Doanh thu phí = Phí gốc + Phí nhận tái bảo hiểm 
- Tăng (giảm) dự phòng tái bảo hiểm gốc và chưa 
nhận tái bảo hiểm. 

Đơn vị tính của doanh thu phí bảo hiểm phi nhân 
thọ là đơn vị tính tiền tệ. 

Phí gốc phản ánh tổng thu nhập phí gốc đã trừ các 
khoản giảm phí gốc và hoàn phí gốc phát sinh trong 
kỳ báo cáo của doanh nghiệp bảo hiểm. 

Phí nhận tái bảo hiểm phản ánh tổng thu nhập phí 
nhận tái bảo hiểm đã trừ các khoản giảm phí nhận tái 
bảo hiểm và hoàn phí nhận tái bảo hiểm phát sinh 
trong kỳ báo cáo của doanh nghiệp bảo hiểm. 

Tăng (giảm) dự phòng tái bảo hiểm gốc và chưa 
nhận tái bảo hiểm. Đây là khoản chênh lệch giữa phí 
gốc và dự phòng tái bảo hiểm chưa được hưởng phải 
trích trong năm và phí tái bảo hiểm gốc chưa được 
hưởng được kết chuyển từ năm trước. Phản ánh số 
chênh lệch tăng, giảm dự phòng phí gốc và số nhận 
tái bảo hiểm chưa được hưởng.

Số tiền bồi thường bảo hiểm phi nhân thọ
Hướng dẫn cách ghi biểu các chỉ tiêu về bảo 

hiểm và chứng khoán, Tổng cục Thống kê (2022) 
chỉ tiêu này có công thức bằng tổng số chi bồi 
thường bảo hiểm gốc và nhận tái bảo hiểm và các 
khoản chi liên quan đến hoạt động bồi thường khi 
xảy ra tổn thất sau khi trừ (-) các khoản phải thu 
ghi giảm chi bồi thường, gồm thu đòi người thứ 
ba bồi hoàn, thu hàng đã xử lý bồi thường 100% 
của doanh nghiệp bảo hiểm phi nhân thọ phát sinh 
trong kỳ báo cáo.

Đơn vị tính của số tiền bồi thường bảo hiểm phi 
nhân thọ là đơn vị tính tiền tệ. 

Số tiền bồi thường bảo hiểm gốc của bảo hiểm 
phi nhân thọ là toàn bộ số tiền các doanh nghiệp bảo 
hiểm chi trả cho người tham gia bảo hiểm có phát 
sinh nhu cầu bảo hiểm trong kỳ của các nghiệp vụ 
bảo hiểm phi nhân thọ.

Tổng chi bồi thường phản ánh tổng số chi bồi 
thường bảo hiểm gốc và nhận tái bảo hiểm và các 
khoản chi liên quan đến hoạt động bồi thường khi 
xảy ra tai nạn tổn thất như chi bồi thường cho người 
được bảo hiểm, chi giám định tổn thất, chi điều tra, 
thu thập thông tin liên quan đến sự kiện bảo hiểm, 
chi xử lý hàng tổn thất đã được giải quyết bồi thường 
100% của doanh nghiệp bảo hiểm phi nhân thọ phát 
sinh trong kỳ báo cáo. 

Các khoản giảm trừ phản ánh tổng số thu giảm chi 
bồi thường bảo hiểm gốc và nhận tái bảo hiểm gồm 
thu đòi người thứ ba bồi hoàn, thu hàng đã xử lý bồi 
thường 100% của doanh nghiệp bảo hiểm phi nhân 
thọ phát sinh trong kỳ báo cáo.
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Tỷ lệ tiền bồi thường
Là tỷ số giữa số tiền mà doanh nghiệp bồi thường 

cho các hợp đồng bảo hiểm với doanh thu của các 
nghiệp vụ bảo hiểm phi nhân thọ.

Đơn vị tính của tỷ lệ tiền bồi thường là đơn vị tính %. 
3. Phương pháp nghiên cứu
Phương pháp thu thập dữ liệu: 
Tác giả đã sử dụng phương pháp nghiên cứu tài 

liệu để hệ thống hóa cơ sở lý luận về doanh nghiệp 
bảo hiểm phi nhân thọ và các kết quả của thị trường 
bảo hiểm phi nhân thọ.

Bài viết tổng quan các lý thuyết về thị trường 
bảo hiểm phi nhân thọ. Các nghiên cứu này được 
thực hiện trong và ngoài nước được tác giả chọn 
lọc từ cơ sở dữ liệu như Scopus, thư viện trực tuyến 
của OECD, các tạp chí chuyên ngành, mẫu nghiên 
cứu gồm nhiều bài viết các năm 2021,2022, 2023. 
Các quan sát chính được phân tích theo chủ đề và 
phân tích thông qua phương pháp tổng hợp, mô tả, 
tường thuật. 

Để nghiên cứu thực trạng thị trường bảo hiểm phi 
nhân thọ Việt Nam, tác giả nghiên cứu tập trung xem 
xét thực trạng thị trường bảo hiểm phi nhân thọ Việt 
Nam hiện nay; phân tích theo dõi, kiểm tra, đánh 
giá các kết quả đạt được của thị trường bảo hiểm phi 
nhân thọ. Bài viết thu thập dữ liệu về số lượng doanh 
nghiệp bảo hiểm phi nhân thọ; kết quả hoạt động 
kinh doanh của doanh nghiệp bảo hiểm phi nhân 
thọ; kết quả theo dõi, đánh giá các vấn đề về tài chính 
của doanh nghiệp bảo hiểm phi nhân thọ. Những dữ 
liệu đó được thu thập từ sách, tạp chí khoa học trong 
nước và nước ngoài, từ dữ liệu tổng hợp của Tổng 
cục thống kê; Bộ Tài chính; website của các doanh 
nghiệp, hiệp hội bảo hiểm; website của chính quyền 
địa phương; các văn bản pháp luật hiện hành về hoạt 
động thị trường bảo hiểm phi nhân thọ. Từ các dữ 
liệu thu thập được, tổng hợp, chọn lọc những thông 
tin phù hợp với nội dung nghiên cứu, các tác giả sử 
dụng kết hợp phương pháp thống kê mô tả để làm rõ 
thực trạng. Cùng với đó, phương pháp phân tích tổng 
hợp được sử dụng để phân tích, đối chiếu, so sánh về 
các quy định pháp lý, các kết quả và hạn chế còn tồn 
tại của thị trường bảo hiểm phi nhân thọ Việt Nam.

Phương pháp xử lý số liệu
Theo giáo trình Lý thuyết Thống kê của Thu, 

(2016), Phương pháp tổng hợp thống kê là giai 
đoạn thứ hai của quá trình nghiên cứu thống kê, 
giúp chuyển những đặc điểm riêng của từng đơn vị 

trong điều tra thống kê thành đặc điểm chung của 
tổng thể số lớn, làm cơ sở cho quá trình phân tích 
dự báo thống kê. Dữ liệu thống kê được tổng hợp 
trên bảng, đồ thị và được phân tổ thống kê thì sẽ 
được sắp xếp theo một trình tự logic, theo thời gian, 
theo không gian, theo quy mô, theo vai trò, vị trí, 
tầm quan trọng.

Bảng thống kê là tài liệu được trình bày luôn được 
sắp xếp một cách có hệ thống, bao gồm số liệu của 
từng bộ phận và số liệu của cả tổng thể theo tiêu thức 
nghiên cứu. Tài liệu trong bảng thống kê được sắp 
xếp hợp lý, theo một trình tự logic về thời gian, không 
gian, biểu hiện vai trò, vị trí, tầm quan trọng của từng 
chỉ tiêu và mối liên hệ giữa các chỉ tiêu, cho phép vận 
dụng các phép phân tích, đối chiếu, so sánh nhằm 
nêu lên bản chất của hiện tượng nghiên cứu. Các dữ 
liệu được trình bày rõ ràng, đảm bảo cho người dùng 
tính dễ hiểu, dễ tiếp nhận thông tin, đảm bảo mô tả 
hiện tượng toàn diện, chính xác và khoa học, là minh 
chứng cho các phân tích thống kê.

Phân tổ thống kê là phương pháp cơ bản để tiến 
hành tổng hợp thống kê, giúp hệ thống hóa dữ liệu 
thống kê một cách khoa học, phản ánh đặc trưng 
phân phối của tổng thể, phản ánh quy mô, kết cấu, 
mối liên hệ giữa các tiêu thức. Phân tổ thống kê giúp 
nghiên cứu đồng thời từng bộ phận và cả tổng thể, kết 
hợp giữa cái chung và cái riêng, tìm ra sự khác biệt của 
từng bộ phận theo các mặt. Phân tổ giúp phân chia 
tổng thể thành các bộ phận có tính chất khác nhau, từ 
đó có thể xác định quy mô của từng bộ phận, tính tỉ 
trọng của từng bộ phận trong tổng thể, đánh giá tầm 
quan trọng của từng bộ phận, đóng góp từng bộ phận 
trong tổng thể chung

Đồ thị thống kê là các hình vẽ, đường nét hoặc 
màu sắc dùng để mô tả có tính chất quy ước các số 
liệu thống kê. Đồ thị thống kê là một hình thức trình 
bày dữ liệu thống kê định lượng bằng các hình vẽ, 
đường nét hoặc màu sắc nên phản ánh trực quan sinh 
động. Đồ thị thống kê quy ước độ lớn nhỏ, biến thiên 
của các con số bằng độ dài ngắn, cao thấp, bằng mầu 
sắc đậm nhạt, bằng độ dày đặc thưa thớt, bằng đường 
gấp khúc… dễ hiểu và so sánh bằng mắt thường. Đồ 
thị thống kê cho phép tất cả mọi người ở mức độ 
nhận thức khác nhau có thể tiếp cận với số liệu một 
cách thuận lợi. Việc nhìn vào một bảng số liệu với 
nhiều con số lớn nhỏ để phát hiện ra sự khác biệt và 
mối liên hệ sẽ khó hơn với việc nhìn vào một hình vẽ 
với, hình dáng, màu sắc hấp dẫn. 
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Phương pháp phân tích số liệu
 Phương pháp thống kê mô tả: Được sử dụng để 

mô tả các chỉ tiêu kết quả của thị trường bảo hiểm phi 
nhân thọ thông qua các số tương đối, số tuyệt đối, số 
bình quân.

Theo giáo trình Lý thuyết Thống kê của Thu, 
(2016), Số tuyệt đối là một con số có được qua điều tra, 
thu thập thực tế và tổng hợp thống kê một cách khoa 
học. Số tuyệt đối trong thống kê luôn bao hàm một nội 
dung kinh tế - xã hội trong điều kiện thời gian và địa 
điểm cụ thể. Vì vậy, muốn có số tuyệt đối chính xác phải 
xác định cụ thể và đúng đắn nội dung kinh tế mà chỉ tiêu 
phản ánh.

Số tương đối trong thống kê biểu hiện quan hệ so 
sánh tỉ lệ giữa hai mức độ của hiện tượng nghiên cứu. 
Số tương đối có thể so sánh hai mức độ cùng loại, khác 
nhau về thời gian hoặc không gian; so sánh giữa thời 
kì thực hiện và kế hoạch; so sánh hai mức độ khác loại 
nhưng có mối liên hệ. Hai mức độ so sánh có thể là số 
tuyệt đối, số tương đối, hoặc số bình quân.

Số bình quân trong thống kê là một mức độ đại 
biểu theo một tiêu thức của một tổng thể bao gồm 
nhiều đơn vị cùng loại.

 Phương pháp so sánh: Phương pháp này được 
sử dụng nhằm so sánh các chỉ tiêu kết quả của thị 
trường bảo hiểm phi nhân thọ qua các năm.

 Phương pháp dãy số thời gian: Phương pháp 
này được sử dụng để phân tích đặc điểm biến động 
các các chỉ tiêu kết quả của thị trường bảo hiểm phi 
nhân thọ qua thời gian.

Dãy số biến động theo thời gian (viết gọn là dãy 
số thời gian) là dãy các trị số của chỉ tiêu thống kê 
được sắp xếp theo thứ tự thời gian, dùng để phản ánh 
quá trình phát triển của hiện tượng theo thời gian.

Để tiến hành phân tích biến động của hiện tượng 
thông qua các mức độ trong dãy số thời gian, thống 
kê sử dụng các chỉ tiêu sau:

 Lượng tăng (giảm) tuyệt đối là phần chênh lệch 
về giá trị tuyệt đối giữa hai mức độ của hiện tượng 
trong dãy số thời gian, phản ánh biến động về mức độ 
tuyệt đối của hiện tượng qua hai thời gian khác nhau. 
Nếu hướng phát triển của hiện tượng tăng thì lượng 
tăng (giảm) tuyệt đối mang dấu dương và ngược lại. 
Tùy theo mục đích nghiên cứu ta có thể chọn gốc 

so sánh khác nhau, khi đó có thể tính các lượng tăng 
(giảm) tuyệt đối khác nhau.

 Tốc độ phát triển: Là chỉ tiêu tương đối dùng 
để phản ánh xu hướng và tốc độ biến động của hiện 
tượng nghiên cứu qua hai thời kỳ hoặc thời điểm 
khác. Tốc độ phát triển được tính bằng cách so sánh 
tương đối (bằng phép chia) giữa hai mức độ của chỉ 
tiêu trong dãy số biến động theo thời gian, có thể biểu 
hiện bằng lần hoặc %. Tùy theo mục đích nghiên cứu 
có thể chọn gốc so sánh khác nhau, khi đó có thể tính 
các loại tốc độ phát triển khác nhau.

4. Kết quả nghiên cứu
4.1. Quy mô thị trường bảo hiểm phi nhân thọ
Thị trường bảo hiểm phi nhân thọ trong những 

năm gần đây đối mặt với nhiều áp lực và khó khăn. 
Tuy nhiên, thị trường bảo hiểm phi nhân thọ tại Việt 
nam được đánh giá là một trong những thị trường 
tiềm năng. Các doanh nghiệp bảo hiểm phi nhân thọ 
đã và đang rất nỗ lực, quyết tâm đổi mới chiến lược 
kinh doanh để phục hồi và đáp ứng yêu cầu của thị 
trường bảo hiểm. Thị trường bảo hiểm phi nhân thọ 
của Việt nam đến nay có 32 doanh nghiệp với gần 
900 sản phẩm bảo hiểm và giải quyết việc làm cho 
hơn 1 triệu đại lý. Bên cạnh đó, sự góp mặt của 15 văn 
phòng đại diện của các tổ chức bảo hiểm nước ngoài 
tại Việt Nam cũng góp phần cải thiện môi trường đầu 
tư và tăng niềm tin của các nhà đầu tư nước ngoài khi 
đến đầu tư tại Việt Nam.

4.2. Doanh thu phí bảo hiểm
Năm 2021 là một năm đầy khó khăn với thị trường 

bảo hiểm phi nhân thọ. Dịch Covid-19 đã kìm hãm sự 
phát triển nền kinh tế nói chung và ngành bảo hiểm 
cũng không tránh được sự sụt giảm về doanh thu. 
Đến cuối tháng 10 năm 2021 các doanh nghiệp bảo 
hiểm mới khởi động lại hoạt động kinh doanh. Dù 
đã rất nỗ lực nhưng khó có thể bù đắp được nguồn 
doanh thu trong những tháng giãn cách xã hội. Do 
vậy, năm 2021 doanh thu phí bảo hiểm phi nhân thọ 
chỉ tăng ở mức một con số là 4,3%. Cuối năm 2021, 
nhờ các hoạt động đầu tư công được đẩy mạnh, giao 
thương hàng hóa sôi động là điều kiện thuận lợi cho 
hai nghiệp vụ bán buôn là bảo hiểm tài sản kỹ thuật và 
hàng hải xuất hiện nhiều hơn.
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Năm 2022, nền kinh tế Việt nam đã có nhiều dấu 
hiệu khởi sắc. Trong bối cảnh đó, thị trường bảo 
hiểm phi nhân thọ ghi nhận sự phát triển tích cực. 
Doanh thu phí bảo hiểm phi nhân thọ đạt 69459 tỷ 
đồng, tăng 17,5% so với năm 2021. Theo Thị trường 
bảo hiểm Việt Nam 2022, Bộ Tài chính (2023), phần 

lớn thị phần doanh thu phí bảo hiểm tập trung vào 
5 doanh nghiệp hàng đầu gồm: PVI ( 14,44%), Bảo 
Việt (14,06%), PTI (9,02%), Bảo Minh (7,77%), 
MIC (7,49%), 27 doanh nghiệp bảo hiểm phi nhân 
thọ, chi nhánh phi nhân thọ nước ngoài tại Việt Nam 
còn lại chiếm 47,22% thị phần doanh thu phí.

Bảng 1. Doanh thu phí bảo hiểm phi nhân thọ giai đoạn 2020-2023

         Năm
Chỉ tiêu 2020 2021 2022 2023 Bình quân

Doanh thu phí bảo hiểm phi nhân thọ (tỷ đồng) 56677 59135 69459 71064 64083,75

Tốc độ phát triển về DT phí bảo hiểm phi nhân thọ (lần) - 1,043 1,175 1,023 1,078

Nguồn: Thị trường bảo hiểm Việt Nam năm 2022, 2023

      Hình 1. Thị phần doanh thu phí bảo hiểm phi nhân thọ năm 2022
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 Doanh thu phí bảo hiểm phi nhân thọ tăng cao 
nhờ vào sự phát triển mạnh mẽ của lĩnh vực bảo hiểm 
sức khỏe và xe cơ giới. Bảo hiểm sức khỏe chiểm 
tỷ trọng doanh thu lớn nhất (khoảng 34,66%) với 
doanh thu đạt 22414 tỷ đồng tăng 26,45% so với năm 
2021. Dân số của Việt Nam ngày càng già hóa và có 
điều kiện kinh tế hơn trước đã thúc đẩy sự phát triển 
của bảo hiểm sức khỏe. Doanh thu của bảo hiểm xe 
cơ giới đạt 18.101 tỷ đồng chiếm tỷ trọng 26,31% và 
tăng 12,45% so với năm 2021. Do xu hướng di chuyển 
bằng ô tô ngày càng nhiều và định hướng Bộ Giao 
thông vận tải hạn chế xe máy nên tiềm năng khai thác 
bảo hiểm xe cơ giới còn tăng cao. Sự tăng trưởng của 
bảo hiểm phi nhân thọ cho chúng ta thấy nhận thức 
của người dân và các tổ chức kinh tế về vai trò của bảo 
hiểm tiếp tục được nâng cao.

Năm 2023 là năm đầy khó khăn với thị trường bảo 
hiểm, trong đó có cả thị trường bảo hiểm phi nhân 
thọ. Doanh thu phí bảo hiểm phi nhân thọ năm 2023 
chỉ tăng 2,3% so với năm 2022. Đa phần các công ty 
bảo hiểm phi nhân thọ có mức tăng trưởng bảo hiểm 
âm và rơi vào tình trạng khủng hoảng. Nguyên nhân 
suy giảm của thị trường bảo hiểm phi nhân thọ là do 
dịch bệnh dẫn đến phong tỏa trên toàn cầu, bảo hiểm 
hàng hóa vẫn chững lại. Cùng với đó là cuộc khủng 
hoảng truyền thông từ một số vụ việc tranh chấp 
bảo hiểm nhân thọ, khách hàng không phân biệt bảo 
hiểm nhân thọ hay phi nhân thọ, không phân biệt sản 
phẩm mà có định kiến với toàn ngành bảo hiểm. 

4.3. Bồi thường bảo hiểm
Số tiền bồi thường bảo hiểm gốc năm 2021 là 

19.483 tỷ đồng, trong đó số tiền bồi thường bảo hiểm 
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Năm 2021, số tiền bồi thường bảo hiểm gốc giảm 
6,02% so với năm 2020, tỷ lệ tiền bồi thường bảo hiểm 
gốc là 32,95%, thấp hơn năm 2020 (37,2%). Theo Thị 
trường bảo hiểm Việt Nam năm 2021, Bộ Tài chính 
(2022) trong năm 2021 có 21 doanh nghiệp bảo hiểm 
và chi nhánh doanh nghiệp bảo hiểm nước ngoài 
có tỷ lệ bồi thường bảo hiểm gốc thấp hơn tỷ lệ tiền 
bồi thường bảo hiểm chung của thị trường; 9 doanh 
nghiệp bảo hiểm còn lại có tỷ lệ bồi thường bảo hiểm 
gốc cao hơn tỷ lệ tiền bồi thường bảo hiểm chung của 
thị trường. Năm 2022, số tiền bồi thường bảo hiểm gốc 
của khối phi nhân thọ lại tăng 18,1% so với năm 2021 
với tỷ lệ bồi thường bảo hiểm gốc là 33,14%. Năm 
2022, thị trường bước vào tình trạng bình thường mới, 
các hoạt động kinh doanh bảo hiểm không còn được 
hưởng điều kiện thuận lợi như năm 2021. Trong thời 
gian giãn cách xã hội năm 2021, các phương tiện giao 
thông ít lưu thông, số vụ tai nạn giảm mạnh dẫn đến 
chi phí bồi thường giảm; khách hàng cũng ít đi khám 
sức khỏe hơn, giúp việc chi trả bảo hiểm con người 
cũng giảm. Bắt đầu từ năm 2020, dịch bệnh Covid-19 
bùng phát, kéo theo nhu cầu mua bảo hiểm của người 
dân tăng đột biến. Nhằm kịp thời đáp ứng nhu cầu của 
người dân, nhiều doanh nghiệp bảo hiểm đã nhanh 
chóng đưa ra thị trường các sản phẩm, gói ưu đãi 
nhằm hỗ trợ khách hàng vượt qua khó khăn khi mắc 
Covid-19. Theo đó, tỷ lệ tiền bồi thường năm 2022 
của một số doanh nghiệp tăng đột biến do chi trả cho 
gói bảo hiểm này. 

