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1. Đặt vấn đề
Các doanh nghiệp may trên địa bàn tỉnh Tiền

Giang năm 2012 đã xuất khẩu trên 13,36 triệu USD
và đã giải quyết việc làm cho 46.173 lao động.
Trong tổng số 46.173 lao động đang làm việc trong
các doanh nghiệp (DN) may thì số lao động phổ
thông (chưa có bằng nghề) chiếm tỷ lệ là 89,31%,
lao động công nhân kỹ thuật có bằng nghề chiếm tỷ
lệ 4,21%, lao động trung cấp (trung cấp nghề) chiếm
tỷ lệ 3,06%, và lao động từ cao đẳng, đại học trở lên
chiếm tỷ lệ 4,42% (Sở Công thương và Sở Lao động
Tiền Giang, 2012). Chất lượng nguồn nhân lực ở
Tiền Giang chưa được các doanh nghiệp may đánh
giá cao, số lượng và trình độ lao động nghề chưa
đáp ứng được yều cầu tuyển dụng cho các DN, hiện
các DN may đang đối mặt với trình trạng thiếu lao
động trình độ nghề và trung cấp nghề. Bên cạnh đó,
hệ thống các cơ sở đào tạo còn ít về số lượng, nhỏ
về quy mô và chủ yếu là tập trung ở TP Mỹ Tho nên
chưa thu hút được người lao động tham gia học
nghề. Số lao động được các cơ sở dạy nghề đào tạo
hàng năm chủ yếu là dạy nghề ngắn hạn, dạy nghề
lưu động, người được đào tạo chỉ có khả năng thực
hiện được một vài công đoạn của một nghề nên chỉ
làm những công việc giản đơn, tạm thời đáp ứng
được yêu cầu hiện tại.

Theo Quy hoạch phát triển ngành công nghiệp
Tiền Giang đến năm 2020 thì giá trị sản xuất công

nghiệp ngành may là 3.200 tỷ đồng (chiếm 6,8% giá
trị sản xuất công nghiệp của toàn tỉnh), khi đó nhu
cầu lao động mới trong các doanh nghiệp may giai
đoạn 2011- 2015 là 25.000 lao động và giai đoạn
2016- 2020 là 30.000 lao động nhằm để cung cấp đủ
cho các doanh nghiệp may của tỉnh. Vì thế, bài toán
về phát triển nguồn nhân lực có trình độ chuyên
môn để đáp ứng nhu cầu cho các doanh nghiệp may
tỉnh Tiền Giang trong tương lai là không hề đơn
giản trong quá trình triển khai thực hiện. Có nhiều
nhân tố ảnh hưởng đến PTNNL doanh nghiệp may
trong đó có nhân tố quan sát được và không quan sát
được. Do đó, yêu cầu đặt ra đối với các nhà quản lý
DN may và các nhà hoạch định chính sách Tiền
Giang là nhận diện được các nhân tố ảnh hưởng và
mức độ quan trọng của các nhân ảnh hưởng đến
PTNNL. 

2. Mô hình nghiên cứu đề xuất
2.1. Tổng quan các nghiên cứu có liên quan
- Nghiên cứu của Rosemary Hill (Jim Stewart and

Graham Beaver, 2004). Các nhân tố có tác động
thúc đẩy đối với sự PTNNL trong các DN qui mô
nhỏ là: Chiến lược; Tăng trưởng; Sự đổi mới; Liên
kết với kết quả hoạt động kinh doanh; Các quan
điểm của chủ DN; Văn hoá; Yếu tố ngành; Công
nghệ; Sự khó khăn tuyển dụng; Bản chất đào tạo;
Những sáng kiến thay đổi; Sự mong đợi; Sự giúp đỡ
từ bên ngoài; Tính hợp lý của đào tạo.
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DOANH NGHIỆP MAY TỈNH TIỀN GIANG
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Nghiên cứu này nhằm xác định các nhân tố ảnh hưởng đến phát triển nguồn nhân lực doanh
nghiệp (DN) may tỉnh Tiền Giang. Nghiên cứu được thực hiện bằng phương pháp nghiên cứu định
tính (kĩ thuật thảo luận nhóm tập trung) và nghiên cứu định lượng (sử dụng phương pháp phân tích
Cronbach alpha, nhân tố khám phá (EFA), hồi quy đa biến và kiểm định các giả thuyết).

