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CHƯƠNG 1: GIỚI THIỆU 

 

1.1 Tính cấp thiết của đề tài 

Vốn nhân lực đóng một vai trò quan trọng và không thể thiếu trong hoạt động xuất khẩu 

của doanh nghiệp (Mulliqi, Adnett, & Hisarciklilar, 2019, Stucki, 2016). Nhân lực chất lượng cao 

và có kinh nghiệm trong lĩnh vực xuất khẩu có thể ảnh hưởng đến sự thành công và phát triển bền 

vững của doanh nghiệp trên thị trường quốc tế (Amadu & Danquah, 2019; Bari & 

Jayanthakumaran, 2021). Nhân viên có kiến thức và kỹ năng về quy trình, thủ tục hải quan, luật 

pháp liên quan và thị trường đích là một yếu tố quan trọng để đảm bảo rằng quá trình xuất khẩu 

diễn ra suôn sẻ và tuân thủ các quy định (López Rodríguez & Serrano Orellana, 2020). 

Hiện nay, các doanh nghiệp đều có xu hướng hội nhập quốc tế và mở rộng phạm vi hoạt 

động để có thể gia tăng được giá trị cũng như lợi nhuận cho doanh nghiệp (Lu & Beamish, 2006). 

Có thể thấy rằng các doanh nghiệp ở khu vực đang phát triển thường có xu hướng thúc đẩy hoạt 

động xuất khẩu vào các thị trường kinh tế lớn như các quốc gia khu vực Châu Âu, để mở rộng khả 

năng kinh doanh (Pan & Nguyen, 2018). Bên cạnh đó, ASEAN là một trong những khu vực đang 

có tốc độ tăng trưởng mạnh về môi trường hoạt động kinh tế, điều này giúp cho các doanh nghiệp 

trong khu vực ASEAN có thêm cơ hội để thúc đẩy xuất khẩu hàng hóa sang thị trường quốc tế 

theo xu hướng toàn cầu hóa (ASEANstats, 2022).  

Để có thể đạt được hiệu quả cao trong hoạt động xuất khẩu, các doanh nghiệp cần phải 

trang bị nhiều yếu tố khác nhau như nguồn lực, tài chính, cải tiến đổi mới sản phẩm, giấy tờ quy 

chuẩn, và nguồn nhân lực (Arslanagic-Kalajdzic, Balboni, Kadic-Maglajlic, & Bortoluzzi, 2017; 

Aw, Roberts, & Winston, 2007). Trong đó, nguồn nhân lực là một trong những yếu tố quan trọng 

để các doanh nghiệp có thể vận hành hiệu quả được hoạt động xuất khẩu (Gkypali, Arvanitis, & 

Tsekouras, 2018). Khi nguồn nhân lực có đầy đủ kiến thức và chuyên môn sẽ giúp cho doanh 

nghiệp dễ dàng gia nhập vào thị trường quốc tế hơn so với các doanh nghiệp không có đủ nguồn 

nhân lực thực hiện (Brambilla, Lederman, & Porto, 2019).  

Đối với các doanh nghiệp mới bước vào hoạt động xuất khẩu trong thị trường quốc tế, họ 

sẽ cần liên kết với các đối tác chiến lược cũng như các doanh nghiệp khác ở thị trường quốc tế, để 

nhằm thúc đẩy được khả năng xuất khẩu của doanh nghiệp (Chetty & Blankenburg Holm, 2000). 

Nhân viên là một trong những yếu tố để tạo ra lợi thế cạnh tranh trong thị trường (Cerrato & Piva, 
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2012), cũng như dễ dàng thúc đẩy việc liên kết mối quan hệ với các doanh nghiệp đối tác khác 

(Bari & Jayanthakumaran, 2021). Thêm vào đó, đối với các doanh nghiệp đã hoạt động xuất khẩu 

lâu năm, việc đầu tư vào nguồn nhân lực sẽ giúp cho doanh nghiệp có thể đổi mới sản phẩm và 

quy trình sản xuất để phù hợp với yêu cầu biến đổi của thị trường quốc tế (Capozza & Divella, 

2019; Chang & Nguyen-Van, 2021).  

Có thể thấy rằng, đối với các doanh nghiệp có kinh nghiệm lâu năm trong hoạt động xuất 

khẩu, doanh nghiệp sẽ cần thúc đẩy các chương trình đào tạo và huấn luyện để cập nhật các kiến 

thức mới cũng như thông tin quy chuẩn mới với thị trường quốc tế (González, Miles-Touya, & 

Pazó, 2016; Nguyen-Van & Chang, 2020). Vì thế, việc xây dựng đội ngũ nhân viên và có các 

chương trình đào tạo phù hợp là yếu tố cần thiết cho các doanh nghiệp xuất khẩu để nâng cao hiệu 

quả trong hoạt động. 