Năm 2023, số tiền bồi thường bảo hiểm gốc của 
thị trường bảo hiểm phi nhân thọ tăng 3,9% so với 
năm 2022, tỷ lệ bồi thường 33,64%. Theo Thị trường 
bảo hiểm Việt Nam 2023, Bộ Tài Chính (2024) bảo 
hiểm xe cơ giới có tỷ lệ bồi thường cao nhất với 52,5%, 
tiếp đó là bảo hiểm tàu với 35,7%, bảo hiểm sức khỏe 
4,6%. Năm 2024, số tiền bồi thường bảo hiểm phi 
nhân thọ được dự báo tăng rất cao do ảnh hưởng của 
cơn bão Yagi. Sau cơn bão, các doanh nghiệp đã tiếp 

nhận thông tin hơn 9000 vụ thiệt hại về tài sản và xe 
cơ giới, 18 vụ thuộc nghiệp vụ bảo hiểm sức khỏe. 
Sau đợt bão càn quét, tổng số tiền bảo hiểm chi trả 
thiệt hại về con người và tài sản khoảng 7000 tỷ đồng 
(Báo Đầu tư, 2024). Lãi từ hoạt động kinh doanh bảo 
hiểm rất khó, lợi nhuận của các doanh nghiệp bảo 
hiểm chủ yếu từ hoạt động đầu tư. 

4.4. Đánh giá chung về thị trường bảo hiểm phi 
nhân thọ

Thành tựu
Thị trường bảo hiểm trong thời gian qua đối mặt 

với nhiều áp lực, dịch bệnh, thiên tai. Tuy nhiên, với 
quyết tâm đổi mới từ định hướng cho đến chiến lược 
kinh doanh kịp thời thích ứng với thị trường, các 
doanh nghiệp bảo hiểm phi nhân thọ đã gặt hái được 
nhiều kết quả khả quan. Ngoài việc đầu tư trở lại nền 
kinh tế, chi trả quyền lợi bảo hiểm…, bảo hiểm phi 
nhân thọ đã góp phần tích cực vào việc thực hiện các 
chính sách của nhà nước về lao động, việc làm và xã 
hội khi giải quyết hơn 1 triệu việc làm cho người lao 
động. Các doanh nghiệp bảo hiểm cũng đã và đang 
đẩy mạnh phát triển những sản phẩm tiềm năng như 
bảo hiểm sức khỏe, bảo hiểm tài sản kỹ thuật, thực 
hiện số hóa các hoạt động kinh doanh và nâng cao 
chất lượng dịch vụ khác hàng.

Hạn chế
Việt Nam phải đối mặt với nhiều khăn do tác 

động của dịch bệnh, thiên tai và khủng hoảng kinh tế 
toàn cầu đã ảnh hưởng không nhỏ tới hiệu quả kinh 
doanh của thị trường bảo hiểm phi nhân thọ. Các sản 
phẩm bảo hiểm phi nhân thọ ở Việt Nam hiện nay 
chưa đa dạng và phong phú.

Công tác giải quyết bồi thường của các công ty bảo 
hiểm chưa được thực hiện tốt, chưa đảm bảo tối đa 
quyền lợi của khách hàng khi gặp thiệt hại, có nhiều 
hành vi gian lận và trục lợi bảo hiểm diễn ra. Đội ngũ 
cán bộ, đại lý bảo hiểm vẫn chưa thực sự đáp ứng được 
yêu cầu, chưa thể hiện được tính chuyên nghiệp cần 

thuộc trách nhiệm giữ lại là 12.625 tỷ đồng, góp phần 
khắc phục, đề phòng và hạn chế tổn thất cho các đối 

tượng tham gia bảo hiểm giảm nhẹ gánh nặng cho 
ngân sách nhà nước.  

Bảng 2. Số tiền bồi thường bảo hiểm gốc của bảo hiểm phi nhân thọ giai đoạn 2020-2023

              Năm
Chỉ tiêu 2020 2021 2022 2023

Số tiền bồi thường bảo hiểm gốc (tỷ đồng) 20.731 19.483 23.018 23906
Tốc độ phát triển về số tiền bồi thường bảo hiểm gốc (lần) - 0,9398 1,181 1,039
Nguồn: Thị trường bảo hiểm Việt Nam năm 2022, 2023
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phải có. Những lao động trong ngành bảo hiểm không 
chỉ cần vững về chuyên môn, nghiệp vụ mà do đặc 
thù nghề nghiệp họ còn phải có nhiều phẩm chất cần 
thiết khác như trung thực, nhiệt tình, cởi mở… Trong 
chiến lược phát triển của các doanh nghiệp bảo hiểm 
hiện nay, việc xây dựng một đội ngũ nhân viên chuyên 
nghiệp là một trong những ưu tiên hàng đầu. Tuy 
nhiên, công tác đào tạo về kiến thức, chuyên môn, đạo 
đức nghề nghiệp và phong cách phục vụ khách hàng 
còn chưa được chú trọng đúng mức. Một số đại lý tư 
vấn sai, qua loa, thông đồng với khách hàng che giấu 
bệnh tật, không chăm sóc khách hàng chu đáo. Đặc 
biệt, khi các công ty bảo hiểm đều chú trọng ứng dụng 
các công nghệ mới, mở rộng hình thức tiếp cận khác 
hàng như giao dịch qua mạng, qua hệ thống ngân hàng, 
nếu không có kiến thức rộng hơn cũng như không có 
tính chuyên nghiệp cao thì độ ngũ nhân viên, đại lý, 
tư vấn sẽ không thể đáp ứng được những đòi hỏi ngày 
càng khó tính của khách hàng.

Năm 2023, thị trường bảo hiểm lao đao khi những 
thông tin tiêu cực về bảo hiểm nhân thọ xuất hiện 
tràn lan trên các phương tiện truyền thông. Thống 
kê từ các nền tảng mảng xã hội cho thấy, sau khi các 
thông tin tiêu cực về kênh phân phối bảo hiểm qua 
ngân hàng và hai vụ việc tố nhân viên tư vấn sai, thiếu 
trách nhiệm với khách hàng đã đẩy lượng tin thảo 
luận về bảo hiểm tăng gấp 15 lần. 

4.5. Một số giải pháp phát triển thị trường bảo 
hiểm phi nhân thọ

 Để hoàn thành tốt những mục tiêu đề ra, 
ngành bảo hiểm phải nỗ lực rất nhiều để tăng tốc độ 
phát triển trong khi vẫn đạt hiệu quả cao. Điều này 
đòi hỏi sự nỗ lực từ rất nhiều phía: các cơ quan Nhà 
nước, các doanh nghiệp bảo hiểm trên thị trường 
cũng như các cá nhân, tổ chức khác có liên quan. Các 
bộ phận trên cần thực hiện tốt các chức năng, nhiệm 
vụ của mình, đồng thời phải có được sự phối hợp chặt 
chẽ với nhau để có thể đạt được những mục tiêu và 
chiến lược phát triển ngành bảo hiểm đã đề ra.

Về phía Nhà nước
Để tạo sự yên tâm cho doanh nghiệp bảo hiểm, 

Nhà nước cần phải tạo lập và duy trì một môi trường 
kinh doanh an toàn, ổn định, bình đẳng và thuận lợi. 
Trong công tác quản lý, Nhà nước cần phải sử dụng 
các công cụ pháp lý một cách thích hợp và hiệu quả 
như xây dựng các văn bản hướng dẫn thi hành; đẩy 
mạnh thực hiện đơn giản hóa các thủ tục hành chính; 
tăng cường kết nối các cơ quan quản lý…, đặc biệt 

cần phải hạn chế tối đa cạnh tranh không lành mạnh, 
kiểm soát, đảm bảo môi trường kinh doanh thuận 
lợi, bình đẳng. Nhà nước cũng phải có chủ trương 
đổi mới phương thức và nâng cao năng lực quản lý 
nhà nước đối với hoạt động kinh doanh bảo hiểm, 
tiến dần tới các nguyên tắc và chuẩn mực quản lý bảo 
hiểm quốc tế.

Việc thực hiện chính sách vĩ mô cũng cần được 
tiến hành một cách tích cực và đảm bảo hiệu quả. 
Chức năng kinh doanh của doanh nghiệp và chức 
năng quản lý kinh tế của các cơ quan Nhà nước cần 
được phân biệt rõ ràng. Nhà nước giám sát hoạt động 
kinh doanh bảo hiểm thông qua hệ thống các chỉ tiêu 
về hoạt động của doanh nghiệp bảo hiểm và kiểm tra, 
xử lý vi phạm theo pháp luật, không can thiệp hành 
chính vào các hoạt động của các doanh nghiệp.

Do tính chất quan trọng ngành bảo hiểm với nền 
kinh tế, trong những trường hợp cần thiết, Nhà nước 
cũng cần phải tiến hành can thiệp và điều tiết thị 
trường. Việc duy trì vai trò chủ đạo của doanh nghiệp 
bảo hiểm Nhà nước vẫn hết sức quan trọng nhằm 
tránh những tác động xấu của ngoại cảnh cũng như 
sự thâu tóm của các công ty nước ngoài.

Trong bối cảnh Việt Nam đang tích cực hội nhập 
quốc tế, từng bước phải mở cửa thị trường theo các 
hiệp định và cam kết quốc tế, ngành bảo hiểm đang 
đứng trước thách thức và vận hội mới, đòi hỏi công 
tác quản lý Nhà nước phải có những cải cách phù 
hợp. Do vậy, việc đào tạo và đào tạo lại nhằm nâng 
cao trình độ của đội ngũ quản lý Nhà nước về lĩnh vực 
bảo hiểm là rất cấp thiết.

Về phía công ty
Đối với kinh doanh: Bên cạnh việc hợp tác với các 

doanh nghiệp trong cùng ngành để hỗ trợ, thúc đẩy 
phát triển, các doanh nghiệp bảo hiểm cần khai thác 
tối đa mối quan hệ với các doanh nghiệp ở những lĩnh 
vực khác như: bất động sản, ngân hàng… để khai thác 
cơ sở dữ liệu khách hàng. Các ngân hàng đã và đang 
triển khai phân phối sản phẩm bảo hiểm một cách 
mạnh mẽ. Tuy nhiên, theo quan sát thực tế có một số 
khía cạnh cần phải quan tâm thực hiện như sau:

Tăng cường quản trị rủi ro và nâng cao chất lượng 
bồi thường. Cần phải có sự kết hợp của tất cả các đơn 
vị, khối, phòng ban để ngăn ngừa và kiểm soát rủi ro. 
Cán bộ nhân viên của công ty đóng vai trò quan trọng 
trong phân tích và đánh giá quy trình rủi ro. Muốn 
làm được điều này, đòi hỏi các nhân viên phải có đủ 
kiến thức, kỹ năng và trách nhiệm với công việc. Bên 
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cạnh công tác kiểm soát và quản trị rủi ro thì công tác 
bồi thường cũng hết sức quan trọng. 

Chất lượng tư vấn của đội ngũ bán hàng cần được 
nâng cao. Một bộ phận cán bộ bán hàng chưa trung 
thực khi tư vấn hoặc tư vấn không đầy đủ các điều 
khoản liên quan đến sản phẩm khiến cho khách hàng 
hiểu nhầm, từ đó có ấn tượng không tốt đối với các 
sản phẩm bảo hiểm.

Các sản phẩm bảo hiểm cần đa dạng hóa hơn nữa. 
Các doanh nghiệp bảo hiểm nên phát triển thêm các 
sản phẩm bảo hiểm mới gắn với lĩnh vực nông nghiệp, 
ngư nghiệp, lâm nghiệp. Nông nghiệp nước ta vốn bị 
ảnh hưởng nhiều bởi thiên tai, dịch bệnh, tuy nhiên 
khi rủi ro xảy ra những thiệt hại được bù đắp thông 
qua bảo hiểm vẫn còn hạn chế, riêng bảo hiểm ở lĩnh 
vực ngư nghiệp, lâm nghiệp là chưa có. Do vậy, việc 
phát triển thêm sản phẩm bảo hiểm ở những lĩnh vực 
đặc thù này sẽ tạo điều kiện để người dân yên tâm sản 
xuất, giảm bớt gánh nặng hỗ trợ Nhà nước.

Đối với mảng ứng dụng thông tin: Các doanh 
nghiệp bảo hiểm đã và đang ứng dụng chuyển đổi 
số vào trong lĩnh vực kinh doanh của mình cũng như 
đáp ứng nhu cầu được chi trả của khách hàng hiện 
hữu. Tuy nhiên, hoạt động chuyển đổi số cần được 
triển khai mạnh mẽ hơn nữa, nhất là trong khai thác 
dữ liệu khách hàng mới. 

Ngoài ra, việc đưa các sản phẩm bảo hiểm lên 
các sàn thương mại điện tử cũng là một kênh phân 
phối tốt cần được đẩy mạnh hơn nữa trong tương lai. 

Thông qua sàn thương mại điện tử, khách hàng có 
thể tiếp cận các sản phẩm bảo hiểm một cách nhanh 
chóng, tiết kiệm thời gian, sử dụng được nhiều tiện 
ích cũng như các phí ưu đãi.

5. Kết luận
Bảo hiểm phi nhân thọ là một lĩnh vực tài chính 

rất quan trọng đối với các quốc gia nói chung và Việt 
Nam nói riêng. Không chỉ là một biện pháp di chuyển 
rủi ro, bảo hiểm ngày nay đã trở thành một trong 
những kênh huy động vốn hiệu quả cho nền kinh tế. 
Bài viết nghiên cứu thực trạng và giải phát phát triển 
thị trường bảo hiểm phi nhân thọ trong những năm 
gần đây, thông qua xác định các chỉ tiêu nghiên cứu, 
các phương pháp nghiên cứu. Từ những số liệu tổng 
hợp được, bài viết đã cho thấy toàn cảnh bức tranh 
thị trường bảo hiểm phi nhân thọ của Việt Nam. Bài 
viết cũng chỉ ra những hạn chế về chính sách pháp 
luật, về hoạt động của doanh nghiệp bảo hiểm, về tổ 
chức bảo hiểm. Dựa trên kết quả tổng hợp và phân 
tích, tác giả đề xuất một số khuyến nghị nhằm phát 
triển thị trường bảo hiểm phi nhân thọ ở Việt Nam. 
Các nghiên cứu trong tương lai có thể tập trung vào 
các loại hình bảo hiểm khác, ví dụ bảo hiểm nhân thọ, 
tái bảo hiểm; hoặc giới hạn thị trường bảo hiểm một 
số địa phương cụ thể và nghiên cứu chi tiết hơn; sử 
dụng các phương pháp nghiên cứu hiện đại, kết hợp 
phương pháp nghiên cứu định tính và phương pháp 
nghiên cứu định lượng để có thể có những phân tích 
toàn diện, đầy đủ, sâu sắc hơn về chủ đề này.
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Tóm tắt: Hàng hóa xanh đang là một trong những biểu hiện của xu thế “xanh hóa”, tiến 
tới phát triển bền vững trong thời đại mới. Nghiên cứu này tập trung phân tích tác động 
của Niềm tin xanh và Sự quan tâm môi trường đến Ý định mua hàng hóa xanh trên cơ sở Lý 
thuyết hành vi có kế hoạch (TPB). Dữ liệu thu thập từ 300 người tiêu dùng được đưa vào 
phân tích bằng phần mềm SPSS 20 và SmartPLS 3.0. Kết quả cho thấy, Niềm tin xanh và sự 
quan tâm môi trường có ảnh hưởng tích cực đối với Ý định mua hàng hóa xanh của người 
tiêu dùng. Bên cạnh đó, Sự quan tâm môi trường đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ 
giữa Niềm tin xanh và Ý định mua hàng hóa xanh. Kết quả nghiên cứu không chỉ làm phong 
phú hệ thống lý luận, mở rộng lý thuyết TPB mà còn cung cấp dữ liệu tham khảo đối với các 
nhà quản trị, đặc biệt là hàm ý chính sách giúp nâng cao niềm tin xanh và sự quan tâm môi 
trường của người tiêu dùng.

Từ khóa: hàng hóa xanh, niềm tin xanh, sự quan tâm môi trường, ý định mua hàng xanh

PHÂN TÍCH CÁC YẾU TỐ THÚC ĐẨY Ý ĐỊNH  
MUA HÀNG HÓA XANH CỦA NGƯỜI TIÊU DÙNG
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ANALYZING THE FACTORS DRIVING GREEN PURCHASE 
INTENTIONS AMONG CONSUMERS IN VIET NAM

Abstract: Green products represent a significant aspect of the “greening” movement, which aims to 
promote sustainable development in the contemporary era. This research examines the influence of Green 
Beliefs and Environmental Concerns on the intention to purchase green products, utilizing the framework 
of the Theory of Planned Behavior (TPB). Data from 300 consumers were analyzed through SPSS 
20 and SmartPLS 3.0 software. The findings indicate that both green trust and environmental concern 
positively influence consumers’ intentions to purchase green products. Furthermore, Environmental 
Concern serves as a mediating factor in the relationship between Green trust and the intention to buy 
green products. The outcomes of this study not only enhance the theoretical framework and broaden the 
scope of TPB but also offer valuable insights for policymakers, particularly in fostering greater green trust 
and environmental awareness among consumers.
Keywords: green products, green trust, environmental concern, green purchase intentions

Mã bài báo: JHS - 227 Ngày nhận bài: 05/09/2024 Ngày nhận phản biện: 15/09/2024 
Ngày nhận bài sửa: 25/09/2024 Ngày duyệt đăng: 20/10/2024

1. Giới thiệu
Sự phát triển mạnh mẽ của khoa học công nghệ và 

kinh tế luôn đi kèm với những tác động sâu sắc đến 
môi trường tự nhiên. Theo báo cáo số 6 (AR6) của 
Ủy ban Liên Chính phủ về Biến đổi Khí hậu (IPCC), 
nhiệt độ bề mặt toàn cầu trong giai đoạn 2001-2020 
đã tăng khoảng 1°C (0,84-1,10 °C) so với thời kỳ tiền 
công nghiệp (1850-1900). Báo cáo cũng cảnh báo 
rằng mức nóng lên toàn cầu 1,5 °C có thể bị vượt qua 
sớm nhất vào năm 2030, và mức tăng 2 °C có thể bị 
vượt qua trong khoảng năm 2050-2060 (Masson-
Delmotte & cộng sự, 2018, Masson-Delmotte & 
cộng sự, 2021). Những diễn biến này không chỉ ảnh 
hưởng đến hệ sinh thái mà còn đặt ra thách thức lớn 
đối với tính bền vững của sự phát triển kinh tế, môi 
trường và xã hội.

Sự gia tăng tiêu dùng toàn cầu là một trong những 
nguyên nhân góp phần làm cạn kiệt tài nguyên thiên 
nhiên và gây tổn hại nghiêm trọng đến môi trường 
(Chen, 2010). Các quốc gia phát triển từ lâu đã quan 
tâm đến những tác động tiêu cực của tiêu dùng đối 
với môi trường (Ramayah & cộng sự, 2010). Trong 
bối cảnh đó, việc thúc đẩy hành vi mua sắm hàng hóa 
xanh đã trở thành một bước đi quan trọng nhằm đạt 
được mục tiêu phát triển bền vững. Nhận thức rõ tác 
động của hành vi tiêu dùng đến môi trường, người 
tiêu dùng ngày càng ưu tiên các sản phẩm xanh, xem 
đây như một giải pháp hiệu quả để bảo vệ môi trường 
(Juvan & Dolnicar, 2017).

Ý định mua hàng hóa xanh và các yếu tố ảnh hưởng 
đến hành vi này đã thu hút sự quan tâm của nhiều nhà 
nghiên cứu. Chen và Chang (2012) khẳng định rằng 
ý định mua hàng hóa xanh chịu ảnh hưởng của giá trị 
nhận thức xanh và rủi ro nhận thức xanh, thông qua 
trung gian của niềm tin xanh. Trong một nghiên cứu 
tại Sharjah, Ajman và Dubai, Aboelmaged (2021) 
cho thấy, thói quen tái chế, thái độ đối với tái chế, 
chuẩn chủ quan và kiểm soát hành vi đều ảnh hưởng 
đến ý định mua hàng hóa xanh của người tiêu dùng.

Tại Việt Nam, các nghiên cứu trước đây cũng đã 
chỉ ra và phân tích các yếu tố ảnh hưởng tới ý định 
mua hàng hóa xanh như thái độ, chuẩn chủ quan, 
nhận thức kiểm soát hành vi, mối quan tâm về môi 
trường, hiệu quả nhận thức, sự trải nghiệm, kiến thức 
và ý định ảnh hưởng đến hành vi mua (Viên, 2013; 
Thoa, 2017;  Hùng & cộng sự, 2018). Tuy nhiên, số 
lượng các nghiên cứu còn hạn chế và chưa có nghiên 
cứu về tác động của niềm tin xanh và sự quan tâm 
môi trường tới ý định mua hàng hóa xanh. Do đó, 
nghiên cứu này kỳ vọng lấp đầy một khoảng trống 
quan trọng bằng cách phân tích tác động của niềm tin 
xanh và sự quan tâm môi trường tới ý định mua hàng 
hóa xanh của người tiêu dùng tại Việt Nam thông qua 
lý thuyết TPB. Bằng cách làm rõ mối quan hệ này, 
nghiên cứu không chỉ đóng góp vào thuyết TPB mà 
còn cung cấp các gợi ý chính sách để thúc đẩy hành 
vi mua hàng hóa xanh của người tiêu dùng tại Việt 
Nam. Bài viết được tổ chức theo cấu trúc như sau: (1) 
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Giới thiệu vấn đề nghiên cứu, (2) Trình bày cơ sở lý 
thuyết và tổng quan nghiên cứu, (3) Nêu ra phương 
pháp nghiên cứu, (4) Báo cáo kết quả nghiên cứu và 
(5) Thảo luận kết quả nghiên cứu và đề xuất chính 
sách.

2. Cơ sở lý thuyết 
2.1. Lý thuyết hành vi có kế hoạch (TPB)
Lý thuyết hành vi có kế hoạch (TPB) (Ajzen, 

1985, 1988, 1991) là một lý thuyết được sử dụng 
rộng rãi về các yếu tố quyết định gần của hành vi. 
Lý thuyết hành vi có kế hoạch (TPB) là sự mở rộng 
của lý thuyết hành động có lý trí (TRA) (Ajzen & 
Fishbein, 1980; Fishbein & Ajzen, 1975) được tạo ra 
do những hạn chế của mô hình ban đầu trong việc 
giải quyết các hành vi mà con người không có khả 
năng. Trong lý thuyết hành động có lý trí (TRA), ý 
định hành vi được xác định bởi thái độ đối với hành 
vi và chuẩn mực chủ quan. Thái độ là những đánh 
giá chung về hành vi của cá nhân. Fishbein và Ajzen 
(1975,) định nghĩa thái độ là “một khuynh hướng 
học được để phản ứng theo cách luôn thuận lợi hoặc 
bất lợi đối với một đối tượng nhất định”. Chuẩn mực 
chủ quan phản ánh niềm tin của cá nhân về việc 
những người quan trọng kỳ vọng họ thực hiện một 
hành vi, đồng thời thể hiện “áp lực xã hội” mà họ cảm 
nhận khi quyết định thực hiện hoặc không thực hiện 
hành vi đó (Conner, 2020). Ý định được cho là sự 
nắm bắt các yếu tố động lực ảnh hưởng đến hành vi; 
chúng là dấu hiệu cho thấy mức độ sẵn sàng và mức 
độ nỗ lực mà một người dự định sẽ thực hiện hành 
vi. Theo nguyên tắc chung, ý định thực hiện hành vi 
càng mạnh mẽ thì khả năng thực hiện hành vi đó càng 
cao.