Quá trình phân tích nhân tố khám phá (EFA), phân tích hồi quy và kiểm định các giả thuyết cho
thấy phát triển nguồn nhân lực DN may Tiền Giang phụ thuộc vào 7 nhân tố với mức độ giải thích
của mô hình – hệ số xác định hiệu chỉnh R2 đạt 63,8%: (1) Thu hút - đào tạo lao động doanh
nghiệp; (2) Chất lượng lao động; (3) Môi trường làm việc; (4) Duy trì nguồn nhân lực trong doanh
nghiệp; (5) Giáo dục đào tạo - pháp luật về lao động; (6) Môi trường kinh tế; và (7) Sự hỗ trợ của
Nhà nước. Đây là cơ sở để tác giả đưa ra một số gợi ý kiến nghị nhằm phát triển nguồn nhân lực
doanh nghiệp may trong thời gian tới.

Từ khóa: Ảnh hưởng, doanh nghiệp may, lao động, nguồn nhân lực
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-  Theo Singh (2004), có 7 thành phần với 36 biến
quan sát (Journal of Human Resources). 7 nhân tố
tác động đến QTNNL là: Tuyển dụng; Xác định
công việc; Đào tạo; Đánh giá nhân viên; Đãi ngộ về
lương thưởng; Hoạch định nghề nghiệp và cơ hội
thăng tiến; Thu hút nhân viên.

- Trên cơ sở tham khảo cơ sở lý thuyết về
PTNNL, tác giả tổng hợp các nhân tố chủ yếu ảnh
hưởng đến PTNNL doanh nghiệp gồm:

+ Các nhân tố thuộc môi trường vĩ mô: Môi
trường kinh tế, pháp luật về lao động và thị trường
lao động, khoa học công nghệ và các yếu tố văn hoá,
xã hội của quốc gia.

+ Các nhân tố thuộc môi trường vi mô: Là vấn đề
cạnh tranh thu hút nhân lực của doanh nghiệp và
khả năng cung ứng của các cơ sở đào tạo.

+ Các nhân tố thuộc môi trường nội bộ: Chính
sách thu hút, chế độ bố trí, sử dụng nguồn nhân lực,
chế độ đào tạo, chế độ đãi ngộ, môi trường làm việc,
tài chính và công nghệ.

Việc nghiên cứu tổng quan các công trình nghiên
cứu có liên quan trên là cơ sở để tác giả tham khảo
tổng hợp phục vụ cho việc thảo luận nhóm tập trung
nhằm để các chuyên gia tham luận các nhân tố ảnh
hưởng đến PTNNL doanh nghiệp may phù hợp với
điều kiện thực tiển ở Tiền Giang.

Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất

Nguồn: Đề xuất của nhóm tác giả
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2.2. Mô hình nghiên cứu đề xuất
Để phù hợp với điều kiện của Việt Nam nói

chung và doanh nghiệp may Tiền Giang nói riêng,
tác giả tiến hành thảo luận nhóm 19 người (Dựa trên
dàn bài thảo luận – Nghiên cứu định tính) với đại
diện 12 doanh nghiệp may và 7 chuyên gia đại diện
cho các sở ngành tỉnh nhằm xác định các nhân tố
ảnh hưởng đến PTNNL doanh nghiệp may. 

Kết quả thảo luận nhóm thống nhất xem xét đến 7
thành phần (nhân tố) với 39 biến quan sát ảnh hưởng
đến phát triển nguồn nhân lực DN may. Cụ thể:

- Các nhân tố ảnh hưởng thuộc môi trường bên
ngoài DN may là: Môi trường kinh tế; Giáo dục đào
tạo - pháp luật về lao động; Chất lượng lao động
(phát triển cá nhân) và Sự hỗ trợ của Nhà nước
(Chính quyền).

- Các nhân tố ảnh hưởng thuộc môi trường bên
trong DN may là: Thu hút - đào tạo lao động; Môi
trường làm việc doanh nghiệp và Duy trì nguồn
nhân lực trong doanh nghiệp.

Trên cơ sở đó tác giả xây dựng mô hình nghiên
cứu đề xuất như Hình 1. 