Nhân viên có thể đóng góp vào việc phát triển các sản phẩm và dịch vụ có giá trị gia tăng 

cho thị trường quốc tế, bao gồm việc tùy chỉnh sản phẩm theo nhu cầu của khách hàng, cải thiện 

chất lượng hoặc thậm chí phát triển những giải pháp mới (Sun, Li, & Ghosal, 2020). Nhân viên 

nắm bắt thông tin về thị trường đích, bao gồm nhu cầu của khách hàng, xu hướng tiêu dùng, đối 

thủ cạnh tranh, văn hóa kinh doanh, và các yếu tố tác động đến việc xuất khẩu. Điều này giúp 

doanh nghiệp tối ưu hóa chiến lược xuất khẩu của mình (Amadu & Danquah, 2019). Như vậy, 

nhân viên chính là yếu tố quan trọng hàng đầu trong việc vận hành cũng như thúc đẩy được hoạt 

động xuất của doanh nghiệp (Alegre, Pla-Barber, Chiva, & Cristina, 2012; Arslanagic-Kalajdzic 

và cộng sự, 2017; Aw và cộng sự, 2007).  

Doanh nghiệp sẽ khó có thể triển khai được các hoạt động cụ thể trong lĩnh vực xuất khẩu 

nếu như nhân viên không có đủ trình độ học vấn cũng như chuyên môn trong lĩnh vực này (Gkypali 

và cộng sự, 2018). Bên cạnh đó, các hoạt động xuất khẩu luôn yêu cầu đảm bảo về mức độ chính 

xác về tiêu chuẩn, quy định cũng như chính sách của thị trường quốc tế. Điều này sẽ đòi hỏi các 

doanh nghiệp phải có sự đầu tư vào các hoạt động nhân sự nhằm nâng cao kiến thức và thông tin; 

từ đó, thúc đẩy hoạt động xuất khẩu (Goedhuys & Sleuwaegen, 2016; Harris & Li, 2009).  

Thêm vào đó, các nhân viên có trình độ học vấn cao sẽ có khả năng tìm hiểu và nghiên cứu 

thị trường để từ đó đưa ra các nhận định về nhu cầu khách hàng, mức độ cạnh tranh thương hiệu 

và sự thay đổi chính sách, để đưa ra các quyết định phù hợp (Julien & Ramangalahy, 2003). Các 

chương trình huấn luyện đào tạo nhân viên sẽ giúp cải thiện kiến thức; từ đó, các nhân viên của 
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doanh nghiệp sẽ có thể đưa ra quyết định chính xác hơn cho hoạt động xuất khẩu (Acemoglu, 

1997; González và cộng sự, 2016).  

Kim ngạch xuất nhập khẩu của khu vực ASEAN đạt 1.713 tỷ USD năm 2021. Đây là khu 

vực có độ mở cao với tổng kim ngạch xuất nhập khẩu bằng 99,8% GDP của khu vực năm 2021 

(ASEANstats, 2022). Hầu hết các nước ASEAN là các nước đang phát triển, nên hoạt động xuất 

khẩu đóng góp một vai trò quan trọng trong việc đẩy mạnh phát triển kinh tế của khu vực (ASEAN, 

2023). Bên cạnh đó, hoạt động xuất khẩu ngày càng đóng góp vai trò lớn trong việc phát triển kinh 

tế. Điều này có thể được giải thích thông qua việc các doanh nghiệp xuất khẩu sẽ học hỏi thêm 

kiến thức về công nghệ, sản phẩm và quy trình sản xuất từ các nước nhập khẩu, và doanh nghiệp 

ở khu vực ASEAN còn nâng cao được lợi nhuận và doanh thu thông qua việc tiếp cận với khách 

hàng ở thị trường quốc tế (Adipathy, Djayasinga, & Aida, 2023).  

Từ đó, doanh nghiệp ở ASEAN sẽ có xu hướng thúc đẩy mạnh các hoạt động xuất khẩu 

với các nước như Trung Quốc, Châu Âu hay Mỹ, nhằm học hỏi các kiến thức cũng như tiếp cận 

và mở rộng khách hàng trong xu hướng toàn cầu hóa (García, Avella, & Fernández, 2012; Salomon 

& Shaver, 2005). Một trong những nhân tố quan trọng nhằm thúc đẩy phát triển được hoạt động 

xuất khẩu chính là nguồn vốn nhân lực (Amadu & Danquah, 2019; López Rodríguez & Serrano 

Orellana, 2020; Rodríguez & Orellana, 2020), vì nhân viên chính là người sẽ vận hành cũng như 

thực hiện toàn bộ hoạt động xuất khẩu của doanh nghiệp. Đối với các doanh nghiệp xuất khẩu, 

nguồn vốn nhân lực sẽ giúp doanh nghiệp đáp ứng các yêu cầu của các quốc gia nhập khẩu 

(Rodríguez, Dopico, & Del Castillo Puente, 2018).  