Trong nghiên cứu này, nhóm tác giả sẽ áp dụng 
Lý thuyết hành vi có kế hoạch (TPB) để làm rõ các 
yếu tố ảnh hưởng đến Ý định mua hàng hóa xanh của 
người tiêu dùng  trên địa bàn thành phố Hà Nội. 

2.2. Ảnh hưởng của niềm tin xanh đến ý định 
mua hàng hóa xanh

Ý định là khả năng chủ quan của một người để 
thực hiện một hành động cụ thể (Ajzen, 1985, 1991; 
Ajzen & Fishbein, 1975). Trong bối cảnh tiêu dùng, ý 
định mua hàng được hiểu là xu hướng cá nhân muốn 
mua một sản phẩm hoặc dịch vụ cụ thể trong tương 
lai (Bagozzi, 1981). Đặc biệt, ý định mua hàng hóa 
xanh là sự quyết tâm và sẵn sàng của người tiêu dùng 
trong việc lựa chọn và tiêu thụ các sản phẩm thân 
thiện với môi trường (Ramayah & cộng sự , 2010). 

Hàng hóa xanh bao gồm những mặt hàng được thiết 
kế từ nguyên liệu tái chế, các dịch vụ và sản phẩm 
thân thiện với môi trường, có nguồn gốc sinh học hay 
các thiết bị tiết kiệm năng lượng hoặc nước, phương 
tiện và máy móc sử dụng năng lượng tái tạo, cũng 
như các giải pháp thay thế cho hóa chất độc hại hoặc 
nguy hiểm (Xue & cộng sự, 2010). Nhiều nghiên cứu 
đã chứng minh, ý định mua hàng hóa xanh là yếu tố 
dự báo đáng kể về hành vi mua hàng hóa xanh (Al 
Mamun, A. & cộng sự, 2018;  Lai & Cheng, 2016; 
Yadav & Pathak 2016). Nghiên cứu của Fontes & 
cộng sự (2021) khẳng định, ý định mua hàng hóa 
xanh có ảnh hưởng tích cực đến hành vi mua hàng, 
qua đó nhấn mạnh tầm quan trọng của việc thúc đẩy 
ý định mua hàng hóa xanh trong việc thay đổi thói 
quen tiêu dùng.

Niềm tin giữa các cá nhân được định nghĩa là kỳ 
vọng của một cá nhân hoặc một nhóm về sự tin cậy 
vào lời nói, lời hứa, hoặc tuyên bố từ người khác, dù 
là bằng lời nói hay văn bản (Rotter, 1971). Niềm tin 
cao thúc đẩy hành vi hợp tác, trong khi niềm tin thấp 
sẽ dẫn đến những hành vi riêng rẽ (Pruitt, 1981). 
Chen (2010) đã định nghĩa niềm tin xanh là sự sẵn 
lòng tin tưởng của người tiêu dùng vào một sản phẩm 
hoặc dịch vụ dựa trên kỳ vọng về khả năng mang lại 
lợi ích cho môi trường. Tương tự, theo Guerreiro 
& Pacheco (2021), niềm tin xanh là mức độ người 
tiêu dùng tin tưởng rằng một sản phẩm, dịch vụ hoặc 
thương hiệu cụ thể vượt trội về hiệu suất thân thiện 
với môi trường.

Niềm tin được xây dựng từ ba yếu tố chính: độ tin 
cậy, lòng vị tha và tính xác thực. Khi khách hàng nhận 
thấy ba yếu tố này trong bất kỳ giao dịch kinh doanh 
nào, họ sẽ hình thành một sự tin tưởng tâm lý đối với 
doanh nghiệp, qua đó thúc đẩy ý định mua hàng của 
mình (Gefen & Straub, 2004). Kết quả nghiên cứu 
của Lee (2020) đã khẳng định mối quan hệ tích cực 
giữa niềm tin xanh và ý định mua hàng của người tiêu 
dùng gen Z tại Việt Nam. Người tiêu dùng Gen Z 
Việt Nam có khả năng tiếp cận cao với truyền thông 
trực tuyến và quan tâm đến môi trường. Do đó, việc 
tận dụng mạng xã hội để xây dựng niềm tin xanh và 
thúc đẩy ý định mua hàng thông qua các hoạt động 
cải thiện môi trường hoặc hợp tác với các công ty 
xanh là chiến lược tiếp thị hiệu quả. Theo Leonidou 
(2013), niềm tin xanh ảnh hưởng đáng kể đến ý định 
mua hàng hóa xanh bởi người tiêu dùng có kết nối với 
các doanh nghiệp đáng tin cậy và tránh xa các hoạt 
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động đáng ngờ. Từ những thảo luận trên, nhóm tác 
giả đưa ra giả thuyết:

H1: Niềm tin xanh có tác động tích cực đến ý định 
mua hàng hóa xanh.

2.3. Vai trò trung gian của sự quan tâm đến môi 
trường 

Theo Weigel (1983) và Ajzen (1989), mối quan 
tâm về môi trường được xem là sự đánh giá hoặc thái 
độ về các sự kiện hay hành vi cá nhân gây tác động 
đến môi trường. Mối quan tâm về môi trường có 
thể được hiểu là một thái độ cụ thể, ảnh hưởng trực 
tiếp đến ý định hành động, hoặc mở rộng hơn, là 
một định hướng giá trị chung, phản ánh nhận thức 
và quan điểm tổng thể đối với các vấn đề môi trường 
(Fransson & Gärling, 1999). Trong khi đó, niềm tin 
là yếu tố quyết định quan trọng trong việc định hình 
và duy trì thái độ của người tiêu dùng (Lee & cộng sự, 
2011). Do đó, nhận thức và sự quan tâm môi trường 
có thể tạo ra niềm tin đối với các sản phẩm hoặc dịch 
vụ xanh (Sultana & Islam, 2022). Từ những thảo 
luận trên, nhóm tác giả đưa ra giả thuyết:

H2: Niềm tin xanh ảnh hưởng tích cực đến sự quan 
tâm môi trường.

Theo Lý thuyết hành vi có kế hoạch (TPB) (Ajzen, 
1991), thái độ hành vi trực tiếp dự báo ý định thực 

hiện hành vi đó. Các nhà nghiên cứu về lĩnh vực môi 
trường đã dựa vào đó để thúc đẩy quan điểm rằng sự 
quan tâm môi trường trực tiếp thúc đẩy ý định mua 
hàng hóa xanh (Lee, 2008; Paladino & Ng, 2013). Sử 
dụng lý thuyết TPB, Albayrak & cộng sự (2013) đã 
chỉ ra rằng mối quan tâm về môi trường ảnh hưởng 
đến hành vi mua hàng hóa xanh. Tương tự, Mobrezia 
& Khoshtinata (2016) nghiên cứu tác động của mối 
quan tâm môi trường đến thái độ và ý định mua sản 
phẩm xanh phát hiện ra rằng, sự quan tâm môi trường 
không ảnh hưởng đến thái độ đối với hàng hóa xanh 
nhưng ảnh hưởng đáng kể đến ý định mua. Ngược 
lại, kết quả nghiên cứu của Dương & cộng sự (2022) 
đã chỉ ra sự quan tâm môi trường có tác động đáng kể 
đến ý định mua hàng hóa xanh của người tiêu dùng 
tại miền Bắc Việt Nam. Từ những thảo luận và để giải 
quyết sự mâu thuẫn giữa các nghiên cứu trên, nhóm 
tác giả đưa ra giả thuyết:

H3: Sự quan tâm đến môi trường ảnh hưởng tích cực 
đến ý định mua hàng hóa xanh

Dựa trên các phân tích trên, nhóm nghiên cứu kỳ 
vọng đánh giá được vai trò trung gian của sự quan 
tâm đến môi trường và đề xuất mô hình nghiên cứu 
như hình 1: 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất

 

 

 

 

Niềm tin xanh 
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Nguồn: Nhóm tác giả đề xuất

3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Thiết kế bảng hỏi
Bảng hỏi được thiết kế dựa trên thang đo Likert 5 

mức độ từ 1 đến 5, trong đó: (1) Hoàn toàn không 
đồng ý, (2) Không đồng ý, (3) Bình thường, (4) 
Đồng ý và (5) Hoàn toàn đồng ý.

Rehman & Dost (2013) gợi ý thang đo gồm 6 chỉ 
báo cụ thể hóa ý định mua hàng xanh qua các hành vi 

thực tế của người tiêu dùng, từ đó đo lường chính xác 
Ý định mua hàng xanh.

Albayrak và cộng sự (2013) đề xuất thang đo gồm 
4 chỉ báo để đo lường Sự quan tâm tới môi trường. Tuy 
nhiên, thang đo này phù hợp với các nghiên cứu tập 
trung vào nhận thức cơ bản về môi trường và các yếu 
tố tác động. Vì vậy, nhóm tác giả quyết định sử dụng 
thang đo của Kilbourne & Pickett (2008) với 6 chỉ báo 
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Bảng 1. Thang đo được sử dụng

Tên biến Thang đo Nguồn

Ý định mua hàng 
hóa xanh (YD)

YD1: Tôi dự định mua các sản phẩm thân thiện với môi trường.

Rehman & Dost 
(2013)

YD2: Tôi có ý định chuyển sang thương hiệu mới giúp bảo vệ môi trường thay 
vì thương hiệu tôi đang sử dụng.
YD3: Khi tôi muốn mua một sản phẩm, tôi thường nhìn vào nhãn mác để xem 
nó có chứa những thứ gây hại cho môi trường hay không.
YD4: Khi chất lượng sản phẩm là tương đương, tôi thích lựa chọn các sản phẩm 
xanh (thân thiện với môi trường) hơn các sản phẩm không xanh.

YD5: Tôi sẽ chọn mua những sản phẩm thân thiện với môi trường.

YD6: Tôi sẽ mua các sản phẩm xanh (sản phẩm thân thiện với môi trường) 
ngay cả khi chúng đắt hơn các sản phẩm không xanh.

Niềm tin xanh (NT)

NT1: Tôi tin rằng những thông tin về tác động môi trường của sản phẩm xanh 
(sản phẩm thân thiện với môi trường) là đáng tin cậy.

Chen & Chang 
(2013)

NT2: Tôi đánh giá cao tính xác thực của thông tin về tác động môi trường của 
sản phẩm xanh (sản phẩm thân thiện với môi trường).
NT3: Tôi nghĩ những thông tin về bảo vệ môi trường của sản phẩm xanh (sản 
phẩm thân thiện với môi trường) là đáng tin
NT4: Sản phẩm xanh (sản phẩm thân thiện với môi trường) đáp ứng đầy đủ 
các tiêu chuẩn về môi trường mà tôi đặt ra.
NT5: Sản phẩm xanh (sản phẩm thân thiện với môi trường) thực sự giúp bảo 
vệ môi trường như đã cam kết.

Sự quan tâm tới môi 
trường (QT)

QT1: Tôi rất quan tâm đến các vấn đề liên quan đến môi trường.

Kilbourne & 
Pickett (2008)

QT2: Tôi sẵn sàng giảm mức tiêu dùng của mình để giúp bảo vệ môi trường 
nếu đó là nguyên nhân gây ô nhiễm.
QT3: Tôi lo lắng về việc con người đang lạm dụng và gây ra ô nhiễm môi 
trường một cách nghiêm trọng.
QT4: Thay đổi chính trị (ví dụ: cam kết quốc tế về bảo vệ môi trường, luật bảo 
vệ môi trường...) là cần thiết để bảo vệ môi trường tự nhiên.
QT5: Thay đổi xã hội (ví dụ: thay đổi thói quen tiêu dùng...) là cần thiết để 
bảo vệ môi trường tự nhiên.
QT6: Luật Bảo vệ môi trường cần được thực thi mạnh mẽ hơn để đảm bảo 
chất lượng môi trường tự nhiên.

tập trung vào nhận thức, cảm xúc, hành vi cá nhân và ý 
kiến về thay đổi xã hội, chính trị để đo lường Sự quan 
tâm tới môi trường của người tiêu dùng.

Chen & Chang (2013) đề xuất thang đo gồm 6 
chỉ báo tập trung vào tính xác thực và khả năng đáp 
ứng kỳ vọng môi trường của sản phẩm để đo lường 
Niềm tin xanh của người tiêu dùng.

3.2. Thiết kế mẫu nghiên cứu và Thu thập dữ liệu
Theo nghiên cứu của Hair và cộng sự (2006), 

kích thước mẫu tối thiểu là gấp 5 lần tổng số biến 
quan sát (n = 5*m). Trong đó: n là số mẫu cần khảo 
sát; m là số biến quan sát. Áp dụng công thức này, 
ta có số mẫu cần khảo sát là n = 5*17 = 85 mẫu. Từ 
những lý thuyết trên, đề tài dự kiến kích thước mẫu 
là 300, với cỡ mẫu theo dự kiến, có thể kết luận cỡ 
mẫu đủ lớn để chạy mô hình, phù hợp với mục tiêu 
nghiên cứu của đề tài.

Nhóm nghiên cứu đã tiến hành khảo sát trực 
tuyến người tiêu dùng thông qua Google Forms và 
chia sẻ rộng rãi trên các nền tảng mạng xã hội phổ 
biến hiện nay. Đối tượng khảo sát là người tiêu dùng 
Việt Nam. Phương pháp khảo sát trực tuyến được 
triển khai với 170 phiếu thông qua Google Forms 
và chia sẻ rộng rãi trên các nền tảng mạng xã hội 
phổ biến hiện nay. Bên cạnh đó, 150 bảng câu hỏi 
được phát trực tiếp tại các địa điểm công cộng và 
nơi làm việc.
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Sau khi đã thu thập được một lượng lớn dữ liệu 
sơ cấp, nhóm nghiên cứu đã tiến hành quá trình làm 
sạch dữ liệu, loại bỏ đi các phiếu khảo sát không đạt 
tiêu chuẩn. Cuối cùng, nhóm đã thu được 300 mẫu 
khảo sát đạt chất lượng, chiếm tỷ lệ 93,75%. Sau đó, 
kết quả khảo sát được chuyển sang phần mềm SPSS 
20 và SmartPLS 3.0 để xử lý và phân tích số liệu.

4. Phân tích và thảo luận kết quả nghiên cứu
4.1. Phân tích kết quả 
4.1.1. Mô tả thông tin mẫu khảo sát
Từ kết quả thống kê mô tả các đặc điểm mẫu của 

300 người trả lời, phân tích đặc điểm nhân khẩu học 
của đối tượng nghiên cứu là người tiêu dùng đã cho 
thấy một số xu hướng đáng chú ý. Đáng chú ý nhất 
là tỷ lệ của phụ nữ tham gia khảo sát (67%) cao hơn 
nam giới (33%). Tiếp theo đó là nhóm tuổi từ 19-33 
đã chiếm tỷ lệ lớn nhất (68,7%), điều này có thể thấy 
thế hệ trẻ có sự quan tâm đặc biệt đến vấn đề môi 
trường. Về trình độ học vấn, phổ biến nhất là sơ cấp 
(68,3%). Tuy nhiên, cũng có một tỷ lệ đáng kể người 
có trình độ đại học/sau đại học (17,3%). 

4.1.2. Mức độ phù hợp của mô hình
Theo Henseler & cộng sự (2014), Chỉ số Căn 

bậc hai phần dư trung bình chuẩn hóa - Standardized 
root mean square residual (SRMR) được xác định 
như là sự khác biệt căn bậc hai giữa các tương quan 

được quan sát và các tương quan của mô hình được 
đánh giá. Giá trị SRMR bằng 0 cho thấy sự phù hợp 
hoàn hảo. Giá trị SRMR nhỏ hơn 0,08 cho thấy sự 
phù hợp tốt. Dựa vào bảng 2, SRMR của mô hình có 
giá trị bằng 0,055 <0,08. Do đó, mô hình hoàn toàn 
phù hợp với dữ liệu thị trường .

Bảng 2. Chỉ số đo lường mức độ phù hợp mô hình

Mô hình bão hòa Mô hình ước lượng
SRMR 0,055 0,055
d_ULS 0,458 0,458

d_G 0,214 0,214
Chi-Square 355,842 355,842

NFI 0,902 0,902

Nguồn: Kết quả phân tích SmartPLS 3.0
4.1.3. Đánh giá độ tin cậy nhất quán nội tại
Tác giả đánh giá độ tin cậy của thang đo trên 

SmartPLS qua hai chỉ số chính là Cronbach’s Alpha 
(CA) và Composite Reliability (CR). Thông thường, 
để kiểm định độ tin cậy của CA nếu kết quả đạt trên 
0.7 thì sẽ chấp nhận kết quả. Do một vài hạn chế của 
hệ số Cronbach Alpha’s đối với tổng thể, chúng ta 
quan tâm tới cách đo lường khác thích hợp hơn, gọi 
là hệ số tin cậy tổng hợp (CR) (Fornell & Larcker, 
1981). Trong đó, CR đạt ở mức trên 0,7 là đạt yêu 
cầu. 

Bảng 3. Chỉ số độ tin cậy và giá trị hội tụ

Cronbach’s Alpha Composite Reliability Average Variance Extracted (AVE)

NT 0,092 0,927 0,717

QT 0,895 0,920 0,659

YD 0,920 0,938 0,717

Nguồn: Kết quả phân tích SmartPLS 3.0

Kết quả phân tích Bảng 3 cho thấy chỉ số CA nhỏ 
nhất là 0,895 và lớn nhất là 0,920;  do đó đảm bảo 
độ tin cậy tốt. Hệ số tin cậy tổng hợp CR ước tính 
mức độ sai biệt chung mà các biến quan sát của một 
biến khái niệm cùng chia sẻ trong tương quan giữa 
từng biến quan sát này với biến khái niệm. Chỉ số 
CR nhỏ nhất là 0,920 và lớn nhất là 0,938, đảm bảo 
độ tin cậy tốt.

4.1.4. Kiểm định giá trị hội tụ
AVE
Theo Fornell và Larcker (1981), giá trị của tổng 

phương sai trích AVE phải bằng hoặc trên 0,5 thì đạt 

yêu cầu. Các biến có giá trị AVE nhỏ nhất là 0,659 lớn 
nhất là 0,717 đều lớn hơn giá trị yêu cầu là 0,5. 

Outer Loadings
Theo Hair & cộng sự (2014), hệ số tải ngoài của 

các biến số phải có ý nghĩa thống kê và theo luật 
chung là hệ số tải ngoài (chuẩn hóa) phải từ 0,708 
trở lên bởi hệ số chuẩn hóa có liên quan tới phương 
sai. Nếu hệ số tải nhân tố bên ngoài của một biến > 
0,7 thì được tính là lý tưởng, khoảng giữa 0,4 đến 0,7 
nên được xem xét trước khi xóa (Henseler & cộng sự, 
2009). Kết quả phân tích Bảng 4 khẳng định các biến 
quan sát có các chỉ số tải đều đạt yêu cầu.
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Bảng 4. Hệ số Outer Loadings

NT QT YD
NT1 0,862
NT2 0,876
NT3 0,844
NT4 0,808
NT5 0,841
QT1 0,822
QT2 0,766
QT3 0,797
QT4 0,755
QT5 0,811
QT6 0,910
YD1 0,887
YD2 0,827
YD3 0,885
YD4 0,883
YD5 0,727
YD6 0,858

Nguồn: Kết quả phân tích SmartPLS 3.0
4.2. Mô hình cấu trúc 

Hình 2. Mô hình nghiên cứu sau kiểm định 

Nguồn: Kết quả phân tích SmartPLS 3.0
Giả thuyết H1: Niềm tin xanh có tác động tích 

cực đến Ý định mua hàng hóa xanh.
Hệ số đường dẫn β= 0.259 với giá trị Sig = 0,000 

cho thấy niềm tin xanh có ảnh hưởng tích cực và có ý 
nghĩa thống kê đến ý định mua hàng hóa xanh. Điều 
này hỗ trợ giả thuyết H1, xác nhận rằng khi niềm tin 
xanh tăng, ý định mua hàng hóa xanh của người tiêu 
dùng tăng.

Giả thuyết H2: Niềm tin xanh tác động tích cực 
đến Sự quan tâm môi trường.

Hệ số điều tiết β = 0,284 với Sig = 0,000 cho thấy 
sự quan tâm môi trường làm tăng tác động tích cực của 
niềm tin xanh đối với ý định mua hàng hóa xanh. Giả 
thuyết H2 được chấp nhận, chứng minh rằng khi sự 
quan tâm môi trường cao, tác động tích cực của niềm 
tin xanh đối với ý định mua hàng hóa xanh sẽ tăng lên.

Giả thuyết H3: Sự quan tâm môi trường ảnh 
hưởng tích cực đến Ý định tiêu dùng xanh.

Hệ số đường dẫn β= 0.613 với giá trị Sig = 0,000 
cho thấy Sự quan tâm môi trường có ảnh hưởng tích 
cực và có ý nghĩa thống kê đến ý định mua hàng hóa 
xanh. Điều này hỗ trợ giả thuyết H3, xác nhận rằng 
khi Sự quan tâm môi trường tăng thì ý định mua hàng 
hóa xanh của người tiêu dùng tăng. Bên cạnh đó, tác 
động của sự quan tâm môi trường tới ý định mua 
hàng hóa xanh lớn hơn tác động của niềm tin xanh tới 
ý định mua hàng hóa xanh.

4.3. Đánh giá tác động gián tiếp
Bảng 5. Phân tích ý nghĩa của tác động gián tiếp

Cấu trúc hệ 
số không 

chuẩn hóa

Cấu trúc hệ 
số chuẩn 

hóa
P_Value

NT → QT → YD 0,174 0,032 0,000

Nguồn: Kết quả phân tích SmartPLS 3.0
Từ kết quả Bảng 5, ta có thể thấy ảnh hưởng gián tiếp 

được đề xuất đều có ý nghĩa ở mức 5%. Như vậy, Niềm 
tin xanh có tác động gián tiếp tới Ý định mua hàng hóa 
xanh thông qua Sự quan tâm đối với môi trường.