3. Phương pháp nghiên cứu
- Nghiên cứu của đề tài sẽ được thực hiện theo 2

bước chính: Nghiên cứu sơ bộ dùng phương pháp
định tính và nghiên cứu chính thức dùng phương
pháp định lượng:

+ Kết quả nghiên cứu sơ bộ cho thấy có 39 biến
quan sát đại diện cho 7 nhân tố ảnh hưởng đến phát
triển nguồn nhân lực DN may và 4 biến quan sát đại
diện cho nhân tố ảnh hưởng chung (biến phụ thuộc). 

+  Nghiên cứu chính thức nhằm đánh giá thang đo
và kiểm định mô hình nghiên cứu thông qua phân
tích Cronbach alpha, nhân tố khám phá (EFA), hồi
quy đa biến.

- Phương pháp lấy mẫu là phương pháp chọn mẫu
thuận tiện (Phi ngẫu nhiên). 

- Đối tượng tham gia phỏng vấn là Ban Giám
đốc/Chủ doanh nghiệp; Trưởng/phó phòng nhân sự
hoặc bộ phận phụ trách nhân sự các DN may. 

- Dữ liệu thu thập và xử lý trong 4 tháng, phương
pháp thu thập là gửi bảng câu hỏi trực tiếp đối với
người được phỏng vấn. Tổng số câu hỏi được gửi đi
352 bảng câu hỏi, kết quả thu về 284 bảng câu hỏi,
qua sàn lọc được 243 mẫu hợp lệ và được sử dụng
để phân tích. 

4. Kết quả nghiên cứu 
4.1 Kiểm định và đánh giá thang đo
4.1.1 Phân tích Cronbach’s Alpha 
Kết quả phân tích Cronbach’s Alpha cho các biến

quan sát được mô tả ở bảng 1.
Theo số liệu được nêu trong bảng 2 cho thấy có 3

biến quan sát bị loại (CLLD6, GDDT5, THDT5).
Sau khi kiểm định lần 2 thì  hệ số Cronbach’s Alpha
các thang đo này khá cao cùng với hệ số tương quan
biến tổng tương đối cao cho thấy các nhân tố có liên
hệ chặt chẽ và phản ảnh được cùng một khái niệm
là ảnh hưởng chung đến PTNNL.

4.2.2. Phân tích nhân tố khám phá (EFA)
* Kết quả phân tích EFA (lần 1) các biến độc lập: 
Phân tích EFA (lần 1) ta thấy biến quan sát

HTNN4 bị loại vì hệ số tải nhân tố nhỏ hơn 0,50.
Đồng thời, chênh lệch hệ số tải nhân tố mà biến đó
nhóm (biến quan sát HTNN4) vào so với mức tải
nhân tố lên các nhân tố khác nhỏ hơn 0,3, biến này
cũng bị loại khỏi mô hình khi thực hiện những phân
tích tiếp theo. Còn các biến quan sát còn lại đều có
hệ số tải nhân tố lớn hơn 0,50. Sau khi loại 1 biến
này, ta phân tích lại các hệ số Cronbach’s Alpha của
thang đo “Sự hỗ trợ của Nhà nước”.

Kết quả kiểm định lại thang đo “Sự hỗ trợ của
Nhà nước” cho thấy thang đo này bảo đảm độ tin
cậy do có hệ số Cronbach’s Alpha = 0,928 và hệ số
tương quan biến tổng của các biến quan sát đều lớn
hơn 0,3. 

* Kết quả phân tích EFA (lần 2) các biến độc lập: 
Qua kết quả bảng 2 chứa đựng các biến đã chuẩn

hóa, ma trận này thể hiện mối tương quan giữa 7
nhân tố ảnh hưởng đến PTNNL doanh nghiệp may. 

- Hệ số KMO = 0,942 (thỏa điều kiện 0,5 ≤ KMO
≤1) với mức ý nghĩa Sig. = 0,00 trong kiểm định
Bartlett (thỏa điều kiện Sig. < 0,05), đáp ứng điều
kiện khi thực hiện phân tích EFA. Các biến quan sát
trong phân tích nhân tố khám phá có tương quan với
nhau trong tổng thể;

- Có 7 nhân tố được trích tại Eigenvalue đều lớn
hơn 1 và phương sai trích được là 78,597% (thỏa
điều kiện >50%). Các khác phân tích nhân tố thích
hợp với dữ liệu nghiên cứu;

- Giá trị hệ số  Eigenvalue đều lớn hơn 1 là đạt
yêu cầu; 

- Tất cả các biến quan sát đều có hệ số tải nhân tố
lớn hơn 0,5 là đạt yêu cầu. 