Bên cạnh đó, nguồn vốn nhân lực có kiến thức và trình độ học vấn cao cũng sẽ giúp cho 

doanh nghiệp nâng cao được hiệu quả trong hoạt động xuất khẩu (Bari & Jayanthakumaran, 2021). 

Do vậy, để phát triển bền vững xuất khẩu, rất cần có nguồn vốn nhân lực tốt. Hiện nay, các nghiên 

cứu tập trung nhiều vào vai trò của vốn nhân lực đối với xuất khẩu ở cấp độ quốc gia. Tuy nhiên, 

còn ít nghiên cứu về vai trò này, sử dụng dữ liệu ở cấp độ doanh nghiệp. Đặc biệt trong bối cảnh 

các quốc gia ASEAN thì chưa có nghiên cứu nào về vấn đề này. Do vậy, nghiên cứu này sẽ có ý 

nghĩa khoa học và thực tiễn khi phân tích những vấn đề này.  
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1.2 Mục tiêu nghiên cứu 

1.2.1 Mục tiêu tổng quát 

Nghiên cứu này đánh giá về mức độ tác động của vốn nhân lực đến hoạt động xuất khẩu 

của doanh nghiệp.  

1.2.2 Mục tiêu cụ thể 

Nghiên cứu này có hai mục tiêu cụ thể như sau:  

(i) phân tích tác động của trình độ học vấn của nhân viên đến hoạt động xuất khẩu của các 

doanh nghiệp ASEAN  

(ii) phân tích tác động của đào tạo nhân viên đến hoạt động xuất khẩu của các doanh nghiệp 

ASEAN 

(iii) đề ra các hàm ý quản trị để nâng cao vốn nhân lực liên quan đến hoạt động xuất khẩu 

của doanh nghiệp 

 

1.3 Câu hỏi nghiên cứu 

Nghiên cứu xây dựng các câu hỏi nghiên cứu như sau: 

(i) Trình độ học vấn của nhân viên ảnh hưởng như thế nào đối với hoạt động xuất khẩu của 

doanh nghiệp trong khu vực ASEAN? 

(ii) Các chương trình đào tạo huấn luyện ảnh hưởng như thế nào đối với hoạt động xuất 

khẩu của doanh nghiệp trong khu vực ASEAN? 

(iii) Các hàm ý quản trị nào cần đề xuất để nâng cao vốn nhân lực liên quan đến hoạt động 

xuất khẩu của doanh nghiệp? 

 

1.4 Phương pháp, đối tượng và phạm vi nghiên cứu 

Đối tượng nghiên cứu của đề tài là vốn nhân lực và hoạt động xuất khẩu của các doanh 

nghiệp. Cụ thể, nghiên cứu tập trung xem xét ảnh hưởng của yếu tố vốn nhân lực bao gồm trình 

độ học vấn và chương trình đào tạo đối với hoạt động xuất khẩu của các doanh nghiệp trong khu 

vực ASEAN.  
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Nghiên cứu sử dụng nguồn dữ liệu từ Khảo sát Doanh nghiệp của Ngân hàng Thế giới 

(World Bank’s Enterprise Surveys) bao gồm 154 quốc gia với 1800.000 doanh nghiệp (World 

Bank, 2024). Nghiên cứu sẽ tập trung chủ yếu ở khu vực ASEAN với mẫu nghiên cứu bao gồm 

3.335 doanh nghiệp, được lấy từ Khảo sát Doanh nghiệp của Ngân hàng Thế giới vào năm 2015 

cho Indonesia, Malaysia, Philippines, và Việt Nam. Trong khi đó, nghiên cứu sử dụng Khảo sát 

Doanh nghiệp của Ngân hàng Thế giới vào năm 2016 cho Lào, Campuchia, và Thái Lan.  

Nghiên cứu sử dụng mô hình multilevel mixed-effects logit cho việc phân tích dữ liệu. Mô 

hình multilevel mixed-effects logit là một phân loại của mô hình hồi quy logistic (logit) được sử 

dụng để phân tích dữ liệu phụ thuộc phân loại ở mức độ nhiều cấp (multilevel) trong khi kiểm soát 

hiệu ứng ngẫu nhiên từ các nhóm (mixed-effects). Khi dữ liệu có cấu trúc phân cấp, khả năng xuất 

hiện tương quan giữa các quan sát trong cùng một nhóm là khá cao. Mô hình multilevel mixed-

effects logit có thể xử lý và mô hình hóa tương quan này một cách hiệu quả (McCoach, 2019; 

StataCorp, 2019). 