4.4. Luận bàn kết quả nghiên cứu 
Kết quả nghiên cứu của nhóm khẳng định niềm 

tin xanh và sự quan tâm môi trường là những thành 
tố quan trọng ảnh hưởng đến ý định mua hàng hóa 
xanh, đồng thời nhấn mạnh vai trò trung gian của sự 
quan tâm môi trường trong ảnh hưởng của niềm tin 
xanh đến Ý định mua hàng hóa xanh. Từ đó, nghiên 
cứu xác định các yếu tố dự đoán Ý định trong mô 
hình TPB đều có ảnh hưởng đáng kể. 

Về các nghiên cứu liên quan, Guerreiro & cộng sự 
(2021) cũng ủng hộ tác động của niềm tin xanh đối với 
ý định mua hàng hóa xanh và đề cập đến vai trò điều 
tiết của niềm tin xanh trong mối quan hệ của ý định 
mua hàng hóa xanh và những nhân tố ảnh hưởng khác. 

Về mối quan hệ giữa sự quan tâm môi trường và 
ý định mua hàng hóa xanh, Choi & Johnson (2019); 
Varah & cộng sự (2020) đều khẳng định khách hàng 
quan tâm đến các vấn đề về môi trường và có kiến 
thức liên quan sẽ sẵn lòng mua hàng hóa xanh hơn. 
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Kết quả nghiên cứu và phân tích của nhóm cũng cho 
ra kết quả tương tự, ủng hộ giả thuyết độ quan tâm 
về môi trường ảnh hưởng đến ý định mua hàng hóa 
xanh của người tiêu dùng. 

Mối quan hệ giữa sự quan tâm môi trường và 
niềm tin xanh cũng được chứng minh là có tác động 
tích cực. Những người có mức độ quan tâm cao đến 
môi trường sẽ có niềm tin xanh ở mức cao (Chairy & 
cộng sự, 2019).

5. Kết luận và Hàm ý chính sách
5.1. Hàm ý chính sách 
Kết quả nghiên cứu đã chứng minh được ảnh 

hưởng của niềm tin xanh và sự quan tâm môi trường 
đối với ý định mua hàng hóa xanh của người tiêu 
dùng, điều này mang hàm ý rất lớn đối với các chuyên 
gia phân tích và các nhà tiếp thị, đặc biệt khi xu hướng 
“go green” đang là tiêu điểm. Để đạt được mục tiêu 
ấy, nhóm nghiên cứu đề xuất một số chiến lược có thể 
tăng niềm tin xanh của người tiêu dùng và khơi gợi 
sự quan tâm của người tiêu dùng đối với môi trường.

Đầu tiên, các nhà tiếp thị nên xây dựng chiến lược 
để cải thiện nhận thức của người tiêu dùng về các vấn 
đề về môi trường, từ đó tiếp thị các sản phẩm xanh, 
gây sự chú ý của người tiêu dùng đến sản phẩm, cung 
cấp cho họ những cơ hội trải nghiệm các hoạt động 
thân thiện với môi trường, xây dựng hình ảnh thương 
hiệu tích cực và nhất quán để gia tăng niềm tin xanh 
của người tiêu dùng.

Các doanh nghiệp cần tăng cường thực hiện trách 
nhiệm xã hội (CSR), chú trọng cải thiện chức năng 
bảo vệ môi trường của sản phẩm và nâng cao hình 
ảnh thương hiệu, đáp ứng kỳ vọng của nhóm người 
tiêu dùng quan tâm đến môi trường, qua đó củng cố 
niềm tin xanh của họ. Đồng thời, việc xây dựng hệ 
thống cửa hàng thân thiện với môi trường, thiết lập 
mối quan hệ gắn kết với khách hàng, và đào tạo đội 
ngũ nhân viên có khả năng truyền đạt thông điệp 
bảo vệ môi trường sẽ góp phần nâng cao mức độ tín 
nhiệm đối với doanh nghiệp, thúc đẩy ý định mua 
hàng hóa xanh của người tiêu dùng.

Việc nâng cao niềm tin xanh của người tiêu dùng 
có thể được thực hiện khi xây dựng giá trị cốt lõi của 
doanh nghiệp gắn với mối quan tâm về môi trường và 
trách nhiệm xã hội của họ, đồng thời truyền đạt các 
nỗ lực cống hiến vì môi trường một cách nhất quán từ 
những chi tiết nhỏ nhất như sản phẩm, thái độ nhân 
viên cho đến những chiến dịch của doanh nghiệp. Từ 
đó, doanh nghiệp có thể thu hút ý định mua hàng hóa 
xanh của người tiêu dùng.

5.2. Kết luận
Từ kết quả nghiên cứu đã khẳng định được rằng 

Niềm tin xanh và Sự quan tâm môi trường là những yếu 
tố quan trọng ảnh hưởng đến Ý định mua hàng hóa xanh, 
song cũng nhấn mạnh vai trò trung gian của Sự quan 
tâm môi trường trong ảnh hưởng của Niềm tin xanh 
đến Ý định mua hàng hóa xanh. Phát hiện này không 
chỉ có ý nghĩa làm phong phú thêm Lý thuyết hành vi 
có kế hoạch (TPB) mà còn cung cấp dữ liệu tham khảo 
hữu ích cho các nhà quản lý và marketers trong việc phát 
triển các chiến lược tiếp thị sản phẩm xanh.

Bên cạnh đó, nghiên cứu này cũng có một số hạn 
chế nhất định cần được lưu ý. Thứ nhất, kích thước mẫu 
hạn chế nên các kết quả có thể không phản ánh chính 
xác được Ý định mua hàng hóa xanh trong các bối cảnh 
văn hóa khác. Thứ hai, việc nghiên cứu chỉ tập trung vào 
yếu tố Niềm tin xanh và Sự quan tâm môi trường có thể 
bỏ qua các yếu tố bên ngoài khác như  chính sách môi 
trường sự thay đổi trong giá cả, chất lượng sản phẩm, 
hoặc các yếu tố xã hội khác ảnh hưởng đến hành vi 
mua sắm. Cuối cùng, nghiên cứu chỉ diễn ra trong một 
khoảng thời gian nhất định nên không cho phép theo 
dõi các biến động trong ý định của người tiêu dùng theo 
các sự kiện xã hội hóa môi trường.

Các nghiên cứu trong tương lai có thể mở rộng 
phạm vi khảo mẫu khảo sát ra các tỉnh thành khác để 
có một cái nhìn toàn diện hơn về Ý định mua hàng 
hóa xanh. Ngoài ra, nghiên cứu việc thực hiện nghiên 
cứu liên tục sẽ giúp theo dõi sự thay đổi trong Ý định 
mua hàng hóa xanh của của người tiêu dùng và các 
yếu tố tác động đến.
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Tóm tắt: Trí tuệ cảm xúc tạo ra sự sáng tạo đổi mới trong con người và giúp thay đổi kết 
quả thực hiện công việc của cá nhân, khuyến khích sự giao tiếp bên trong tổ chức. Trong 
bài viết này, kết quả thực hiện công việc là kết quả cuối cùng trong công việc của người 
lao động, trong đó cách cư xử với các đồng nghiệp sẽ làm tăng kết quả công việc, giúp cá 
nhân giải quyết các vấn đề trong công việc và hoàn thành nhiệm vụ. Kết quả kiểm định 
của nghiên cứu cho thấy trí tuệ cảm xúc và sự hài lòng trong công việc đều ảnh hưởng đến 
kết quả thực hiện công việc của người lao động. Từ các nghiên cứu, tác giả chỉ ra các yếu 
tố thành phần của trí tuệ cảm xúc thường được nghiên cứu phổ biến nhất để đánh giá ảnh 
hưởng của chúng đối với kết quả thực hiện công việc của người lao động như: nhận thức 
và đánh giá cảm xúc; suy nghĩ tích cực với cảm xúc; hiểu rõ cảm xúc; quy định và kiểm soát 
cảm xúc. Tác giả đề xuất mô hình các yếu tố thành phần của trí tuệ cảm xúc ảnh hưởng đến 
kết quả thực hiện công việc của người lao động gồm: nhận thức và đánh giá cảm xúc; hiểu 
rõ cảm xúc; suy nghĩ tích cực với cảm xúc; quy định và kiểm soát cảm xúc. 

Từ khóa: doanh nghiệp, trí tuệ cảm xúc, người lao động, doanh nghiệp xây dựng

THE IMPACT OF EMOTIONAL INTELLIGENCE ON WORK 
PERFORMANCE OF EMPLOYEES IN CONSTRUCTION ENTERPRISES 

IN HANOI
Abstract:Emotional intelligence fosters innovative creativity among individuals and significantly 

impacts their work performance, promoting effective communication within the organization. This 
article defines job performance as the ultimate outcome of an employee’s efforts, where interpersonal 
behavior with colleagues enhances performance, aids in problem-solving, and facilitates task completion. 
Research findings indicate that both emotional intelligence and job satisfaction play crucial roles 
in influencing employee performance. The authors highlight that various components of emotional 
intelligence are frequently examined to assess their impact on job performance, including cognitive and 
emotional assessment, positive emotional thinking, emotional understanding, and emotional regulation 
and control. The author introduces a model outlining the component factors of emotional intelligence that 
influence employee performance, which encompasses emotional perception and evaluation, emotional 
understanding, positive emotional thinking, and emotional regulation and control.
Keywords: business, emotional intelligence, worker, construction business
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1. Giới thiệu 
Trí tuệ cảm xúc đã được đề cập từ lâu nhưng đến 

khoảng những năm 1990, trí tuệ cảm xúc mới nổi lên 
như một chủ đề nghiên cứu, thu hút được sự quan 
tâm của rất nhiều tác giả thuộc nhiều lĩnh vực khác 
nhau. Những công trình nghiên cứu về trí tuệ cảm 
xúc đã chỉ ra rằng: Trí tuệ cảm xúc là một dạng trí tuệ 
của con người và là một thành tố quan trọng trong 
cấu trúc nhân cách, có mối quan hệ chặt chẽ giữa trí 
tuệ cảm xúc và sự thành công trong hoạt động học 
tập, hoạt động nghề nghiệp của các cá nhân (Hà, 
2015).

Peter Salovey và John D.Mayer - được coi là cha 
đẻ của khung lý thuyết về trí thông minh cảm xúc. 
Họ định nghĩa như sau: “Khả năng theo dõi cảm giác 
và cảm xúc của mình cũng như của người khác, phân 
biệt chúng, và sử dụng thông tin này để dẫn dắt tư duy và 
hành động của mình”.  Khả năng thể hiện, kiểm soát 
cảm xúc của mình là điều cực kỳ quan trọng. Ngoài 
ra, khả năng hiểu, giải thích và phản hồi lại các cảm 
xúc của người khác cũng vậy. Thử tưởng tượng một 
thế giới nơi bạn không thể hiểu được cảm giác buồn 
bã của bạn bè hay cảm giác tức tối của đồng nghiệp. 
Các nhà tâm lý học gọi khả năng này là trí thông minh 
cảm xúc. Một số chuyên gia thậm chí còn khẳng định 
nó quan trọng hơn cả chỉ số thông minh (IQ) quyết 
định sự thành công chung trong cuộc sống. (Trang, 
2018)

Ngày nay, các chuẩn mực đánh giá kết quả công 
việc đang thay đổi, việc đánh giá không chỉ thông 
qua trí thông minh, sáng tạo và được đào tạo chuyên 
sâu về chuyên môn nghiệp vụ của người lao động 
mà còn thông qua cảm xúc giữa người lãnh đạo với 
nhân viên và giữa nhân viên với nhau. Theo Goleman 
(1995) cho rằng, để thúc đẩy doanh thu và tăng thị 
phần, tăng kết quả công việc và giảm sự dịch chuyển 
ra khỏi tổ chức của nhân viên, nhiều tập đoàn lớn 
trên thế giới đã ứng dụng chỉ số thông minh cảm xúc 
(Emotional Quotient - EQ). Cụ thể, Pepsico đã tăng 
được kết quả công việc lên 10%, Sheraton đạt thêm 
24% thị phần và Amadori đã giảm được 63% tỷ lệ 
thay đổi nhân sự bởi vì họ đã phát triển được chỉ số 
thông minh cảm xúc của nhân viên. Theo Bradberry 
(2015) trí tuệ cảm xúc tốt giúp chúng ta kết nối với 
nhân viên, đồng nghiệp tốt hơn và chiếm đến 58% 
giá trị dẫn đến kết quả thành công trong công việc 
của một người nhân viên; 90% những người xuất sắc 

trong công việc thì có trí tuệ cảm xúc rất cao. Khi một 
cá nhân có trí tuệ cảm xúc cao sẽ hình thành nên thái 
độ tích cực, trách nhiệm và sự chân thành cao để giải 
quyết những vấn đề khác nhau trong môi trường làm 
việc (Haryono và cộng sự, 2018).

Hoạt động xây dựng là một ngành kinh tế đặc thù, 
hoạt động kinh doanh của doanh nghiệp xây dựng 
không giống như hoạt động bán hàng thông thường 
mà là sự kết hợp của cả hoạt động bán hàng và cung 
cấp dịch vụ. Đối với các doanh nghiệp xây dựng, lao 
động kỹ thuật là đội ngũ chiếm tỷ trọng lớn nhất 
trong tổng số lao động của các doanh nghiệp (theo 
khảo sát ở một số doanh nghiệp lớn, tỷ lệ này chiếm 
từ 90-95% tổng số lao động) và cũng là lực lượng 
nòng cốt nhất có vai trò ảnh hưởng trực tiếp đến sự 
ổn định cũng như hiệu quả sản xuất kinh doanh của 
doanh nghiệp xây dựng. Các doanh nghiệp xây dựng 
đang chịu áp lực phải có những chính sách tuyển 
dụng hấp dẫn để thu hút lao động kỹ thuật có tay 
nghề cao, trong khi rất khó nâng cao các điều khoản 
ràng buộc trong hợp đồng lao động, đặc biệt là các 
điều khoản phạt hợp đồng khi một bên đơn phương 
chấm dứt hợp đồng lao động. Tinh thần trách nhiệm, 
sự tự nguyện cống hiến, đóng góp của lao động kỹ 
thuật trong các doanh nghiệp xây dựng được thể hiện 
qua tính trách nhiệm, sự cố gắng trong việc tiết kiệm, 
tối ưu hóa nguyên vật liệu xây dựng; sự cố gắng nâng 
cao chất lượng, tính thẩm mỹ của sản phẩm và các 
hành động có ích khác cho doanh nghiệp được thực 
hiện không theo yêu cầu hay kế hoạch định sẵn. Đối 
với lĩnh vực xây dựng, những đóng góp mang tính tự 
nguyện này của lao động kỹ thuật có ý nghĩa quan 
trọng hơn nhiều so với trong các lĩnh vực khác, lý lo 
là sản phẩm xây lắp là sản phẩm mang tính định hình 
cao, rất khó sửa chữa và chi phí sửa chữa rất tốn kém 
khi đã hoàn thành. Trong khi đó, sự tự nguyện, tự 
giác và trách nhiệm của lao động kỹ thuật trong quá 
trình thi công xây dựng, hình thành sản phẩm lại có 
tác dụng lớn giảm thiểu các sai sót, lỗi thi công xây 
dựng, phòng ngừa được các phát sinh lớn khi phải 
khắc phục các lỗi trong thi công. Với áp lực công việc 
cao, trách nhiệm cá nhân nặng nề khiến người lao 
động dễ dàng rơi vào những trạng thái mất cân bằng 
tinh thần, dẫn đến những ứng xử, phản ứng không 
phù hợp, thiếu bình tĩnh. Đồng thời, họ sẽ không 
tránh khỏi những trường hợp cảm thấy chán nản khi 
đồng nghiệp không nắm bắt được cảm xúc của mình 
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khi gặp khó khăn trong công việc để kịp thời động 
viên, hỗ trợ, còn mang tâm lý nể nang, ngại đánh giá. 
Ngoài ra, do phong cách lãnh đạo của một số cán bộ 
quản lý chưa nhận thức và đánh giá đúng cảm xúc của 
bản thân nên vẫn có khuynh hướng không quan tâm 
đến việc phải hiểu cảm xúc của người lao động như: 
có quyền điều chuyển, áp đặt quy tắc trong công việc 
mà không cần thông qua việc tham khảo ý kiến của 
người lao động. Những điều này đã ảnh hưởng không 
nhỏ đến kết quả công việc, giảm đi sự sáng tạo của 
mỗi thành viên trong tổ chức và giảm đi hiệu suất 
hoạt động của tổ chức.

Các nghiên cứu về trí tuệ cảm xúc cho thấy, những 
người lao động xuất sắc ở tổ chức thì ngoài năng lực 
tốt, hiệu quả làm việc cao thì họ đều là những người 
vui vẻ, nhiệt tình, khéo léo trong xử lí tình huống, 
chịu được áp lực công việc và quan hệ tốt với đồng 
nghiệp, họ sẽ cam kết mang lại các giá trị cao hơn về 
động lực làm việc. Do đó, tác giả viết bài “Ảnh hưởng 
của trí tuệ cảm xúc đến kết quả thực hiện công việc 
của người lao động ở các doanh nghiệp xây dựng tại 
Hà Nội” nhằm làm rõ mối quan hệ giữa trí tuệ cảm 
xúc và kết quả công việc, là cơ sở để xác định vai trò 
của trí tuệ cảm xúc ảnh hưởng đến kết quả công việc, 
từ đó đưa ra các hàm ý quản trị nhằm nâng cao kết 
quả công việc cá nhân của cán bộ công chức thông 
qua việc nâng cao chỉ số trí tuệ cảm xúc có ý nghĩa cấp 
thiết cả về lý luận và thực tiễn

2. Cơ sở lý thuyết 
2.1. Khái niệm trí tuệ cảm xúc
Mayer, J. D., & Salovey, P. (1997) đã đưa ra định 

nghĩa trí tuệ cảm xúc là “Khả năng nhận thức cảm xúc, 
để tiếp cận và sinh ra cảm xúc nhằm hỗ trợ suy nghĩ, 
để hiểu những cảm xúc và kiến thức về cảm xúc, và 
để suy nghĩ điều chỉnh cảm xúc nhằm thúc đẩy việc 
nâng cao tình cảm và trí tuệ”. Trí tuệ cảm xúc là khả 
năng nhận thức và thể hiện cảm xúc, đồng hóa cảm 
xúc trong suy nghĩ, hiểu và sử dụng lý trí bằng cảm 
xúc và điều chỉnh cảm xúc của bản thân và những 
người khác.

2.2. Kết quả thực hiện công việc
Kết quả của người lao động càng cao, cơ hội nhận 

được năng suất tối đa càng lớn. Kết quả thực hiện 
công việc là tổng giá trị mong đợi của tổ chức đối 
với những hành vi rời rạc mà một cá nhân thực hiện 
trong một khoảng thời gian tiêu chuẩn (Sonnentag 
và Frese, 2002). Nghiên cứu của June và Mahmood 

(2011) khẳng định, kết quả thực hiện công việc là 
một yếu tố quan trọng trong việc quản lý nhân viên 
trong một tổ chức xuất sắc. Kết quả thực hiện công 
việc đóng một vai trò quan trọng cho sự tăng trưởng 
và phát triển của một tổ chức, kết quả thực hiện công 
việc là một trong những biến phụ thuộc quan trọng 
nhất của các nhà giáo dục, Chính phủ, doanh 
nghiệp và xã hội. Kết quả thực hiện công việc mô 
tả mức độ mà một nhân viên thực hiện công việc tốt 
và đóng góp vào kết quả và thành công của tổ chức 
(Rotundo và Rotman, 2002). 

Trong bài viết này, kết quả thực hiện công việc 
là kết quả cuối cùng trong công việc của người lao 
động, trong đó cách cư xử với các đồng nghiệp sẽ  
làm tăng kết quả công việc, giúp cá nhân giải quyết 
các vấn đề trong công việc và hoàn thành nhiệm vụ. 

2.3. Ảnh hưởng của trí tuệ cảm xúc đến kết quả 
thực hiện công việc

Để tăng kết quả thực hiện công việc của người 
lao động thì các tổ chức cần phải phân tích các vấn 
đề liên quan đến chúng. Tầm quan trọng và mối 
quan hệ tích cực của trí tuệ cảm xúc với kết quả 
thực hiện công việc đã thúc đẩy các nỗ lực nghiên 
cứu và hỗ trợ các lập luận về chủ đề này trên khắp thế 
giới. Các nghiên cứu lớn đã chứng minh bằng thực 
nghiệm rằng, trí tuệ cảm xúc là yếu tố chi phối kết 
quả thực hiện công việc đạt hiệu quả, các nhân viên 
có mức độ trí tuệ cảm xúc cao sẽ có nhiều khả năng 
thích ứng với môi trường thay đổi và có thể quản lý 
cảm xúc của bản thân và cảm xúc của người khác theo 
cách tiếp cận tích cực giúp cải thiện hành vi công dân 
tổ chức (Ahangar, 2012).

Mối quan hệ giữa trí tuệ cảm xúc và kết quả thực 
hiện công việc là hợp lý vì xu hướng sử dụng lao động 
có tính đến trí tuệ cảm xúc của ứng viên trong quá 
trình tuyển dụng và tuyển chọn trong các chương 
trình phát triển nhân viên, những người có trí tuệ 
cảm xúc cao có thành công nghề nghiệp cao hơn, kết 
quả công việc, thúc đẩy quan hệ cá nhân mạnh mẽ 
hơn, có kỹ năng lãnh đạo hiệu quả hơn và khỏe mạnh 
hơn những người có trí tuệ cảm xúc thấp. Trí tuệ 
cảm xúc tạo ra sự sáng tạo đổi mới trong con người 
và giúp thay đổi kết quả thực hiện công việc của cá 
nhân, khuyến khích sự giao tiếp bên trong tổ chức 
(Anh , 2023).