* Kết quả phân tích EFA cho biến phụ thuộc như
sau:

- Kiểm định Bartlett với mức ý nghĩa Sig. = 0,00
< 0,05: Các biến quan sát trong phân tích nhân tố
khám phá có tương quan với nhau trong tổng thể.

- Hệ số KMO = 0,845 (thỏa điều kiện 0,5 ≤ KMO
≤1): Phân tích nhân tố thích hợp với dữ liệu nghiên
cứu;

- Có 1 nhân tố được trích ra từ phân tích EFA;

- Hệ số phương sai trích (% cumulative) là
80,968% (>50%): đạt yêu cầu; 
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- Giá trị hệ số  Eigenvalue = 3,239 > 1: đạt yêu
cầu; 

- Tất cả các biến quan sát đều có hệ số tải nhân tố
(factor loading) > 0,5: đạt yêu cầu.

Như vậy, thang đo “mức độ ảnh hưởng chung”
đạt giá trị hội tụ.

Tóm lại: Kết quả phân tích nhân tố (EFA) cho
thấy các biến độc lập và biến phụ thuộc trong mô
hình đều đạt giá trị hội tụ và giá trị phân biệt chấp
nhận được. Có 7 nhân tố được trích ra từ 35 biến
quan sát và sẽ được sử dụng trong các phân tích tiếp
theo. Do vậy, ta không hiệu chỉnh thang đo và mô
hình nghiên cứu đã đề xuất ban đầu. Do mô hình
không thay đổi, ta sẽ tiếp tục kiểm định các giả thiết
ban đầu bằng phân tích hồi quy và kiểm định các giả
thiết.

5. Phân tích hồi quy đa biến và kiểm định các
giả thiết

5.1 Kiểm định tương quan từng phần của các
hệ số hồi quy

Phân tích hồi quy được thực hiện với 7 biến độc

lập và phương pháp chọn là Enter. Kết quả phân tích
hồi quy đa biến được nêu ở bảng 3 sau:

- Tất cả các biến đều có Sig.< 0,05. Như vậy,
nhân tố F1 (Chất lượng lao động), F2 (Môi trường
làm việc), F3 (Thu hút – đào tạo), F4 (Môi trường
kinh tế), F5 (Duy trì nguồn nhân lực), F6 (Sự hỗ trợ
của Nhà nước) và F7 (Giáo dục đào tạo) tương quan
có ý nghĩa với AHC.

- Kết quả cho thấy hệ số phóng đại phương sai
VIF thấp là 1 (nhỏ hơn 10). Do vậy, có thể kết luận
mối liên hệ giữa các biến độc lập không có hiện
tượng đa cộng tuyến (Nguyễn Đình Thọ, 2011).

Kết quả phân tích ta có phương trình hồi quy như sau:
AHC = 0,3594F1 + 0,334F2 + 0,369F3 +

0,222F4 + 0,320F5 + 0,199F6 + 0,284F7
Nhân tố thu hút - đào tạo lao động trong doanh

nghiệp (F3) ảnh hưởng nhiều nhất đến PTNNL
doanh nghiệp may.

5.2. Kiểm định mức độ phù hợp của mô hình
* Mức độ giải thích mô hình:
Theo số liệu được nêu ở bảng 4, Kết quả chạy hồi
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quy đa biến của mô hình ta thấy trị số R = 0,805 cho
thấy mối quan hệ giữa các biến trong mô hình là khá
chặt chẽ.

Giá trị R2 = 0,649 điều này nói lên độ thích hợp
của mô hình là 64,9% 

Giá trị R2 điều chỉnh = 0,638 (hay 63,8%) phản ánh

chính xác hơn sự thích hợp của mô hình với tổng thể.
Giá trị điều chỉnh cho thấy tồn tại mô hình tuyến tính
giữa ảnh hưởng chung và 7 nhân tố trong mô hình
nghiên cứu. Đồng thời, mức độ ảnh hưởng chung
được giải thích bởi 63,8% các biến độc lập, còn lại
36,2% được giải thích bởi các biến ngoài mô hình. 
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Tra bảng thống kê Durbin-Watson với số biến độc
lập là 7 ta có Durbin-Watson (d) = 1,833. Ta có thể kết
luận các tính độc lập của phần dư đã được bảo đảm.