Một số nghiên cứu  còn cho thấy, trí tuệ cảm xúc 
là yếu tố dự báo kết quả thực hiện công việc trong 
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nhiều môi trường và tổ chức khác nhau như lĩnh vực 
dịch vụ, kinh doanh, giáo dục, tâm lý. Trí tuệ cảm 
xúc tốt giúp chúng ta kết nối với nhân viên và đồng 
nghiệp tốt hơn và chiếm đến 58% giá trị dẫn đến 
kết quả thành công trong công việc của một người 
nhân viên, 90% những người xuất sắc trong công 
việc thì có trí tuệ cảm xúc rất cao (Dung, 2019). 
Mối quan hệ tích cực giữa trí tuệ cảm xúc và kết 
quả công việc, trí tuệ cảm xúc ảnh hưởng đến kết 
quả thực hiện công việc bằng cách cho phép mọi 
người kiểm soát cảm xúc của chính mình và quản 
lý căng thẳng, tiếp tục đảm bảo kết quả tốt ngay cả 
khi chịu áp lực bằng cách thích ứng với thay đổi của 
tổ chức. Shih và Susanto (2010) chỉ ra rằng, nếu trí 
tuệ cảm xúc được quản lý đúng cách sẽ giúp nhân 
viên sử dụng cảm xúc một cách thông minh, đặc biệt 
là trong việc lựa chọn phong cách quản lý xung đột 
phù hợp và nâng cao kết quả công việc. Nghiên cứu 
của Noroozi (2014) thấy rằng chỉ số trí tuệ cảm xúc 
dự đoán các khía cạnh đặc biệt của kết quả thực hiện 
công việc và bằng kết quả thực hiện công việc của 
người lao động có thể được dự đoán dựa trên điểm 
số trí tuệ cảm xúc của họ.

3. Phương pháp nghiên cứu 
3.1. Chọn mẫu nghiên cứu
Đối tượng khảo sát: Đối tượng được chọn để 

khảo sát trong nghiên cứu này là người lao động 
làm việc tại các doanh nghiệp xây dựng trên địa bàn 
thành phố Hà Nội, tác giả thực hiện lấy mẫu theo 
phương pháp lấy mẫu thuận tiện, phi xác suất bởi vì 
phương pháp này có ưu điểm là dễ tiếp cận với đối 
tượng khảo sát dù bị giới hạn về thời gian và chi phí 
(Thọ, 2013).

Để tiến hành phân tích hồi quy đạt kết quả tốt nhất, 
kích thước mẫu nghiên cứu phải đảm bảo theo công 
thức: N >= 8* var + 50 (N là kích thước mẫu, var là số  
biến độc lập đưa vào mô hình hồi quy) (Tabachnick 
và Fidell, 2007), mô hình nghiên cứu của tác giả có 4 
biến độc lập nên kích thước mẫu cần thiết của phân 
tích hồi quy để đảm bảo yêu cầu nghiên cứu là (4*30; 
8*6+50) = 120 quan sát. Tuy nhiên, để đảm bảo độ 
tin cậy của dữ liệu để suy ra tổng thể cần nghiên cứu 
và có thể phải loại bỏ những bảng khảo sát không hợp 
lệ, tác giả chọn mẫu kích thước lớn hơn so với yêu cầu 
với kích thước mẫu tiến hành khảo sát là 220 người 
lao động tại 10 doanh nghiệp.

3.2. Thiết kế bảng câu hỏi khảo sát

Bước 1: Tác giả dựa vào bảng hỏi gốc của Tseng 
và Huang (2011) để tạo nên bảng hỏi.

Nghiên cứu sử dụng thang đo Likert với 5 mức 
độ: (1) Hoàn toàn không đồng ý; (2) Không đồng 
ý; (3) Bình thường; (4) Đồng ý; (5) Hoàn toàn 
đồng ý để xác định mức độ ảnh hưởng của các 
thành phần thuộc trí tuệ cảm xúc ảnh hưởng đến 
kết quả thực hiện công việc của người lao động tại 
các doanh nghiệp xây dựng.

Bước 2: Bảng hỏi được tham khảo ý kiến của 
chuyên gia và một số đối tượng khảo sát để điều 
chỉnh lại cho phù hợp.

Bước 3: Bảng hỏi sơ bộ được thiết kế và tiến hành 
phỏng vấn thử đối với 20 đối tượng khảo sát để đánh 
giá sơ bộ thang đo và điều chỉnh các biến quan sát 
của bảng hỏi để phù hợp với nội dung nghiên cứu và 
bối cảnh nghiên cứu, nhằm đảm bảo các người lao 
động của các doanh nghiệp xây dựng tham gia khảo 
sát có thể hiểu đúng mục tiêu nghiên cứu.

Tiếp theo, căn cứ vào kết quả phỏng vấn thử, tác 
giả tiến hành hiệu chỉnh và đưa ra bảng câu hỏi chính 
thức sử dụng để thu thập thông tin mẫu nghiên cứu. 
Bảng câu hỏi phỏng vấn chính thức gồm 30 biến 
quan sát, cụ thể: Câu hỏi về thông tin cá nhân của 
đối tượng được khảo sát và Câu hỏi nhằm thu thập 
thông tin về sự đánh giá của người lao động đối với 
các thành phần của trí tuệ cảm xúc và kết quả thực 
hiện công việc.

3.3. Thu thập số liệu
Trong quá trình khảo sát, tác giả thu thập thông 

tin thông qua việc phát bảng câu hỏi trực tiếp đến các 
nhân viên của các doanh nghiệp xây dựng. Mẫu được 
chọn theo phương pháp thuận tiện - phi xác suất. 
Thông tin về mẫu thu thập:

Tổng số phiếu khảo sát được phát đi: 220 phiếu
Tổng số phiếu khảo sát thu về: 213 phiếu
Tổng số phiếu hợp lệ (loại phiếu bỏ trống nhiều 

hoặc nghi ngờ người tham gia khảo sát đánh ngẫu 
nhiên): 198 phiếu, tỷ lệ phiếu hợp lệ: 92,95%

Số phiếu khảo sát thu về hợp lệ là 198 phiếu, đạt 
tiêu chuẩn kích thước mẫu tối thiểu là 120 phiếu.

3.4. Phương pháp phân tích dữ liệu
Tác giả sử dụng phần mềm SPSS 20.0 để phân 

tích và xử lý dữ liệu đã thu thập được. Các biến quan 
sát được mã hóa trước khi nhập liệu bằng các kỹ thuật 
phân tích như sau:

Kiểm định độ tin cậy của thang đo: Kiểm định độ 
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tin cậy của thang đo Cronbach’s Alpha để phản ánh 
mức độ tương quan chặt chẽ giữa các biến quan sát 
trong cùng một nhân tố; làm cơ sở để loại bỏ biến 
không phù hợp, biến có độ tương quan thấp so với 
các biến còn lại trong thang đo. Các tiêu chuẩn trong 
kiểm định độ tin cậy thang đo Cronbach’s Alpha: 
Các biến quan sát có hệ số tương quan biến tổng  
(Item-Total CorQĐlation) nhỏ hơn 0,3 sẽ bị loại và 
tiêu chuẩn chọn thang đo có Cronbach’s Alpha từ 0.6 
trở lên. Tuy nhiên, cần cẩn thận xem xét nếu hệ số 
Cronbach’s Alpha quá lớn (khoảng từ 0.95 trở lên), 
điều đó có thể do hiện tượng trùng lắp trong thang 
đo khi có nhiều biến trong thang đo không có khác 
biệt gì nhau (Thọ, 2013).

Phân tích nhân tố khám phá (EFA): Sau khi kiểm 
tra độ tin cậy các thang đo bằng công cụ Cronbach’s 
alpha. Những thang đo nào đánh giá đạt yêu cầu thì 
tiếp tục đưa vào phân tích tương quan Pearson nhằm 
khẳng định có mối quan hệ tuyến tính giữa biến phụ 
thuộc và các biến độc lập, sau đó phân tích hồi quy. 
Trong phân tích tương quan yếu tố cần phải xem xét là 
giá trị sig. Nếu giá trị sig nhỏ hơn 0,05 thì hệ số tương 
quan r có ý nghĩa thống kê, tức là có sự tương quan giữa 
hai biến này, ngược lại thì không có tương quan.

Sau khi kiểm định các thang đo và phân tích tương 
quan, bước tiếp theo chạy phân tích hồi quy để kiểm 
định các giả thuyết nghiên cứu với mức ý nghĩa là 5% 
và xác định mức độ quan trọng từng nhân tố của trí 
tuệ cảm xúc đối với kết quả thực hiện công việc  của 
người lao động. Qua đó, kiểm định sự phù hợp của 
mô hình nghiên cứu dựa vào R2 và R2 hiệu chỉnh, 
kiểm định độ phù hợp của mô hình nghiên cứu, kiểm 
định hiện  tượng đa cộng tuyến. Kết quả thu được sẽ 
là cơ sở để đề xuất các hàm ý quản trị nhằm nâng cao 
kết quả thực hiện công việc của người lao động tại 
các doanh nghiệp xây dựng trên địa bàn thành phố 
Hà Nội.

4. Kết quả và thảo luận 
4.1. Khái quát các doanh nghiệp xây dựng trên 

địa bàn thành phố Hà Nội
Hà Nội là thành phố có quy mô và tốc độ phát 

triển các doanh nghiệp (DN) hoạt động sản xuất 
kinh doanh đứng thứ hai cả nước, chỉ sau Thành 
phố Hồ Chí Minh. Với những chính sách, giải pháp 
về cải cách thủ tục hành chính, tạo môi trường 
thuận lợi cho DN phát triển; các chính sách ưu đãi 
khuyến khích phát triển DN; hỗ trợ thông qua các 

chương trình, dự án hỗ trợ nâng cao năng lực cạnh 
tranh cho các DN nên số lượng DN xây dựng trên 
địa bàn thành phố phát triển không ngừng cả về số 
lượng và chất lượng. Năm 2018 và 2019 là giai đoạn 
phát triển mạnh của nền kinh tế cả nước nói chung 
và của ngành xây dựng Hà Nội nói riêng với tốc độ 
các DN thành lập mới tăng nhiều nhất trong thập 
kỷ qua. Tuy nhiên, đến năm 2020 số lượng DN xây 
dựng tăng với tỷ lệ giảm hơn so với năm trước, do 
dịch bệnh Covid-19 bùng phát diễn biến nhanh và 
phức tạp đã ảnh hưởng xấu đến hoạt động kinh tế 
cũng như hoạt động xây dựng. 

Trong các DN ngành xây dựng thì sở hữu theo 
hình thức công ty cổ phần chiếm đến 90%, ngoài ra 
còn có công ty TNHH, công ty có vốn đầu tư trực 
tiếp nước ngoài. Nguồn vốn và doanh thu của các 
DN xây dựng tăng mạnh nhưng lực lượng lao động 
sử dụng không tăng nhiều, điều đó có thể lý giải bởi 
nhiều lý do: Thứ nhất, ngành xây dựng là ngành có 
tốc độ phát triển nhất hiện nay nên ngày càng có 
nhiều nhà máy, chung cư, đường xá được xây dựng. 
Thứ hai, giá trị đất đai, nhà xưởng, bất động sản tăng 
một cách khủng khiếp trong thời gian qua. Thứ ba, 
máy móc thiết bị dùng trong ngành xây dựng có giá 
trị càng cao, các công ty luôn phải đổi mới, mua bán 
những thiết bị hiện đại, đắt tiền trong sản xuất. Nhìn 
chung, tiền lương thu nhập của các DN xây dựng 
trên địa bàn Hà Nội dựng có xu hướng tăng lên hàng 
năm, do đó đã cải thiện được phần nào đời sống của 
người lao động. Kết quả này cũng phần nào phản 
ánh đúng thực tế về kết quả hoạt động sản xuất kinh 
doanh của các DN. Đặc thù của ngành xây dựng phụ 
thuộc vào từng dự án cụ thể, cơ cấu chi phí xây dựng 
thường không ổn định mà biến động theo từng dự 
án, DN và thời kỳ. Trên trung bình, chi phí nguyên 
vật liệu thường đạt khoảng 70% chi phí sản xuất 
kinh doanh, còn lại chi phí nhân công 20% và máy 
móc xây dựng 10%. Nhân công chỉ chiếm 20% chi 
phí xây dựng nhưng là yếu tố quyết định khả năng và 
chất lượng thi công của DN, do sản phẩm đa dạng 
và môi trường hoạt động khó kiểm soát khiến phần 
lớn quy trình xây dựng đều cần đến con người giám 
sát và thực hiện. 

Các DN xây dựng Hà Nội sử dụng khoảng trên 
500 nghìn lao động trên 15 tuổi, giải quyết công ăn 
việc làm và mang lại thu nhập ổn định cho người 
lao động. Chi phí nhân công thực tế của các DN xây 
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dựng thường cao hơn so với chi phí nhân công theo 
văn bản. Tiền lương không những tuân thủ theo quy 
định của pháp luật mà còn phụ thuộc thay đổi theo 
từng thời điểm ngoài thị trường, cùng với đó là sự ảnh 
hưởng và tác động của các ngành kinh tế khác tác động 
theo. Nếu DN mà để chi phí nhân công vượt mức quá 
30% thì cần phải xem xét kỹ lại bởi vì điều này sẽ kéo 
theo nhiều thứ tăng cao, gây ảnh hưởng trực tiếp đến 
lợi nhuận của DN thậm chí còn dễ dẫn tới thua lỗ. 
Người lao động (NLĐ) trong các DN xây dựng còn 
chịu nhiều rủi ra trong điều kiện môi trường làm việc 
khắc nghiệt, áp lực về thời gian, về quy trình, áp lực từ 

cấp trên, đồng nghiệp, nhà thầu, cơ quan quản lý NN. 
Quá trình thi công được chia thành nhiều giai đoạn, 
mỗi giai đoạn lại chia thành nhiều công việc khác nhau, 
các công việc thường diễn ra ngoài trời, chịu tác động 
rất lớn của các nhân tố môi trường như mưa, nắng, lũ 
lụt… Khi so sánh các ngành công nghiệp khác thì kĩ 
thuật công nghệ áp dụng trong ngành xây dựng còn 
rất lạc hậu với nhiều việc vẫn phải làm thủ công. Vì 
thế, NLĐ trong ngành xây dựng luôn phải đối mặt với 
nhiều khó khăn, sự khắc nghiệt và áp lực về mọi mặt 
trong quá trình thực hiện công việc.

4.2. Thống kê mô tả mẫu nghiên cứu

Bảng 1. Thống kê mô tả mẫu khảo sát

Đặc điểm Số lượng Tỷ lệ (%)

Giới tính
Nữ 94 47,47

Nam 104 52,53

Cộng 198 100%

Độ tuổi

Dưới 30 tuổi 78 39,44

Từ 30 đến 40 tuổi 90 45,46

Trên 40 tuổi 30 15,1

Cộng 198 100%

Trình độ học vấn

Cao đẳng, trung cấp 24 12,12

Đại học 140 70,71

Trên đại học 34 17,17

Cộng 198 100%

Thâm niên công tác

Từ 1 đến 5 năm 58 29,33

Từ 5 đến 10 năm 88 44,44

Trên 10 năm 52 26,23

Cộng 198 100%
Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của nhóm tác giả năm 2023

Theo số liệu thống kê khảo sát, trong tổng số 198 
lao động, có 52,53% là lao động nam giới, nữ giới 
chiếm 47,47%. Số liệu này là hợp lý, xét trên tổng 
thể, lượng lao động nam hiện tại nhiều hơn lao động 
nữ bởi đặc điểm công việc, môi trường làm việc của 
ngành nghề này phù hợp thu hút và tạo điều kiện 
thuận lợi cho nhiều lao động nam nhiều hơn. Số 
NLĐ trong độ tuổi dưới 30 tuổi chiếm 39,44 %; số 
NLĐ từ 30 đến 40 tuổi chiếm 45,56 %, số người trên 
40 tuổi chiếm 15%. Điều này cho thấy, lực lượng lao 
động trong các công ty xây dựng khá trẻ. Về trình độ 
học vấn: 174/198 người được khảo sát trình độ đại 

học và trên đại học (87,88%). Kết quả này cho thấy, 
phần lớn mẫu nghiên cứu NLĐ đã qua đào tạo. Về 
thâm niên công tác: số người có thâm niên dưới 5 
năm là 29,33 %, thâm niên từ 5 đến 10 năm chiếm 
44,44%, thâm niên trên 10 năm là 26,23%.

Thảo luận kết quả nghiên cứu
Dựa trên kết quả phân tích cho thấy, 04 thành 

phần của trí tuệ cảm xúc ảnh hưởng đến kết quả thực 
hiện công việc của người lao động có mức độ ảnh 
hưởng từ cao đến thấp như sau: Nhận thức và đánh 
giá cảm xúc; Hiểu rõ cảm xúc; Quy định và kiểm soát 
cảm xúc; Suy nghĩ tích cực với cảm xúc.
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Kết quả nghiên cứu chỉ ra rằng, các khía cạnh của 
trí tuệ cảm xúc có tương quan tích cực đến kết quả 
thực hiện công việc của người lao động. Thực tế này 
ngụ ý rằng, kết quả thực hiện công việc có thể phụ 
thuộc trực tiếp vào mức độ nhận thức, đánh giá, sử 
dụng, quy định và kiểm soát cảm xúc của người lao 
động. Như vậy, người lao động tại các doanh nghiệp 
xây dựng có thể ảnh hưởng gián tiếp đến kết quả thực 
hiện công việc thông qua ảnh hưởng vào từng thành 
phần của trí tuệ cảm xúc.

Về nhận thức và đánh giá cảm xúc có ảnh hưởng 
mạnh nhất đến kết quả thực hiện công việc của  
người lao động tại các doanh nghiệp xây dựng 
(hệ số β1 = 0,457), giá trị trung bình của các biến 
quan sát cao thứ ba trong 04 yếu tố của trí tuệ 
cảm xúc ảnh hưởng đến kết quả thực hiện công việc  
(Mean = 3,7891). Đây là yếu tố có ý nghĩa thống kê 
trong mô hình nghiên cứu, phù hợp với giả thuyết 
H1: Nhận thức và đánh giá cảm xúc ảnh hưởng thuận 
chiều đến kết quả thực hiện công việc của người lao động.

Bảng 2. Thống kê mô tả các giá trị thang đo

Hệ số β         c chuẩn hóa Nhỏ  nhất Lớn nhất Trung      bình Độ lệch  chuẩn

Nhận thức và đánh giá cảm xúc (NT) 0,457 1,00 5,00 3,79 0,69167

Hiểu rõ cảm xúc (HR) 0,312 1,20 5,00 3,67 0,60268

Quy định và kiểm soát cảm xúc (QĐ) 0,182 1,00 5,00 3,89 0,70469

Suy nghĩ tích cực với cảm xúc (ST) 0,161 1,00 5,00 3,81 0,86189

Kết quả thực hiện công việc  (KQ) 2,17 5,00 3,79 0,57761

Nguồn: Kết quả nghiên cứu định lượng của nhóm tác giả 2023

 Bảng 3. Thống kê giá trị trung bình của yếu tố nhận thức và đánh giá cảm xúc

STT Mã 
hóa Nhận thức và đánh giá cảm xúc Giá trị

trung bình
Độ lệch 
chuẩn

1 NT1 Tôi có thể xác định chính xác các cảm xúc mà tôi cảm nhận hàng ngày 3,89 0,823

2 NT2 Tôi có thể biết ai đó thất vọng với tôi    tại nơi làm việc 3,56 0,978

3 NT3 Tôi có thể cảm nhận được cảm xúc của  một người 3,68 0,861

4 NT4
Tôi không gặp khó khăn trong việc tìm ra đam mê để thể hiện về một vấn đề 
trong công việc 3,77 0,836

5 NT5
Tôi có thể nói cảm giác của một người nào đó mặc dù nét mặt của họ có thể 
mâu thuẫn với ngôn ngữ cơ thể của họ 3,91 0,768

6 NT6 Tôi dễ dàng phát hiện cảm xúc của một  người về một vấn đề mặc cho họ nói gì 3,93 0,826

Nguồn: Kết quả nghiên cứu của nhóm tác giả năm 2023

Kết quả nghiên cứu ở Bảng 3 cho thấy, đối với 06 
biến quan sát của yếu tố    nhận thức và đánh giá cảm 
xúc có giá trị trung bình từ 3,56 đến 3,93, được người 
lao động tại các doanh nghiệp xây dựng đánh giá ở 
mức trung bình khá.

Hai biến quan sát NT5 và NT6 có giá trị trung 
bình cao hơn giá trị trung bình tổng thể của yếu 
tố nhận thức và đánh giá cảm xúc trong đó: biến 
quan sát NT6: “Tôi dễ dàng phát hiện cảm xúc 
của một người về một vấn đề mặc cho họ nói gì” với  
Mean = 3,93 được 56,4% người trả lời đồng ý và 
20,09% người trả lời rất đồng ý; biến quan sát NT5: 
“Tôi có thể nói cảm giác của một người nào đó mặc dù 
nét mặt của họ có thể mâu thuẫn với ngôn ngữ cơ thể 

của họ” với (Mean) = 3,91 được 55,9% người trả lời 
đồng ý và 17,9% người trả lời rất đồng ý.

Chia sẻ về sự đồng ý cao của hai biến quan sát này, 
người lao động được khảo sát cho rằng nhận thức và 
đánh giá cảm xúc của một người khác (buồn phiền, 
vui mừng, lo lắng, giận dữ…) là thành phần quan 
trọng trong trí tuệ cảm xúc và được xác định thông 
qua ngôn ngữ, hành vi và cử chỉ của họ, từ đó nhận 
thức được quan điểm của người khác và nguyên nhân 
gây ra các cảm xúc đó. Nếu không nhận thức được 
cảm xúc của người khác thì mỗi chúng ta sẽ vô 
tình ảnh hưởng xấu đến mối quan hệ giao tiếp giữa 
đồng nghiệp với nhau.
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Biến quan sát NT1: “Tôi có thể xác định chính xác 
các cảm xúc mà tôi cảm nhận hàng ngày” cao hơn giá 
trị trung bình tổng thể của yếu tố nhận thức và đánh 
giá cảm xúc có 55,2% người trả lời lựa chọn đồng ý và 
19,1% người trả lời rất đồng ý với biến quan sát này.

Người lao động được khảo sát cho rằng, tự nhận 
thức và đánh giá về cảm xúc của bản thân sẽ là kỹ 
năng cơ bản của trực giác để biết được điểm yếu, 
điểm mạnh, giá trị và các ảnh hưởng của mình đối 
với người khác. Cho dù là người lãnh đạo hay là 
nhân viên thì họ sẽ thường xuyên đối diện với nhiều 
vấn đề và tình huống phát sinh khác nhau nên mỗi 
người cần nhận thức và đánh giá được cảm xúc để 
điều chỉnh, cân bằng, kiểm soát cảm xúc của chính 
bản thân mình và người khác. Nhận thức và đánh giá 
được cảm xúc của chính bản thân sẽ giúp nhân viên 
cảm nhận tốt hơn và sâu sắc hơn những việc đang xảy 
ra trong môi trường làm việc. Việc thể hiện, bày tỏ 
chính xác cảm xúc của bản thân còn là cách thức để 
người khác nhận thức và đánh giá trên cơ sở hành vi 
ngôn ngữ và phi ngôn ngữ.

Biến quan sát NT2: “Tôi có thể biết ai đó thất vọng 
với tôi tại nơi làm việc” có giá trị trung bình thấp nhất 
trong các biến quan sát của yếu tố   nhận thức và đánh 
giá cảm xúc và chỉ có 34,1% người trả lời đồng ý với 
biến quan sát này.

Hai nhóm thảo luận đều cho rằng thực tế tại các 
doanh nghiệp xây dựng, người lao động vẫn còn 

mang tâm lý nể nang, ngại đánh giá, không thẳng 
thắn đóng góp ý kiến cho đồng nghiệp hoặc việc góp 
ý cho nhau còn mang tính hình thức vì sợ đụng chạm 
đến quyền lợi và làm mất lòng nhau. Vì vậy, những 
cá nhân được phỏng vấn đều cho rằng mọi người cần 
mạnh dạn đóng góp một cách thẳng thắn những ưu 
điểm để tiếp tục phát huy và những mặt hạn chế để 
khắc phục.

Từ những phân tích ở trên có thể kết luận, nhận 
thức và đánh giá cảm xúc của người lao động đối với 
bản thân và của đồng nghiệp sẽ có ảnh hưởng góp 
phần thúc  đẩy kết quả thực hiện công việc của người 
lao động tại các doanh nghiệp xây dựng.

Hiểu rõ cảm xúc với hệ số β3 = 0,312 là nhân tố 
có ảnh hưởng tích cực thứ hai đến kết quả thực hiện 
công việc của người lao động tại các doanh nghiệp 
xây dựng, giá trị trung bình của các biến quan sát thấp 
nhất trong 04 yếu tố của trí tuệ cảm xúc ảnh hưởng 
đến kết quả thực hiện công việc (Mean = 3,67). Đây 
là yếu tố có ý nghĩa thống kê trong mô hình nghiên 
cứu, phù hợp với giả thuyết H3: Hiểu rõ cảm xúc ảnh 
hưởng thuận chiều đến kết quả thực hiện công việc của 
người lao động.

Kết quả nghiên cứu ở Bảng 4 cho thấy đối với 06 
biến quan sát của yếu tố nhận thức và đánh giá cảm 
xúc có giá trị trung bình từ 3,43 đến 3,92, được người 
lao động tại các doanh nghiệp xây dựng đánh giá ở 
mức trung bình khá.

Bảng 4. Thống kê giá trị trung bình của yếu tố hiểu rõ cảm xúc

STT Mã hóa Hiểu rõ cảm xúc Giá trị 
trung bình

Độ lệch 
chuẩn

1 HR1
Tôi có thể nhận ra cảm xúc của đồng nghiệp (tức giận, xấu hổ hoặc một 

số cảm giác khác) khi họ thực hiện công việc kém hiệu quả 3,92 0,879

2 HR2 Tôi có thể theo dõi những người khác tương tác   và nhận ra cảm xúc họ 
dành cho nhau 3,79 0,879

3 HR3
Tôi nhạy cảm với các cử chỉ thể hiện cảm     

xúc của mọi người (VD: Họ ngồi ở đâu, khi họ im lặng v.v...) 3,60 0,886

4 HR4

Tôi có thể biết khi nào đồng nghiệp phản ứng
 cảm xúc đối với một tình huống là do tính cách độc đáo thay vì nền tảng 

văn hóa của tổ chức 3,82 0,810

5 HR5 Tôi có thể phát hiện những thay đổi tinh tế  trong cảm xúc của 
đồng nghiệp 3,45 0,812

6 HR6
Tôi có thể nhận ra cảm giác thất vọng của đồng nghiệp về khối lượng 

công việc đang tăng cao 3,71 0,836
Nguồn: Kết quả nghiên cứu của nhóm tác giả năm 2023

Biến quan sát HR1: “Tôi có thể nhận ra cảm xúc 
của đồng nghiệp (tức giận, xấu hổ hoặc một số cảm 
giác khác) khi họ thực hiện công việc kém hiệu quả” với 

Mean = 3,96 có giá trị trung bình cao nhất, cao hơn 
giá trị trung bình tổng thể của yếu tố hiểu rõ cảm xúc 
và biến quan sát HR6: “Tôi có thể nhận ra cảm giác 
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thất vọng của đồng nghiệp về khối lượng công việc đang 
tăng cao” với Mean = 3,71.

Với hai biến quan sát này, có đến 51,9% người trả 
lời đồng ý và 23,5% người trả lời rất đồng ý đối với 
biến quan sát HR1, đối với biến quan sát HR6 thì có 
44,8% người lựa chọn đồng ý và 16,1% người trả lời 
rất đồng ý. Đối chiếu với thực tế tại các doanh nghiệp 
xây dựng, các nhân viên đều là người đã trưởng thành 
nên đời sống cảm xúc của họ sẽ mang tính đa dạng và 
có được sự nhạy cảm đối với các loại cảm xúc.

Trong môi trường làm việc với cường độ cao, 
công việc đòi hỏi sự tập trung và chính xác nên họ 
sẽ không tránh khỏi những trường hợp chán nản khi 
lượng công việc đang tăng cao, khi không thực hiện 
tốt công việc của mình. Những biểu hiện bộc lộ sự 
chán nản, thất vọng sẽ được thể hiện qua ngôn ngữ, 
hành vi, cử chỉ của họ, vì vậy nhận thức và đánh giá 
cảm xúc sẽ là tiền đề để mỗi người có thể hiểu được 
cảm xúc của người khác. Người lao động được khảo 
sát cho rằng, khi một   người có lối ứng xử hòa nhã, 
khôn khéo với các tình huống xảy ra thì sẽ giúp cho 
họ có thể theo dõi, thấu hiểu được phản ứng cảm xúc 
của đồng nghiệp khi gặp khó khăn để động viên, hỗ 
trợ, giúp đỡ nhau hoàn thành công việc, mang lại kết 
quả thực hiện công việc tốt hơn.

Biến quan sát HR3: “Tôi nhạy cảm với các cử chỉ 
thể hiện cảm xúc của mọi người với Mean = 3,60 và 
biến quan sát HR5: “Tôi có thể phát hiện những thay 
đổi tinh tế trong cảm xúc của đồng nghiệp” với Mean = 

3,45, đây là hai biến quan sát có giá trị trung bình 
thấp nhất trong yếu  tố hiểu rõ cảm xúc. Người lao 
động được khảo sát đều cho rằng người khác rất ít 
khi bộc lộ cảm xúc một cách trực tiếp mà thay vào 
đó họ sẽ cho chúng ta biết qua giọng điệu, cảm xúc 
trên gương mặt hoặc bằng những cách không lời 
khác. Tuy nhiên, việc  hiểu được những thay đổi tinh 
tế trong cảm xúc của người khác thường ít được nhận    
ra, bởi vì việc hiểu được cảm xúc của bản thân là điều 
tất yếu nhưng để hiểu rõ cảm xúc của người khác 
không phải là điều dễ dàng.

Từ những phân tích ở trên có thể kết luận, hiểu 
rõ cảm xúc của bản thân và của người khác sẽ có ảnh 
hưởng góp phần thúc đẩy kết quả thực hiện công việc 
của người lao động tại các doanh nghiệp xây dựng.

Suy nghĩ tích cực với cảm xúc với hệ số β2 = 0,161 
có ảnh hưởng thấp nhất đến kết quả thực hiện công 
việc của người lao động tại các doanh nghiệp xây 
dựng, giá trị trung bình của các biến quan sát cao thứ 
hai trong 04 yếu tố của trí tuệ cảm xúc ảnh hưởng đến 
kết quả thực hiện công việc. Đây là yếu tố có ý nghĩa 
thống kê trong mô hình nghiên cứu, phù hợp với giả 
thuyết H2: Suy nghĩ tích cực với cảm xúc ảnh hưởng 
thuận chiều đến kết quả thực hiện công việc của người 
lao động.

Kết quả nghiên cứu ở Bảng 5 cho thấy, yếu tố suy 
nghĩ tích cực với cảm xúc có giá trị trung bình từ 3,49 
đến 3,99, được người lao động tại các doanh nghiệp 
xây dựng đánh giá ở mức trung bình khá.

 Bảng 5. Thống kê giá trị trung bình của yếu tố suy nghĩ tích cực với cảm xúc

STT Mã hóa Quy định và kiểm soát cảm xúc Giá trị 
trung bình

Độ lệch    
chuẩn

1 ST1
Tôi thường ưu tiên các nhiệm vụ công việc của mình theo mức độ cảm 
nhận của mình về tầm quan trọng của từng nhiệm vụ 3,99 1,024

2 ST2
Tôi thường sử dụng sự đam mê của   mình về một công việc để tập trung nỗ 
lực của những người khác tham gia vào  dự án 3,49 0,979

3 ST3
Tôi thường dùng cảm nhận về một vấn đề của mình để xác định mức độ 
quan tâm dành cho nó 3,90 1,094

4 ST4 Tôi lắng nghe cảm xúc của người khác  để thiết lập sự ưu tiên 3,83 1,022

5 ST5
Tôi thận trọng tạo ra cảm xúc tích cực cho việc giải quyết vấn đề hiệu quả 
với đồng nghiệp 3,79 1,063

6 ST6
Khi thực hiện một quyết định, tôi luôn xem xét người khác cảm thấy thế 
nào về nó 3,59 1,096

Nguồn: Kết quả nghiên cứu của nhóm tác giả năm 2023

Biến quan sát ST1: “Tôi thường ưu tiên các nhiệm 
vụ công việc của mình theo mức độ cảm nhận của mình 

về tầm quan trọng của từng nhiệm vụ” với (Mean) 
= 3,99, cao hơn giá trị trung bình tổng thể của yếu 
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tố suy nghĩ tích cực với cảm xúc, được 75,9% người 
trả lời đồng ý rất đồng ý với câu hỏi này. Điều này 
cho thấy, khi xử lý công việc và thực hiện nhiệm vụ 
được giao, mỗi người lao động tại các doanh nghiệp 
xây dựng sẽ sử dụng cảm nhận của mình thông qua 
kinh nghiệm làm việc, trình độ chuyên môn nghiệp 
vụ để sắp xếp công việc theo thứ tự ưu tiên. Vì vậy, khi 
người lao động đặt mục tiêu công việc rõ ràng, hướng 
đến suy nghĩ tích cực chắc chắn sẽ có tinh thần làm 
việc thoải mái và lạc quan hơn, do đó kết quả thực 
hiện công việc cũng cao hơn.

Biến quan sát ST3: “Tôi thường dùng cảm nhận 
về một vấn đề của mình để xác định mức độ quan tâm 
dành cho nó” với Mean = 3,90. Kết quả này cũng phù 
hợp với thực tế, khi hiểu được cảm xúc sẽ giúp mỗi 
nhân viên sử dụng cảm xúc để cảm nhận được vấn 
đề, từ đó xác định được cách thức giải quyết vấn đề. 
Những người được phỏng vấn cho rằng, khi chúng ta 
nên quan tâm đến trạng thái cảm xúc bên trong để 
hướng dẫn cảm xúc hỗ trợ cho tư duy, trí nhớ và quá 
trình nhận thức.

Biến quan sát ST4: “Tôi lắng nghe cảm xúc của 
người khác để thiết lập sự ưu tiên” được người lao động 
tại các doanh nghiệp xây dựng đánh giá ở mức độ 
trung bình khá với Mean = 3,83. Biến quan sát ST5: 
“Tôi thận trọng tạo ra cảm xúc tích cực cho việc giải quyết 
vấn đề hiệu quả với đồng nghiệp” được người lao động 
tại các doanh nghiệp xây dựng đánh giá ở mức độ 
trung bình khá với Mean = 3,79. Biến quan sát ST6: 
“Khi thực hiện một quyết định, tôi luôn xem xét người 
khác cảm thấy thế nào về nó” được người lao động tại 
các doanh nghiệp xây dựng đánh giá ở mức độ trung 
bình khá với Mean = 3,59. Đa số người lao động tại 
các doanh nghiệp xây dựng đều cho rằng, lắng nghe, 
thấu hiểu và đồng cảm với cảm xúc của đồng nghiệp 
là những phương pháp giao tiếp quan trọng để hiểu 
được cảm xúc của người khác. Từ đó, giúp chúng 
ta thận trọng trong việc tạo ra cảm xúc tích cực, đặt 
mình vào vị trí của người khác để hiểu được cảm xúc, 
quan điểm của họ bởi vì được người khác lắng nghe 
và thấu hiểu chính là điều mà người nói mong muốn.  
Tuy nhiên, hiện nay một số cá nhân cho rằng việc 
giao tiếp vẫn còn gặp một số trở ngại nhất định do 
có chênh lệch về độ tuổi dẫn đến sự phân biệt, phối 
hợp còn khó khăn giữa một số cá nhân ở những bộ 
phận khác nhau trong các doanh nghiệp xây dựng. 
Các thành viên được phỏng vấn trong buổi thảo luận 
cho rằng, những cảm xúc tích cực sẽ mở rộng sự chú ý 

và suy nghĩ của chúng ta. Khi trải qua những cảm xúc 
tích cực như niềm vui hay sự quan tâm, chúng ta có 
nhiều khả năng sáng tạo, nhìn thấy nhiều cơ hội hơn, 
cởi mở hơn trong các mối quan hệ với người khác. Từ 
những phân tích ở trên ta có thể kết luận, suy nghĩ 
tích cực với cảm xúc sẽ có ảnh hưởng góp phần gia 
tăng kết quả thực hiện công việc của người lao động 
tại các doanh nghiệp xây dựng.

5. Kết luận và khuyến nghị 
* Kết luận: 
Các nhà tâm lý học ngày càng đánh giá cao vai trò 

của cảm xúc lên đời sống con người. Trí tuệ cảm xúc 
đã được nghiên cứu ở nhiều ngành nghề và lĩnh vực 
khác nhau. Hầu hết các nghiên cứu tập trung nghiên 
cứu trí tuệ cảm xúc ở nơi làm việc và xem trí tuệ cảm 
xúc được kiểm soát cũng như mức độ tác động của 
chúng đến kết quả làm việc và mức độ gắn kết của 
người lao động. Trong nghiên cứu này, nhóm tác giả 
đã đi phân tích, làm rõ từng khía cạnh từ khái niệm, 
thang đo của trí tuệ cảm xúc, phân tích kỹ các mô 
hình và sự ảnh hưởng của trí tuệ cảm xúc đến kết quả 
thực hiện công việc. 

Trên cơ sở đó đã triển khai phân tích định tính, 
định lượng trong các doanh nghiệp xây dựng trên địa 
bàn thành phố Hà Nội. Nhóm tác giả đã thấy rõ hơn 
mối quan hệ này được thể hiện trong thực tế tại các 
doanh nghiệp và tầm quan trọng của các yếu tố của 
trí tuệ cảm xúc đến mỗi hoạt động, hành vi, cách thức 
triển khai công việc của người lao động cũng như tập 
thể lao động.

Nhóm tác giả đã đưa ra những đề xuất giải pháp 
để nâng cao kết quả thực hiện công việc của người 
lao động trong các doanh nghiệp xây dựng trên địa 
bàn thành phố Hà nội để giúp góp thêm những đề 
xuất để mỗi nhà lãnh đạo, quản lý và người lao động 
nhận thức, điều chỉnh và áp dụng linh hoạt để nâng 
cao hiệu quả làm việc, xây dựng môi trường làm việc 
tích cực trong toàn ngành. 

Bài viết có các thông tin mang tính khoa học và cập 
nhật về học về ảnh hưởng của các thành phần thuộc trí 
tuệ cảm xúc đến kết quả công việc của người lao động 
trong các doanh nghiệp xây dựng trên địa bàn thành 
phố Hà Nội. Đồng thời, đây là tài liệu có tính thực tế 
cao giúp cho sinh viên học tập và nghiên cứu các môn 
học thuộc chuyên ngành quản trị nhân lực...

* Khuyến nghị: 
Lĩnh vực xây dựng là lĩnh vực đặc thù gắn với chủ 

trương chính sách của từng địa phương về quy hoạch 
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và chính sách thị trường bất động sản. Để các DN có 
thể phát triển tốt thì quản lý nhà nước đóng vai trò 
quan trọng. Theo đó, để tạo môi trường cho các công 
ty xây dựng nói chung, cơ quan chức năng cần thực 
hiện các nội dung sau: 

Một là, tổ chức bộ máy thực hiện công tác quản 
lý trật tự xây dựng hiện nay chưa phù hợp, chưa phát 
huy hiệu quả trên thực tế. Do đó, tác giả kiến nghị 
xem xét, sửa đổi quy định của pháp luật về thanh tra 
chuyên ngành và chuyển lực lượng thanh tra địa bàn 
về quận, huyện quản lý. Đồng thời, hoàn thiện các 
quy định của pháp luật về các biện pháp xử lý vi phạm 
đối với các vi phạm hành chính về trật tự xây dựng. 

Hai là, sửa đổi quy định về đăng ký kế hoạch sử 
dụng đất, nhất là đăng ký kế hoạch chuyển mục đích 
sử dụng đất đối với hộ gia đình, cá nhân. Đồng thời, 
pháp luật đất đai cần bổ sung điều khoản quy định 
cho phép các địa phương phê duyệt kế hoạch sử dụng 
đất 2 kỳ/năm, để giải quyết kịp thời, hợp pháp nhu 
cầu chuyển mục đích sử dụng đất của người dân, 
doanh nghiệp. 

Ba là, đội ngũ nhân sự có ý nghĩa quan trọng 
trong công tác quản lý nhà nước về trật tự xây dựng. 

Do đó, để đáp ứng yêu cầu của thực tiễn, các cơ 
quan quản lý về trật tự xây dựng cần bổ sung đội ngũ 
nhân sự để quản lý chặt chẽ hoạt động xây dựng. 
Bên cạnh đó, cần thường xuyên tiến hành các hoạt 
động thanh tra, kiểm tra hoạt động xây dựng để kịp 
thời phát hiện và xử lý các hành vi vi phạm. Tăng 
cường thực hiện các biện pháp tuyên truyền, giáo 
dục pháp luật về trật tự xây dựng; đẩy mạnh công 
tác phối hợp giữa các cơ quan chức năng và phát 
huy vai trò của quần chúng nhân dân trong công tác 
quản lý nhà nước về trật tự xây dựng. Cần tạo ra một 
môi trường làm việc hài hòa và qua đó tạo động lực 
và kích thích năng suất làm việc của người lao động. 
Cần khuyến khích người lao động tư duy sáng tạo 
trong công việc, tạo được an toàn về tâm lý cho họ 
tiếp cận cái mới; thiết lập các nhóm thảo luận để 
khuyến khích sự tham gia của các  thành viên nhằm 
góp phần thúc đẩy sự tương tác giữa các người lao 
động với nhau, cải thiện mối quan hệ giao tiếp. Xây 
dựng môi trường văn hóa học tập, chia sẻ tri thức 
cho nhau làm tăng  mức độ kết nối, sự tương tác giữa 
các thành viên góp phần ảnh hưởng tích cực đến kết 
quả thực hiện công việc.
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 Tóm tắt: Quản trị tinh gọn là yếu tố then chốt giúp các doanh nghiệp nâng cao năng 
suất, chất lượng và hiệu quả sản xuất kinh doanh cho doanh nghiệp. Có nhiều công cụ quản 
trị tinh gọn được các doanh nghiệp trên thế giới áp dụng và đạt được thành công nhất định. 
Tùy thuộc vào đặc điểm, điều kiện kinh tế, văn hóa… mà các doanh nghiệp sẽ lựa chọn 
cho mình công cụ quản trị tinh gọn phù hợp. Lĩnh vực chăm sóc sức khỏe và xây dựng với 
đặc thù riêng đã phải đối mặt với nhiều thử thách nhất định trong việc giảm thiểu chi phí 
và đảm bảo an toàn cho con người. Nhiều bệnh viện và doanh nghiệp trên thế giới bắt đầu 
chuyển sang hướng tư duy tinh gọn và thu được kết quả khả quan. Bài viết sử dụng phương 
pháp nghiên cứu tài liệu thứ cấp để phân tích khái niệm quản trị tinh gọn, các công cụ quản 
trị tinh gọn trong doanh nghiệp. Trên cơ sở đó, đưa ra các kinh nghiệm triển khai quản trị 
tinh gọn của các doanh nghiệp trên thế giới trong lĩnh vực chăm sóc sức khỏe, lĩnh vực xây 
dựng và rút ra bài học cho các doanh nghiệp Việt Nam.