* Mức độ phù hợp mô hình

Theo số liệu được nêu bảng 5 phân tích phương sai
(ANOVA) ta thấy Sig. = 0,000 < 0,05, có thể kết luận
rằng mô hình đưa ra phù hợp với dữ liệu thực tế. Hay
nói cách khác, các biến độc lập có liên quan tuyến
tính với các biến phụ thuộc và mức độ tin cậy 95%. 

5.3. Kiểm định phương sai phần dư thay đổi
(Heteroskedasticity)

Theo số liệu được xử lý kiểm định
Spearman’srho, nhân tố F1 có mức ý nghĩa (Sig.) là
0,064, F2 là 0,182,  F3 là 0,334, F4 là 0,771, F5 là

0,418, F6 là 0,283 và F7 là 0,073 đều lớn hơn 0,05.
Như vậy, ta có thể kết luận phương sai phần dư
không đổi.

Qua phân tích các kiểm định của mô hình hồi
quy, các nhân tố có ý nghĩa thống kê bao gồm F1,
F2, F3, F4, F5, F6 và F7.

5.4. Thảo luận kết quả hồi quy

Nhân tố F1, F2, F3, F4, F5, F6, và F7 có hệ số lần
lượt là 0,359, 0,334, 0,369, 0,222, 0,320, 0,199 và
0,284 có quan hệ cùng chiều (dương) với nhân tố
AHC. Các hệ số hồi quy chưa được chuẩn hóa có
thể chuyển đổi dưới dạng phần trăm theo bảng 6.

Theo số liệu được nêu ở bảng 6  cho thấy, nhân tố
F1 “Chất lượng lao động” đóng góp 17,20% đến
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mức độ ảnh hưởng PTNNL doanh nghiệp may, nhân
tố F2 “Môi trường làm việc doanh nghiệp” đóng
góp 16,00%, nhân tố F3 “Thu hút - đào tạo lao
động” đóng góp 17,68%, nhân tố F4 “Môi trường
kinh tế” đóng góp cao nhất 10,64%, nhân tố F5
“Duy trì nguồn nhân lực doanh nghiệp” đóng góp
15,33%, nhân tố F6 “Sự hỗ trợ của Nhà nước” đóng
góp 9,54%, nhân tố F7 “Giáo dục đào tạo - pháp luật
về lao động” đóng góp 13,61%.

5.5. Kết quả mô hình sau khi đã kiểm định
(Hình 2)

6. Kết luận và kiến nghị

6.1. Kết luận
Nghiên cứu này đem lại kết quả và những đóng

góp nhất định, phần nào giúp cho các doanh nghiệp
may và các ngành tỉnh Tiền Giang hiểu rõ các nhân
tố ảnh hưởng đến PTNNL doanh nghiệp may. Qua
kết quả phân tích ở trên, cho ta thấy rằng phát triển
nguồn nhân lực DN may chịu ảnh hưởng nhiều yếu
tố bao gồm những yếu tố quan sát được và những
yếu tố chưa quan sát được. Các yếu tố quan sát được
chỉ ra được mức độ quan trọng của 7 nhân ảnh
hưởng đến PTNNL các doanh nghiệp may theo thứ
tự tầm quan trọng là Thu hút - đào tạo lao động;
Chất lượng lao động; Môi trường làm việc doanh

Hình 2: Mô hình phát triển nguồn nhân lực DN may sau khi đã kiểm định

Nguồn: Đề xuất của nhóm tác giả
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nghiệp; Duy trì nguồn nhân lực; Giáo dục đào tạo -
pháp luật về lao động; Môi trường kinh tế; và Sự hỗ
trợ của Nhà nước. Kết quả của nghiên cứu này là cơ
sở để tác giả đưa ra một số kiến nghị giải pháp.

6.2. Kiến nghị 
6.2.1. Kiến nghị (giải pháp) đối với Nhà nước

(Trung ương và Tiền Giang) 
6.2.1.1. Về nâng cao chất lượng lao động
- Một là, nâng cao thể lực cho người lao động:

Tiền Giang cần đẩy mạnh phong trào tập luyện thể
dục thể thao trên toàn địa bàn và phải xuống tới tận
khu phố, ấp. Chăm sóc đồng bộ về dinh dưỡng và
thể dục thể thao thông qua việc áp dụng các giải
pháp về dinh dưỡng như chế độ dinh dưỡng đủ chất
và hợp lý. 