Từ khóa: quản trị tinh gọn, công cụ quản trị tinh gọn, kinh nghiệm, lĩnh vực chăm sóc sức khỏe, xây dựng
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operational efficiency within organizations. Numerous lean management tools are utilized by companies 
globally, leading to varying degrees of success. The selection of appropriate lean management tools is 
influenced by the specific characteristics, economic conditions, and cultural contexts of each business. 
Sectors such as healthcare and construction, which possess unique attributes, encounter particular 
challenges in cost reduction and ensuring the safety of personnel. A growing number of hospitals and 
enterprises worldwide have begun to adopt lean principles, resulting in favorable outcomes. This article 
employs a secondary document research methodology to explore the concept of lean management and 
the tools employed by enterprises. It further offers insights into the experiences of businesses globally in 
implementing lean management within the healthcare and construction sectors, along with valuable 
lessons for Vietnamese enterprises.
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1. Giới thiệu
Trong thời kỳ hội nhập, dưới áp lực của cạnh 

tranh doanh nghiệp và rủi ro của nền kinh tế đòi hỏi 
các doanh nghiệp không ngừng cải tiến phương thức 
quản trị nhằm loại bỏ các lãng phí, loại bỏ chi phí sản 
xuất và gia tăng giá trị cho khách hàng. Quản trị tinh 
gọn (QTTG) đã bước đầu thu hút sự quan tâm của 
các nhà nghiên cứu và các doanh nghiệp trên thế giới. 
Nghiên cứu QTTG đã thấy được lợi tích của nó khi áp 
dụng vào các doanh nghiệp. QTTG giúp các doanh 
nghiệp nâng cao năng suất lao động, chất lượng sản 
phẩm, tăng lợi nhuận và giúp doanh nghiệp hoạt 
động hiệu quả bằng cách loại bỏ các lãng phí trong 
suốt quá trình thực hiện. Lĩnh vực chăm sóc sức khỏe, 
đặc biệt là trong các bệnh viện đang phải đối mặt với 
nhiều thách thức về kinh tế, kỹ thuật, sự hài lòng của 
bệnh nhân và kết quả đầu ra về sức khỏe. QTTG đã 
được áp dụng trong lĩnh vực chăm sóc sức khỏe vào 
đầu thế kỷ 21. Mục đích chính của việc sử dụng các 
công cụ QTTG trong lĩnh vực này là để cải thiện chất 
lượng dịch vụ được cung cấp cho bệnh nhân, rút ngắn 
thời gian nằm viện và giảm thiểu tần suất lỗi y tế. Do 
đó, việc triển khai các giải pháp nâng cao hiệu quả, 
giảm chi phí và thu hút nhân viên để giới thiệu một 
cách tiếp cận sáng tạo trong tổ chức trở nên cần thiết 
(Aoun, 2018). QTTG được sử dụng trong các đơn 
vị chăm sóc sức khỏe có thể được tìm thấy trong các 
ấn phẩm từ năm 1995 (Heinbuch, 1995) và 1996 
(Young, 2008). Tuy nhiên, đây đơn thuần là các hoạt 
động mô tả về việc sử dụng các phương pháp riêng 
lẻ. Việc triển khai thí điểm tại các bệnh viện ở Hoa 
Kỳ và Vương quốc Anh (lần lượt vào năm 2000 và 
2002) (Ferreira, 2016) nhằm mục đích cải thiện lưu 
lượng bệnh nhân và mang lại những quan sát tích cực 
cả trong các lĩnh vực y tế và phi y tế (Brandao, 2009). 
Nổi tiếng nhất là các triển khai tại Trung tâm Y tế 
Virginia Mason ở Seattle, và Quỹ NHS Royal Bolton 
ở Farnworth (Vương quốc Anh). 

Trong khi đó, ngành xây dựng phải đối mặt với 
nhiều vấn đề về trình độ lao động, đội ngũ quản lý. 
Trong năm 2023, tỷ lệ lao động đã qua đào tạo có 
bằng cấp hoặc chứng chỉ chiếm 27% tổng số lực 
lượng lao động, do đó chất lượng người lao động 
thấp, dẫn đến ý thức tự giác và nhận thức trong việc 
áp dụng QTTG thấp (Tổng cục Thống kê, 2023). 
Năng lực điều hành sản xuất của các doanh nghiệp 
Việt Nam có nhiều hạn chế. Trình độ quản lý của 

đội ngũ quản lý và lãnh đạo doanh nghiệp chưa 
đáp ứng được yêu cầu trong điều kiện sản xuất kinh 
doanh cạnh tranh và linh hoạt (Hương, 2016).

Tại Việt Nam, việc áp dụng QTTG chưa thực sự 
đạt được hiệu quả cao. Điều này đòi hỏi các doanh 
nghiệp cần nghiên cứu một cách nghiêm túc các mô 
hình, công cụ QTTG của các doanh nghiệp trên thế 
giới, qua đó rút ra bài học về ứng dụng QTTG cho 
các doanh nghiệp trong lĩnh vực chăm sóc sức khỏe 
và xây dựng của Việt Nam.

2. Cơ sở lý thuyết
2.1. Khái niệm quản trị tinh gọn
Quản trị tinh gọn có khởi nguồn từ sản xuất 

tinh gọn do Taiichi Ohno xây dựng nên trong hệ 
thống sản xuất Toyota (TPS). Ông đã kế thừa các 
lý thuyết quản trị từ trước trên toàn thế giới đặc 
biệt là của Henry Ford, Kiichiro Toyoda và Edward 
Deming, đồng thời phát triển chi tiết hơn khái niệm 
về Just–in-Times và Jidoka để tạo nên TPS House - 
Mô hình tổng hợp các hoạt động của TPS.

Thành phần chính của quản lý tinh gọn là khái 
niệm tạo ra giá trị khách hàng (Bekimbetova, 
2020). Giá trị phát sinh từ những hành động quan 
trọng đối với khách hàng, chẳng hạn như trực tiếp 
sản xuất, xử lý và cải tiến sản phẩm. Tất cả các hành 
động không liên quan trực tiếp đến quá trình sản 
xuất và chỉ quan trọng đối với nhà sản xuất (loại bỏ 
khuyết tật, bảo quản và vận chuyển sản phẩm v.v…) 
đều bị coi là tổn thất.

Quản trị tinh gọn sau đó trở nên phổ biến, được 
áp dụng rộng rãi không chỉ trong lĩnh vực sản xuất 
và dần trở thành một tư duy quản trị. Khái niệm 
QTTG được nhiều nhà nghiên cứu trên toàn thế 
giới đưa ra.

Năm 1996, trong cuốn sách “Tư duy tinh gọn” 
(Lean Thinking), James Womack và Daniel Jones 
định nghĩa QTTG theo yếu tố dòng sản xuất: mỗi 
dây chuyền sản xuất một dòng sản phẩm duy nhất, 
sản xuất theo mô hình kéo với nỗ lực để đạt được sự 
hoàn hảo qua công cụ Kaizen, xác định giá trị và sản 
xuất theo mô hình chuỗi giá trị sản phẩm.

Theo Liker (2004), QTTG là một triết lý sản 
xuất nhằm rút ngắn thời gian từ khi nhận được đơn 
hàng của khách hàng đến khi giao hàng bằng cách 
cắt giảm lãng phí. 

Theo Minh (2013), QTTG là tư duy quản trị tạo 
ra lợi nhuận/giá trị gia tăng cho doanh nghiệp bằng 
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cách dùng trí tuệ của con người cắt giảm tối đa chi 
phí lãng phí. 

Như vậy, QTTG có thể được hiểu là hoạt động 
quản trị sử dụng các phương pháp và công cụ nhằm 
liên tục loại bỏ lãng phí xuyên suốt trong quá trình 
cải tiến liên tục nhằm tăng năng suất lao động, 
nâng cao chất lượng sản phẩm, đáp ứng yêu cầu của 
khách hàng, tăng lợi nhuận và cải thiện môi trường 
giúp doanh nghiệp phát triển bền vững. 

2.2. Công cụ của  quản trị tinh gọn
Để tuân theo các nguyên tắc tinh gọn trong quản 

lý doanh nghiệp, các công cụ sản xuất tinh gọn đặc 
biệt được sử dụng. Đây là một bộ quy tắc và phương 
pháp đã được chứng minh là có hiệu quả ở nhiều 
công ty trên thế giới. Một số công cụ, khái niệm tinh 
gọn đã phát triển thành các kỹ thuật quản lý độc lập. 

2.2.1. Hệ thống Kaizen
Hệ thống Kaizen từ một thành phần của phương 

pháp tinh gọn đã phát triển theo thời gian thành 
một loại triết lý quản lý doanh nghiệp dựa trên ý 
tưởng cải tiến liên tục các hoạt động của công ty. 
Khái niệm quản lý Kaizen bao gồm các hành động 
nhằm nâng cao chất lượng sản phẩm, liên tục cập 
nhật công nghệ sản xuất, nâng cao năng lực nhân sự 
và cải thiện văn hóa doanh nghiệp. Tuy vậy, những 
cải tiến trong Kaizen là những cải tiến nhỏ, mang 
tính chất tăng dần và quá trình Kaizen mang lại kết 
quả ấn tượng trong một thời. Trong quản lý hiện 
đại, Kaizen được sử dụng cả trong sản xuất tinh gọn 
và độc lập (Kandeeva, 2015)

2.2.2. Phương pháp Kanban
Một hướng khác trong quản lý của Nhật Bản liên 

quan đến các công cụ sản xuất tinh gọn là phương pháp 
Kanban. Công cụ này được sử dụng trong các doanh 
nghiệp để loại bỏ lãng phí liên quan đến hàng tồn kho 
dư thừa. Ở các công ty áp dụng Kanban, nguyên vật 
liệu được mua với số lượng hạn chế và giao trực tiếp 
đến phòng sản xuất, bỏ qua nhà kho (Brans và De 
Smet, 2016). Khối lượng cung cấp chỉ được điều chỉnh 
bởi số lượng đơn đặt hàng sản xuất sản phẩm, điều này 
giúp không thể dự trữ lượng hàng dư thừa.

2.2.3. Hệ thống Just in Time
Một cơ chế tương tự có hệ thống Just in Time 

(JIT, đúng lúc), giúp tránh những tổn thất liên quan 
đến sản xuất thừa. Bản chất của phương pháp này 
nằm ở việc sản xuất trong một khoảng thời gian 
nhất định chỉ khối lượng sản phẩm được cung cấp 
theo đơn đặt hàng ở từng giai đoạn của chuỗi công 

nghệ (M.Milan và J.Krlik, 2009). Tên thứ hai của 
phương pháp JIT là “sản xuất kéo”. Trong quá trình 
sản xuất các bộ phận và thành phẩm, khối lượng cần 
thiết sẽ được “rút ra” theo nhu cầu của khách hàng 
nội bộ - giai đoạn sản xuất tiếp theo và khách hàng 
bên ngoài - người dùng cuối.

2.2.4. Phương pháp 5S
Những tổn thất liên quan đến việc tổ chức không 

gian làm việc không phù hợp có thể được giảm thiểu 
bằng phương pháp 5S. Tên của hệ thống được hình 
thành từ năm từ biểu thị các nguyên tắc tổ chức hợp 
lý nhất nơi làm việc, trong tiếng Nhật bắt đầu bằng 
chữ “C” - cải tiến, sạch sẽ (dọn dẹp), phân loại, tiêu 
chuẩn hóa, sắp xếp dụng cụ thuận tiện. 5S là mô 
hình lý tưởng cho mục tiêu giảm lãng phí và gia tăng 
lợi nhuận, 5S được viết tắt từ 5 từ: sàng lọc, sắp xếp, 
sạch sẽ, săn sóc, sẵn sàng.

2.2.5. Bảo trì năng suất
 Phương pháp này cung cấp việc kiểm tra phòng 

ngừa thường xuyên các công cụ và thiết bị để giúp 
ngăn ngừa sự cố và thời gian ngừng hoạt động. Bảo 
trì phòng ngừa và bảo trì thiết bị cũng tạo cơ hội để 
hiện thực hóa nguyên tắc sử dụng hiệu quả nhất các 
nguồn lực sẵn có. Đây là một trong những nguyên 
tắc chính của khái niệm sản xuất tinh gọn (Daft và 
Weick,1984). Điều này sẽ giúp tiết kiệm thời gian, 
đồng nghĩa với việc bạn có thể đặt hàng nhanh hơn 
và thực hiện tốt hơn.

2.2.6. Phương pháp 6 Sigma
Tổ chức quốc tế về Tiêu chuẩn hóa (ISO) định 

nghĩa, "6 Sigma là một phương pháp tiếp cận cải tiến 
hoạt động kinh doanh dựa trên thống kê nhằm tìm 
kiếm và loại bỏ các khuyết tật và nguyên nhân của 
chúng từ các quá trình của một tổ chức, tập trung 
vào kết quả đầu ra quan trọng cho khách hàng". 
6 Sigma dựa trên nguyên tắc: lấy khách hàng làm 
trung tâm, đề cao dữ liệu và dữ kiện, quản trị chủ 
động, cộng tác không có rào cản, hướng tới sự hoàn 
thiện nhưng vẫn cho phép mắc sai lầm.

3. Phương pháp nghiên cứu
Bài viết sử dụng phương pháp tiếp cận dữ liệu 

thứ cấp, qua đó nghiên cứu tìm hiểu, phân tích các 
thông tin sẵn có rút ra những kết luận phục vụ quá 
trình nghiên cứu. Đây là phương pháp nghiên cứu 
thu thập thông tin từ các số liệu, tài liệu khác: phân 
tích, tổng hợp, hệ thống hóa lý thuyết và các công 
trình nghiên cứu, bài báo khoa học, các ấn phẩm 
của các tác giả trong và ngoài nước về các vấn đề 



 Số 36 - tháng 11/2024
55 NGUỒN NHÂN LỰC 

VÀ AN SINH XÃ HỘI
TẠP CHÍ

liên quan đến QTTG, các công cụ QTTG được sử 
dụng, ứng dụng QTTG trong lĩnh vực chăm sóc sức 
khỏe và xây dựng của các doanh nghiệp trên thế 
giới. Qua đó, rút ra bài học về ứng dụng QTTG cho 
các doanh nghiệp trong lĩnh vực chăm sóc sức khỏe 
và xây dựng của Việt Nam.

4. Thực trạng ứng dụng quản trị tinh gọn  
trong lĩnh vực chăm sóc sức khỏe và xây dựng.

4.1. Ứng dụng  quản trị tinh gọn trong lĩnh vực 
chăm sóc sức khỏe 

4.1.1. Lĩnh vực chăm sóc sức khỏe tại Mỹ
Nhiều doanh nghiệp đã thực hiện triết lý QTTG 

để nâng cao năng suất và hiệu quả hoạt động. Mục 
đích chính của việc sử dụng các công cụ Quản lý 
tinh gọn trong lĩnh vực này là cải thiện chất lượng 
dịch vụ cung cấp cho bệnh nhân, rút ngắn thời gian 
nằm viện và giảm thiểu tần suất sai sót y tế. Do đó, 
việc thực hiện các giải pháp nâng cao hiệu quả, giảm 
chi phí và thu hút nhân viên giới thiệu cách tiếp cận 
đổi mới trong tổ chức là điều cần thiết.

Trong đó, các doanh nghiệp chăm sóc sức khỏe 
ở Mỹ đã áp dụng QTTG thành công, đạt được 
nhiều mục tiêu tăng trưởng. Một trong những cơ sở 
dẫn đầu về cải tiến nhờ áp dụng QTTG trong lĩnh 
vực này là trung tâm Virginia Mason. Cơ sở này đã 
bắt đầu áp dụng triển khai QTTG từ năm 2002 và 
thu được nhiều kết quả tích cực từ năm 2005, nhờ 
đó QTTG được đặc biệt quan tâm trong lĩnh vực 
chăm sóc sức khỏe tại Mỹ từ những năm 2000, hàng 
loạt doanh nghiệp tham gia và nhận được rất nhiều 
thành tựu to lớn.

Theo Paul Plsek (2014), năm 2013, Virginia 
Mason nhận giải thưởng bệnh viện xuất sắc: 
“Distinguished Hospital Award for Clinical 
Excellence” lần thứ ba liên tiếp trong xếp hạng của 
Healthgrades. Đồng thời, trung tâm được xướng 
danh là bệnh viện tốt nhất (Top Hospital) trong 
7 năm liên tiếp theo đánh giá của Leapfrog Group 
và trở thành bệnh viện tốt nhất trong thập kỷ (Top 
Hospitals of the Decade). Mặc dù đã có giai đoạn 
khó khăn và thua lỗ trong hai năm 1998, 1999 nhưng 
Trung tâm Virginia Mason đã từng bước cải thiện 
lợi nhuận, đến năm 2012 đã đạt được lợi nhuận 30 
triệu USD với doanh thu lên đến 934 triệu USD.

 Ngày nay, việc đặt khách hàng làm trọng tâm 
là rất phổ biến nhưng tại thời điểm năm 2001-2002 
thì điều này khá hiếm, Virginia Mason sau quá trình 
nghiên cứu và học hỏi từ TPS của Toyota đã nắm 

được tư duy của QTTG và áp dụng một cách có hệ 
thống. Trong đó, với hệ thống kéo thì khách hàng 
mà trong trường hợp này bệnh nhân phải là trọng 
tâm của toàn bộ hoạt động. Trung tâm đặt mục tiêu 
quan trọng nhất là sự hài lòng của bệnh nhân và đưa 
ra được tầm nhìn, nhiệm vụ và các giá trị hướng đến 
một cách cụ thể và đều nhằm đến sự hài lòng đó.

Virginia Mason đề ra 4 chiến lược cụ thể là: Con 
người, Chất lượng, Dịch vụ và Đổi mới sáng tạo. Trong 
đó, chiến lược đổi mới sáng tạo nhằm tạo ra văn hóa 
doanh nghiệp hướng đến khả năng học hỏi và đổi 
mới. Tuy nhiên, việc triển khai chiến lược không hề 
dễ, công ty đã phải cố gắng mọi cách để phổ biến bản 
hoạch định chiến lược này đến toàn bộ cán bộ, nhân 
viên để tất cả cùng hiểu và hướng đến mục tiêu chung. 
Cuối cùng, nền móng của tháp hoạch định chiến lược 
là hệ thống sản xuất Virginia Mason (VMPS). Mặc dù 
lấy tên là hệ thống sản xuất nhưng thực chất muốn nói 
đến việc học hỏi và ứng dụng QTTG dựa theo tên của 
hệ thống sản xuất của Toyota (TPS).

Có thể nói, ngay từ bước lập kế hoạch chiến lược, 
Virginia Mason đã thể hiện được việc ứng dụng 
QTTG làm cơ sở để hướng đến việc tăng cường khả 
năng đổi mới sáng tạo và sau cùng là đem lại giá trị 
cao nhất cho khách hàng. Công ty đã sớm nhận ra 
được mối quan hệ tương hỗ của các công cụ và tư 
duy tinh gọn với hoạt động đổi mới sáng tạo. Một 
trong những công cụ thể hiện rõ nhất mỗi quan hệ 
này là Kaizen, với tư duy liên tục cải tiến nhằm hoàn 
thiện những cách thức, tiêu chuẩn mới và kết hợp 
với đổi mới sáng tạo sẽ tạo ra những bước nhảy vọt 
trong mọi hoạt động. Hệ thống VMPS với 4 phương 
pháp cụ thể đã khuyến khích người lao động tham 
gia vào việc đổi mới, cải tiến liên tục: Phát triển 
dòng giá trị, Công việc tiêu chuẩn, Các sự kiện cải 
tiến và Kaizen hằng ngày.

Công ty đưa ra triết lý là mang đổi mới sáng tạo 
thành công việc thường ngày, theo đó động viên toàn 
bộ lãnh đạo cũng như nhân viên toàn công ty tích 
cực áp dụng các công cụ QTTG và đưa ra phát minh 
sáng kiến mới. Ngoài ra, công ty còn có hệ thống ELI 
(Everyday Lean Idea) nhằm hệ thống hóa và hướng 
dẫn cho toàn bộ cán bộ nhân viên áp dụng các công 
cụ của QTTG và ứng dụng những điểm mới trong 
hoạt động hàng ngày. ELI chủ yếu tập trung vào 
những vấn đề nhỏ, chi tiết, tỉ mỉ và gần gũi với hoạt 
động thường ngày. Hệ thống này không chỉ đem lại 
những lợi ích trước mắt mà còn hướng đến những 
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lãnh đạo trong tương lai cũng sẽ tiếp tục đề cao tư 
duy tinh gọn và chú trọng đổi mới sáng tạo.

Virginia Mason còn đạt được nhiều kết quả trong 
toàn bộ các hoạt động bên trong doanh nghiệp, đã 
nâng cao rõ rệt hiệu quả hoạt động và làm động lực 

cho các doanh nghiệp khác trong lĩnh vực chăm sóc 
sức khỏe cùng triển khai QTTG. Bằng chứng là chỉ 
sau 2 năm áp dụng QTTG từ 2002 đến 2004, năng 
suất tăng 36% còn các loại lãng phí giảm rõ rệt như 
tồn kho giảm 53%, thời gian cài đặt giảm đến 82%.

Bảng 1. Kết quả của 175 tuần cải thiện quy trình tại Virginia Mason Medical Center

Danh mục Đơn vị đo Năm 2004 (2 năm sau khi 
 áp dụng QTTG)

So sánh với năm 
2002

Hàng tồn kho triệu đồng 33.750 Giảm 53%
Diện tích sử dụng mét vuông  2.074 Giảm 41%
Thời gian chuyển Giờ 23.082 Giảm 65%
Khoảng cách nhân công (Quãng đường di chuyển) mét  81.623 Giảm 44%
Khoảng cách sản phẩm (Quãng đường di chuyển) mét  82985 Giảm 72%
Thời gian cài đặt Giờ 7.744 Giảm 82%

Nguồn: Paul Plsek, 2014

Dựa vào kinh nghiệm và kết quả của Virginia 
Mason, Trung tâm cải thiện chăm sóc sức khỏe (The 
Institute for Healthcare Improvement) tin tưởng 
rằng việc áp dụng QTTG có thể giúp các doanh 
nghiệp chăm sóc sức khỏe khác có thể cải thiện quy 
trình, sản phẩm, giảm chi phí và đặc biệt là tăng mức 
độ hài lòng không chỉ bệnh nhân mà còn nhà cung 
cấp, nhân viên của chính doanh nghiệp đó (Institute 
for Healthcare Improvement, 2005).