- Hai là, nâng cao tỷ lệ lao động đã qua đào tạo.
+ Tăng số lượng, quy mô, cơ cấu và chất lượng

hệ thống các trường đại học, cao đẳng, trung học
chuyên nghiệp và các cơ sở dạy nghề trên địa bàn
tỉnh.  

+ Tăng số lượng và chất lượng giảng viên; tăng
cường và hoàn thiện hệ thống cơ sở vật chất phục vụ
hoạt động giảng dạy.

+ Mở rộng và nâng cao chất lượng các cơ sở đào
tạo, trung tâm dịch vụ việc làm để cung cấp cho
doanh nghiệp NNL  đảm  bảo về số lượng lẫn chất
lượng.

6.2.1.2. Hoàn thiện hệ thống pháp luật về lao
động và phát triển thị trường lao động

- Nhà nước cần có những giải pháp đồng bộ để
phát triển hệ thống về lao động và dạy nghề để nâng
cao chất lượng nguồn lao động cho cung trên thị
trường lao động. 

- Tiền Giang cần phát triển mạng lưới thông tin
thị trường lao động và dịch vụ đào tạo, tìm kiếm,
giới thiệu việc làm, thực hiện tốt vai trò là cầu nối
giữa cung, cầu lao động, giữa người lao động, cơ sở
đào tạo và đơn vị sử dụng lao động. 

6.2.1.3. Giải pháp nâng cao sự hỗ trợ của Nhà
nước đối với DN và người lao động

- Một là, đẩy mạnh công tác tuyên truyền các chủ
trương chính sách của Nhà nước về giáo dục, đào
tạo về phát triển nhân lực

+ Đẩy mạnh công tác tuyên truyền giáo dục
hướng nghiệp cho học sinh, đặc biệt là học sinh cuối
cấp 2 và cấp 3. Phải định hướng cho học sinh thấy rõ
vai trò vị trí của người công dân lành nghề, xoá đi tư
tưởng phải vào đại học của học sinh và phụ huynh.

+ Tăng cường phối hợp chặt chẽ giữa các cơ sở giáo
dục, đào tạo, hướng nghiệp - dạy nghề với các phương
tiện thông tin đại chúng để tuyên truyền các chủ
trương, chính sách, pháp luật về phát triển nhân lực.  

- Hai là, Đẩy mạnh công tác quản lý nhà nước về
phát triển nguồn nhân lực

+ Sở Lao động Thương binh và Xã hội tỉnh cần
xây dựng kế hoạch, đề xuất những cơ chế, chính
sách hỗ trợ tìm việc làm cho người lao động. 

+ Sở Công thương thống kê, cung cấp thông tin
ngành nghề các dự án ngành may đầu tư vào tỉnh để
làm cơ sở định hướng cho các Trung tâm giới thiệu
việc làm, các cơ sở dạy nghề tỉnh đào tạo nghề cho
phù hợp.

+ Liên đoàn lao động tỉnh tiếp tục nâng cao vai
trò công đoàn mình, có kế hoạch tổ chức tuyên
truyền Điều lệ công đoàn và kiến thức pháp luật cho
người lao động. Đồng thời đẩy nhanh việc thành lập
tổ chức công đoàn tại các DN may chưa có tổ chức
công đoàn. 

- Ba là, Tiền Giang cần chú trọng đến việc quy
hoạch quỹ đất để xây dựng nhà ở công nhân. Việc
quy hoạch và xây dựng nhà ở công nhân phải được
tiếp cận với hệ thống dịch vụ công cộng đồng bộ,
như: trường học, bệnh viện, nhà văn hoá, khu vui
chơi cho công nhân nhằm để nâng cao đời sống vật
chất và tinh thần cho NLĐ nhằm để NLĐ yên tâm
công tác.

6.2.2. Kiến nghị (giải pháp) đối với doanh nghiệp
may tỉnh Tiền Giang 

6.2.2.1. Giải pháp về thu hút – đào tạo nguồn
nhân lực 

- Một là, nâng cao quan điểm, nhận thức và kỹ
năng quản lý trong lãnh đạo doanh nghiệp: Mỗi cán
bộ lãnh đạo, quản lý phải luôn luôn nhận thức sâu
sắc được ý nghĩa, vai trò và tầm quan trọng của
PTNNL đối với sự thành công, sự phát triển của
doanh nghiệp.  

- Hai là, nâng cao công tác tuyển dụng nhân
viên: DN xác định rõ các loại tuyển dụng cơ bản:
tuyển dụng lâu dài để ký hợp động biên chế, hợp
đồng lao động không xác định thời hạn; tuyển dụng
ngắn hạn để ký các hợp đồng lao động ngắn hạn,
hợp đồng lao động thời vụ. Chính sách tuyển dụng
phải đảm bảo thu hút người tài.

- Ba là, xây dựng chính sách bố trí và sử dụng
nhân viên: DN may tiến hành cơ cấu lại lao động
của các bộ phận. Công tác bố trí lại lao động phải
trên cơ sở yêu cầu công việc, đồng thời tính đến
định hướng phát triển của doanh nghiệp.

6.2.2.2. Giải pháp nâng cao môi trường làm việc 
- Một là, nâng cao điều kiện làm việc: DN may

cần cung cấp trang thiết bị đầy đủ đáp ứng được nhu
cầu của công việc, phân chia khối lượng nhân viên
một các hợp lý, thời gian làm việc hợp lý. Đồng thời
hạn chế tăng ca và không gian làm việc cho nhân
viên tiện nghi. 
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- Hai là, Nâng cao kỹ năng giao tiếp giữa cấp
trên và cấp dưới: Trong chỉ đạo làm việc, cấp trên
đừng bao giờ đưa ra những chỉ thị kiểu như ra lệnh
mà luôn đối xử tôn trọng với cấp dưới. Cấp trên
quan tâm làm việc chia sẽ, cung cấp thông tin
thường xuyên cho nhân viên, hướng dẫn và tư vấn
cho cấp dưới của mình.   

- Ba là, Cần xây dựng văn hóa DN, một nét văn
hóa đặc trưng để tạo ra môi trường làm việc thân
thiện, gắn bó, hòa đồng và có khả năng phát huy
năng lực của mọi người.

6.2.2.3. Giải pháp duy trì nguồn nhân lực 
DN may cần rà soát lại mức lương của tất cả các

vị trí, chức danh của nhân viên trong các doanh
nghiệp may. Xây dựng hệ thống lương theo từng
nhóm chức danh công việc trên cơ sở tham khảo
mức lương bình quân chung của các DN trong nước.

Phân phối tiền lương phải dựa trên cơ sở xác định
chính xác mức độ đóng góp của nhóm, từng người
vào sự thành công của DN. Bên cạnh đó, DN may
cần xây dựng chính sách thăng tiến công bằng và
bảo đảm việc thực hiện đúng những chính sách đó.

6.2.3. Kiến nghị đối với người lao động

Người lao động phải rèn luyện tác phong công
nghiệp, ý thức tổ chức kỷ luật, làm việc theo tập thể,
nghiêm chỉnh chấp hành nội qui lao động, công tác
bảo hộ lao động và có các kiến thức cơ bản về pháp
luật lao động để thực hiện và bảo vệ lợi ích hợp
pháp chính đáng của mình, luôn trao dồi nâng cao
trình độ chuyên môn nghiệp vụ, tay nghề, đồng thời
xác định tốt tư tưởng xem doanh nghiệp mà mình
đang làm việc như là của mình, cần phải góp công
góp sức vào làm việc để doanh nghiệp và cá nhân
ngày càng phát triển.r
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Analyzing factors affecting human resource development at garment companies in Tien Giang province

Abstract:

This research aimed to identify factors affecting Human Resource (HR) development at garment compani-
es in Tien Giang. This research applied qualitative research (group discussions) and quantitative research
(using methods of Cronbach alpha analysis, Exploratory Factor Analysis (EFA), multivariate regression
and hypothesis testing). The process of EFA, regression analysis and hypothesis testing showed that HR
development at garment companies in Tien Giang depend on seven (7) factors with adjusted R2 equaling
63.8%: (1) attracting - training workforce; (2) labour quality; (3) working environment; (4) HR retention;
(5) education and training in Labour Law; (6) economic environment; and (7) state support. This research
result is a basis for the author to propose some implications for HR development at garment companies in
the future.
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