Một doanh nghiệp khác cũng đạt được một số kết 
quả rõ rệt khi triển khai QTTG là ThedaCare. Nhờ 
việc đầu tư hợp lý nên đến cuối năm 2004, đã có 600 
nhân viên của ThedaCare được học về tư duy tinh 
gọn và đem lại một số thành tựu như:

Tiết kiệm được 3,3 triệu USD trong năm 2004;
Cắt giảm 154.000 USD cho quy trình mua sắm 

cho Catheterization Lab;
Giảm ngày phải thu từ 56 xuống 44 ngày - tương 

đương với tăng 12 triệu USD về tiền mặt;
Cải thiện thời gian phân loại cuộc gọi 35%, giảm 

thời gian chờ từ 89 xuống 58 giây;
Giảm 50% thời gian thủ tục nhập viện.
4.1.2. Tại bệnh viện của Ba lan
Việc sử dụng các công cụ Quản lý tinh gọn trong 

bệnh viện cho phép xác định những lãng phí trong 
quá trình tiếp nhận và điều trị bệnh nhân. Xác định 
các vấn đề và thực hiện các cải tiến cho phép phát 
triển các tiêu chuẩn làm việc mới giúp rút ngắn đáng 
kể thời gian cho nhân viên thực hiện các hoạt động 
không liên quan trực tiếp đến việc điều trị bệnh nhân. 
Làm việc theo nhóm dẫn đến sự tham gia của không 

chỉ người quản lý mà cả nhân viên làm việc trực tiếp 
với bệnh nhân. Các bệnh viện Ba Lan đã gặp tình 
trạng rất khó khăn khi phải vật lộn với các vấn đề tài 
chính do thiếu nguồn tài chính cho ngành chăm sóc 
sức khỏe và sự thiếu hụt nguồn nhân lực trong đội 
ngũ nhân viên y tế. Năm 2019, Ba Lan đã chi 6,5% 
GDP cho chi tiêu chăm sóc sức khỏe, xếp thứ 26 
trong số 31 quốc gia EU (OECD, 2017). Ngoài ra, 
năm 2018, trong báo cáo Chỉ số người tiêu dùng sức 
khỏe Euro, Ba Lan được xếp hạng thứ 32 trong số 35 
quốc gia ở châu Âu đạt được một trong những kết quả 
tồi tệ nhất trong mọi lĩnh vực, đặc biệt là về quyền 
của bệnh nhân, thông tin, tính sẵn có cũng như phạm 
vi hoạt động (Euro Health Consumer Index, 2018). 
Theo số liệu thống kê của Cục trung ương năm 2019 
cho thấy, tỷ lệ nhân viên y tá và bác sĩ được hành nghề 
y ở nhóm tuổi 65 tuổi trở lên ngày càng tăng qua các 
năm, trong khi nhóm ít nhất là dưới 35 tuổi và từ 35 
đến 44 tuổi ngày càng giảm đi. Do vậy, khi áp dụng 
một biện pháp mới, các nhân viên y tế ngại thay đổi 
so với cách làm việc thường ngày.

 Một cuộc khảo sát đã diễn ra tại một bệnh viện 
của Ba Lan cho thấy: các nhân viên y tế bệnh viện đã 
mất rất nhiều thời gian trong việc tìm kiếm thông tin, 
gồm cả thông tin liên quan đến bệnh nhân và thông 
tin về quá trình điều trị bệnh nhân; Hay thời gian 
nhập liệu hồ sơ trên giấy cho bệnh nhân nhập viện và 
bệnh nhân ở lại bệnh viện cũng sẽ mất nhiều thời gian 
hơn là điền vào một tài liệu phiên bản điện tử; Thời 
gian xe cấp cứu đến đón bệnh nhân chuyển sang nơi 
khác bị muộn gần 10h vào các lệnh vận chuyển ban 
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đêm; Tình huống bệnh nhân không thể xuất viện 
do thời gian chờ các kết quả xét nghiệm, tư vấn chưa 
được thực hiện hoặc chưa có kết quả… Các vấn đề 
này buộc giám đốc bệnh viện quyết định cải thiện 
bằng cách áp dụng QTTG để giảm thời gian lãng phí 
trên. Giải pháp được đưa ra là đưa tài liệu y tế điện 
tử vào bệnh viện, động viên và hướng dẫn các nhân 
viên y tế thực hiện. Điều này đã cho phép rút ngắn 
thời gian hoàn thành của bác sĩ tới 67%, của y tá là 
76% đối với bệnh nhân mới nhập viện và 69% đối với 
bệnh nhân ở lại phòng bệnh. Đây là một kết quả rất 
quan trọng vì nó chứng minh những nỗ lực tin học 
hóa rộng rãi lĩnh vực chăm sóc sức khỏe. Bắt đầu từ 
năm 2021, việc lưu trữ hồ sơ bệnh án điện tử là nghĩa 
vụ theo Quy định ngày 6 tháng 4 năm 2020 của Bộ 
trưởng Bộ Y tế về chủng loại, phạm vi và mẫu hồ sơ 
bệnh án. Kết quả nghiên cứu được thực hiện tại bệnh 
viện ở Wroclaw xác nhận rằng tin học hóa bệnh viện 
và tài liệu y tế điện tử là hướng hành động đúng đắn.

4.1.3. Tại Việt Nam
Bệnh viện quốc tế Việt - Pháp là bệnh viện đầu 

tiên trên cả nước đi tiên phong thực hiện dự án cải 
tiến bệnh viện theo QTTG tại một số khu vực như 
cải tiến quy trình xét nghiệm, giảm thời gian nhập 
viện khi cấp cứu bệnh nhân và cải tiến quy trình kiểm 
tra sức khỏe tổng quát. Sau 12 tháng thực hiện dự 
án QTTG với sự hỗ trợ của chính phủ Australia và 
Bộ khoa học và công nghệ cho thấy những kết quả 
rất đáng khích lệ, giảm đáng kể các bước quy trình 
và lãng phí (Trung tâm năng suất Việt Nam, 2012). 
Tuy nhiên, việc áp dụng QTTG tại bệnh viện cũng 
gặp nhiều khó khăn đặc biệt là giai đoạn nhân rộng 
phương pháp QTTG để cải tiến liên tục toàn bộ quá 
trình trong bệnh viện, đó là: 

Thứ nhất, dự án cải tiến gặp phải nhiều khó khăn 
khi không có sự cam kết hỗ trợ của lãnh đạo trong 
bệnh viện. 

Thứ hai, triển khai dự án QTTG là quá trình tìm 
tòi, khám phá và đào tạo, nâng cao năng lực của các 
thành viên nhóm dự án. Việc lựa chọn nhóm dự án 
cũng gặp nhiều khó khăn bởi không phải ai cũng có 
thể tham gia dự án cải tiến được mà cần phải lựa chọn 
đúng người tham gia và đầu tư đủ thời gian cần thiết. 

Thứ ba, quá trình cải tiến cần được triển khai liên 
tục, thu hút sự tham gia của tất cả thành viên trong 
bệnh viện chứ không phải thực hiện theo các chiến 
dịch được. Vì vậy, lãnh đạo cần có các kế hoạch giáo 
dục, đào tạo liên tục, tạo lập một môi trường học hỏi 

và chấp nhận sự thay đổi và một cơ chế động viên, 
khuyến khích và ghi nhận kịp thời.

4.2. Ứng dụng quản trị tinh gọn trong lĩnh vực 
xây dựng

Theo thông báo của Bộ Lao động - Thương binh 
và Xã hội (LĐ-TB&XH) về tình hình tai nạn lao 
động  năm 2023 trong lĩnh vực xây dựng cho kết quả 
như sau:
Bảng 2. So sánh tình hình tai nạn lao động năm 2023 

so với năm 2022

Chỉ tiêu thống kê Năm 
2022

Năm 
2023 Tăng (+) /giảm (-)

Số vụ tai nạn 7718 7394 -324 (- 4,2%)
Số người chết 754 699 -55 (- 7,29%)
Nguồn: Thông báo tình hình tai nạn lao động của  

Bộ LĐ-TB&XH 2023
Số liệu thống kê cho thấy, tuy tai nạn lao động 

trong lĩnh vực xây dựng có giảm từ năm 2023 so với 
năm 2022 nhưng vẫn là lĩnh vực sản xuất kinh doanh 
xảy ra nhiều tai nạn lao động và nhiều người chết 
nhất. Nguyên nhân chủ yếu được xác định do nhiều 
nguyên nhân như tổ chức lao động và điều kiện lao 
động; người sử dụng lao động không xây dựng quy 
trình và biện pháp làm việc an toàn; không huấn 
luyện an toàn lao động hoặc huấn luyện an toàn lao 
động chưa đầy đủ; không trang bị phương tiện bảo vệ 
cá nhân hoặc các phương tiện bảo vệ cá nhân không 
đảm bảo; người lao động vi phạm quy trình quy 
chuẩn an toàn lao động…

Rõ ràng, tai nạn lao động là một vấn đề nhức nhối 
trong quản lý xây dựng ở Việt Nam. Cùng với việc áp 
dụng những tiến bộ khoa học trong ngành xây dựng 
thì đòi hỏi phải có sự thay đổi về phương thức quản 
lý thích hợp hơn để tăng năng suất, rút ngắn thời gian 
thi công mà vẫn đảm bảo an toàn cho người lao động, 
chống lãng phí. Áp dụng sản xuất tinh gọn trong xây 
dựng (Lean Construction) là một giải pháp thích 
hợp cho sản xuất xây dựng ở Việt Nam hiện nay. Tuy 
nhiên, việc áp dụng QTTG trong xây dựng chưa thực 
sự phổ biến và tình hình tai nạn lao động trong lĩnh 
vực xây dựng vẫn rất cao.

Koskela (1993) đã đưa ra các nguyên tắc để cải 
thiện an toàn lao động thông qua việc áp dụng khái 
niệm tinh gọn vào sản xuất xây dựng như sau:

Giảm tỷ lệ các hoạt động không tạo ra giá trị gia tăng 
(non-value adding activities) (còn gọi là lãng phí).

Tăng chất lượng sản phẩm thông qua việc xem xét 
các yêu cầu của khách hàng một cách có hệ thống.
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Giảm độ biến thiên; Giảm thời gian chu kỳ sản xuất.
Đơn giản hóa bằng cách giảm thiểu số lượng các 

bước, các bộ phận và các liên kết.
Tăng độ linh hoạt của kết quả đầu ra; Tăng tính 

minh bạch của quá trình.
Kiểm soát tập trung vào quá trình hoàn thành; 

Thực hiện cải tiến liên tục các quá trình.

Cân bằng cải tiến chuỗi với cải tiến chuyển đổi; So 
sánh chuẩn mực.

Theo Juan A. Larios và cộng sự (2012) đã chỉ ra 
mối quan hệ giữa Xây dựng (Construction), Tinh 
gọn (Lean), An toàn (Safety), Tai nạn (Accident) và 
Lãng phí (Waste) như sau:

Hình 1. Mối quan hệ của các khái niệm trong Lean

 

 

 

 

 

 

Cần 

Kết quả Giảm thiểu 

Xây dựng 

Tai nạn Lãng phí 
Lean 

(Tinh gọn) 

An toàn 

Phát 
triển 

Ngăn cản 

Nguồn: Juan A. Larios và cộng sự (2012)

Trong đó:
- Xây dựng (Construction): Các quy trình thi 

công đa dạng, dự án phức tạp và hay thay đổi, công 
trường xây dựng mang tính tạm thời, tiềm ẩn các 
nguy cơ TNLĐ.

- Lean: Thúc đẩy giảm thiểu lãng phí và liên tục 
cải tiến quá trình sản xuất.

- An toàn (Safety): Việc kiểm soát các mối nguy 
hiểm để đạt được mức độ rủi ro chấp nhận được.

- Tai nạn (Accident): Hậu quả của một chuỗi các 
sự kiện, tạo ra thương tích ngoài ý muốn, tử vong 
hoặc thiệt hại tài sản.

- Lãng phí (Waste): Bất kỳ sự không hiệu quả nào 
dẫn đến việc sử dụng thiết bị, vật liệu, nhân công hoặc 

vốn với số lượng lớn hơn những thứ được coi là cần 
thiết trong sản xuất của một công trình.

Xây dựng cần An toàn để ngăn cản Tai nạn, 
giảm thiểu Lãng phí. Lean giúp tăng cường tính 
hiệu quả của Xây dựng, bằng cách giảm thiểu sự 
lãng phí. Có thể nói, đảm bảo an toàn cho công 
nhân, giảm thiểu khả năng tai nạn là một phần bản 
chất tự nhiên của Lean. Bởi trong cuộc sống khi 
xảy ra tai nạn sẽ liên quan đến bệnh tật, sức khỏe 
cũng như các chi phí khác như bồi thường, thời 
gian ngừng việc, năng suất thấp, chi phí lao động 
cao hơn và các chi phí khác. Theo Juan A. Larios 
và cộng sự (2012) đã chỉ ra mối quan hệ giữa tai 
nạn và Lean: 

Hình 2. Mối quan hệ giữa tai nạn lao động và Lean   

 

 

            

Lãng phí 

Dòng chảy công việc 

Lean 

Tai nạn 

Chi phí bồi 
thường tổn thất, 
thời gian ngừng 
việc, lao động Đứt gãy Hậu quả 

Giảm thiểu Là 

Nguồn: Juan A. Larios và cộng sự (2012)

Khi Lãng phí xảy ra đều ảnh hưởng trực tiếp đến 
người lao động và người sử dụng lao động. Sự ảnh 

hưởng này được biểu thị như Hình 3.
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Tai nạn lao động được xem là một trong những 
lãng phí nghiêm trọng nhất trong ngành xây dựng. 
Có thể khẳng định, triển khai sản xuất tinh gọn vào 
xây dựng là một trong các các giải pháp quan trọng để 
giảm/loại bỏ tai nạn lao động trong ngành xây dựng. 
Đây cũng chính là giải pháp để giảm lãng phí trong 
xây dựng.

5. Bài học rút ra trong áp dụng quản trị tinh 
gọn cho các doanh nghiệp trong lĩnh vực chăm 
sóc sức khỏe và xây dựng của Việt Nam

Để QTTG đạt hiệu quả, các doanh nghiệp Việt 
Nam cần chú ý các vấn đề sau:

Một là, QTTG nhấn mạnh “sự học hỏi, sáng tạo 
và cải tiến liên tục”, nếu như mỗi cá nhân đều có ý 
thức chủ động học hỏi, sáng tạo, đổi mới trong công 
việc nhằm liên tục cải tiến, nâng cao chất lượng công 
việc của mình thì toàn bộ hoạt động bên trong doanh 
nghiệp sẽ tự nhiên trở nên tinh gọn, ít lãng phí, năng 
suất chất lượng cao và thỏa mãn nhu cầu khách hàng. 
Các doanh nghiệp cần nâng cao hoạt động đào tạo 
và có các biện pháp tạo động lực cho người lao động 
để nâng cao nhận thức của mỗi cá nhân, đồng thời 
thay đổi một cách toàn diện hành vi, cách thức suy 
nghĩ, cách thức tổ chức làm việc để áp dụng QTTG 
có hiệu quả.

Hai là, việc lựa chọn các công cụ, thiết kế các hoạt 
động cần phù hợp với tình hình thực tiễn, chú trọng 
vào “chất” hơn vào “lượng”. Các công cụ QTTG đã 
được đề cập ở trên, tùy theo lộ trình áp dụng và các 
mục tiêu cụ thể mà doanh nghiệp có thể chọn những 
công cụ nào phù hợp nhất với doanh nghiệp mình. 
Việc áp dụng cần chú trọng vào chất lượng, tránh áp 
dụng tràn lan nhiều công cụ khác nhau cho nhiều bộ 
phận khác nhau mà không thấy được ý nghĩa của mỗi 
hoạt động trong từng bộ phận.

Ba là, sự cam kết của lãnh đạo doanh nghiệp và 
tổ chức cùng với QTTG trong chiến lược dài hạn sẽ 
đảm bảo cho sự thành công. Người lãnh đạo doanh 
nghiệp đóng vai trò rất to lớn trong việc áp dụng 
những hệ thống mới, nếu không nhận được sự cam 
kết lâu dài của người lãnh đạo thì các hệ thống này 
đều khó có thể kéo dài. Đi kèm với cam kết dài hạn 
của người lãnh đạo doanh nghiệp thì cần có một lộ 
trình phù hợp. Điều đó sẽ giúp cho các nhà quản trị 
các cấp có thể đặt ra những mục tiêu cụ thể cho từng 
giai đoạn áp dụng để đảm bảo cho việc triển khai 
diễn ra liên tục, chắc chắn và gắn với lợi ích chung của 
doanh nghiệp.

Bốn là, doanh nghiệp cần đánh giá các nguồn lực 
bên trong, điều kiện bên ngoài và khả năng áp dụng 
QTTG của doanh nghiệp mình một cách cẩn thận. 
Bởi mỗi quốc gia, mỗi khu vực, ngành nghề hay mỗi 
doanh nghiệp đều có các đặc điểm khác nhau. Khi áp 
dụng QTTG cần áp dụng một cách chọn lọc, tránh 
áp dụng máy móc theo doanh nghiệp khác, áp dụng 
theo trào lưu sẽ không hiệu quả. Doanh nghiệp cần 
nắm được nhu cầu, mục tiêu cụ thể, thấy được cần 
thiết của việc liên tục cải tiến, thay đổi để tăng khả 
năng cạnh tranh trong từng điều kiện cụ thể. Việc 
áp dụng QTTG phải được coi là chiến lược dài hạn, 
cần sự nỗ lực liên tục không ngừng nghỉ của doanh 
nghiệp.

6. Kết luận
QTTG có hiệu quả trong nhiều lĩnh vực khác 

nhau và được các doanh nghiệp trên thế giới áp dụng. 
Nếu chỉ áp dụng một cách máy móc các công cụ 
QTTG không những không hiệu quả mà còn giảm 
bớt sự sáng tạo của người lao động. Mỗi lĩnh vực đều 
có đặc thù riêng và mỗi doanh nghiệp khác nhau có 
đặc điểm về lao động, văn hóa khác nhau. Hiểu rõ 
bản chất của doanh nghiệp, áp dụng một cách linh 

                       Hình 3. Biểu hiện của sự lãng phí trong xây dựng 

       

 

 

 

 

 

 

        

Người lao động Doanh nghiệp 

Chi phí bệnh tật, mất 
sức lao động hoặc tính 
mạng, mất thu nhập,… 

Chi phí ngừng việc, 
giảm năng suất, thuê 
người lao động khác, 

đền bù,… 

LÃNG PHÍ 

Nguồn: Juan A. Larios và cộng sự (2012)
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hoạt các công cụ QTTG phù hợp với chiến lược phát 
triển của doanh nghiệp. Đồng thời, khuyến khích 
người lao động không ngừng học hỏi, chủ động đổi 
mới, cải tiến quy trình sản xuất, nâng cao năng suất 
hiệu quả hoạt động góp phần giảm thiểu, loại bỏ các 

lãng phí trong quá trình thực hiện, góp phần nâng cao 
năng lực cạnh tranh của doanh nghiệp. Đây được xem 
là bài học kinh nghiệm trong việc ứng dụng QTTG 
cho các doanh nghiệp trong lĩnh vực chăm sóc sức 
khỏe và xây dựng của Việt Nam.
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QUY ĐỊNH BÀI VIẾT 
GỬI ĐĂNG TRÊN TẠP CHÍ NGUỒN NHÂN LỰC VÀ AN SINH XÃ HỘI 

CỦA TRƯỜNG ĐẠI HỌC LAO ĐỘNG – XÃ HỘI

I. HÌNH THỨC CỦA BÀI BÁO
- Bài viết bằng tiếng Việt, soạn thảo trên Word, font Times New Roman (Unicode); cỡ chữ 12; 

trên khổ giấy A4; lề trên, dưới, trái, phải: 2,54 cm; giãn dòng: 1,5 lines. Mật độ chữ bình thường, 
không được nén hoặc kéo dãn khoảng cách giữa các chữ.

- Nội dung bài viết cô đọng, súc tích, theo cấu trúc của bài báo khoa học; không quá 15 trang 
đánh máy giấy A4 (bao gồm cả bảng biểu, hình vẽ, chú thích, tài liệu tham khảo).

II. KẾT CẤU VÀ CÁC THÀNH PHẦN NỘI DUNG CỦA BÀI BÁO
1. Tên bài báo: tên bài báo cần phải ngắn gọn (không nên quá 20 chữ/words), rõ ràng và 

phải phản ánh nội dung chính của bài báo. Tên bài báo phải viết chữ in hoa, cỡ chữ 12, in đậm, 
căn giữa trang. 

2. Tên tác giả, cơ quan công tác, địa chỉ email (Trường hợp có nhiều tác giả cũng nêu đầy đủ).
3. Tóm tắt bài viết: phần tóm tắt bài báo gồm 2 phần tiếng Việt và tiếng Anh. Tóm tắt bằng 

tiếng Việt có độ dài từ 150 đến 250 từ, phản ánh khái quát những nội dung chính trong bài báo và 
thể hiện rõ những kết quả, đóng góp, điểm mới của bài báo.

4. Từ khóa: từ khóa là những từ được cho là quan trọng đối với nội dung nghiên cứu đặc trưng 
cho chủ đề của bài viết đó. Tác giả đưa ra một số từ khóa (khoảng 3 - 6 từ khóa) của bài viết. Từ khóa 
có cỡ chữ 12, chữ thường, cách mỗi từ là dấu phẩy.

5. Nội dung bài báo: có thể có hình thức khác nhau nhưng đảm bảo các nội dung sau: Giới 
thiệu; Tổng quan nghiên cứu và hoặc cơ sở lý thuyết; Phương pháp nghiên cứu; Kết quả nghiên 
cứu (Thực trạng vấn đề nghiên cứu); Kết luận hoặc /và giải pháp/khuyến nghị/hàm ý và Tài liệu 
tham khảo. 

III. CÁC QUY ĐỊNH VỀ KỸ THUẬT TRÌNH BÀY
1. Quy định về đánh số đề mục
Trong phần nội dung chính của bài viết, các đề mục lớn phải là chữ in đậm, căn trái và được đánh 

số liên tục theo chữ số Ả-rập. Các tiểu mục cấp1 (ví dụ: 1.1) là chữ in đậm và nghiêng. Các tiểu mục 
cấp 2 (ví dụ: 1.1.1) là chữ in nghiêng nhưng không in đậm.

2. Quy định về trình bày bảng biểu, hình vẽ, ký hiệu, công thức
Quy định trình bày bảng, hình vẽ
• Các bảng dữ liệu trình bày trong bài báo được ghi thống nhất là Bảng. Các bảng dữ liệu phải là 

định dạng bảng (table) trong phần mềm Microsoft Word.
• Các đồ thị, biểu đồ, sơ đồ trong bài báo được ghi thống nhất là Hình. 
• Các bảng/hình trong bài báo phải được dẫn nguồn. 
3. Quy định về trình bày trích dẫn, tài liệu tham khảo
Việc trích dẫn tài liệu tham khảo được thể hiện ở trích dẫn trong bài và tài liệu tham khảo.  

Tạp chí áp dụng cách trích dẫn kiểu APA.

IV. HÌNH THỨC GỬI BÀI, NHẬN BÀI
Bài viết gửi về Ban Biên tập theo địa chỉ email: tapchinguonnhanluc@ulsa.edu.vn
- Quy định thể lệ viết bài Tạp chí, tác giả vui lòng xem chi tiết tại website của Trường: 
http://ulsa.edu.vn/