 

1.5 Ý nghĩa của nghiên cứu 

Nghiên cứu này có hai đóng góp chính. Đầu tiên, đa phần các nghiên cứu về vai trò của 

vốn nhân lực đối với hoạt động xuất khẩu được thực hiện ở các quốc gia đã phát triển (Ganotakis 

& Love, 2012; Khan & Khan, 2012; Roper & Love, 2002). Thêm vào đó, không có nhiều nghiên 

cứu hiện nay tập trung vào chủ đề này với nguồn dữ liệu ở cấp độ doanh nghiệp (Javalgi & Todd, 

2011; Gonzalez, Miles-Touya, & Pazo; 2016). Việc nghiên cứu tập trung vào nguồn dữ liệu doanh 

nghiệp để đánh giá về vai trò của nguồn nhân lực trong hoạt động xuất khẩu sẽ giúp có góc nhìn 

thực tế về các hoạt động trong thị trường quốc tế. Việc sử dụng nguồn dữ liệu doanh nghiệp tại 

các nước đang phát triển sẽ giúp nghiên cứu đánh giá hiệu quả về mặt lý thuyết vấn đề vốn nhân 

lực. Từ đó, nghiên cứu sẽ xem xét chi tiết các yếu tố liên quan đến các cấp độ nguồn nhân lực cũng 

như các hoạt động liên quan. Qua đó, nghiên cứu sẽ đóng góp thêm về mặt lý thuyết vai trò của 

vốn nhân lực đối với hoạt động xuất khẩu ở cấp độ doanh nghiệp.  

Thứ hai, khu vực ASEAN có tốc độ tăng trưởng cao về hoạt động xuất khẩu và đứng thứ 

năm về quy mô nền kinh tế lớn trên phạm vi toàn cầu (ASEAN, 2023). Khu vực ASEAN là một 

trong những khu vực kinh tế năng động trong xu thế toàn cầu hóa hiện nay với nguồn nhân lực dồi 

dào (ASEAN, 2023). Đây không chỉ là khu vực quan trọng trong xuất khẩu tới các quốc gia có 
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nền kinh tế thị trường lớn mà còn là nơi các doanh nghiệp đạt tốc độ tăng trưởng nhanh trong các 

hoạt động quốc tế từ nông nghiệp đến công nghiệp. Điều này sẽ giúp nghiên cứu đánh giá được 

mức độ tác động của vốn nhân lực trong hoạt động xuất khẩu tại các nước đang phát triển, đặc biệt 

là ở khu vực ASEAN. Tuy nhiên, theo hiểu biết của nhóm tác giả, hiện nay chưa có nghiên cứu 

nào về vai trò của vốn nhân lực với hoạt động xuất khẩu tại khu vực ASEAN, nên bài nghiên cứu 

sẽ có đóng góp để gia tăng hiệu quả của hoạt động xuất khẩu thông qua cải thiện vốn nhân lực tại 

khu vực ASEAN.  

 

1.6 Cấu trúc của nghiên cứu 

Nghiên cứu tiếp tục với các chương sau: Chương 2 tập trung vào các cơ sở lý thuyết liên 

quan về vai trò của vốn nhân lực với hoạt động xuất khẩu và phát triển các giả thuyết nghiên cứu. 

Chương 3 trình bày phương pháp nghiên cứu và nguồn dữ liệu sử dụng cho phân tích. Trong 

chương 4, nghiên cứu trình bày kết quả phân tích dữ liệu và thảo luận kết quả nghiên cứu. Phần 5 

đưa ra các kết luận và đề xuất một số hàm ý quản trị, cũng như hạn chế và hướng nghiên cứu trong 

tương lai. 

 

Tóm tắt chương 1: 

Chương 1 đã nêu bật tầm quan trọng của vốn nhân lực đối với hoạt động xuất khẩu của 

doanh nghiệp, đặc biệt là trong bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế. Nghiên cứu chỉ ra rằng vốn nhân 

lực chất lượng cao, bao gồm nhân viên có trình độ học vấn cao và kỹ năng chuyên môn, đóng vai 

trò quan trọng trong việc đảm bảo quy trình xuất khẩu diễn ra hiệu quả và tuân thủ các quy định 

quốc tế. Điều này không chỉ giúp doanh nghiệp giảm thiểu rủi ro mà còn tăng khả năng cạnh tranh 

trên thị trường toàn cầu. 

Nghiên cứu đã đặt ra mục tiêu tổng quát là đánh giá mức độ tác động của vốn nhân lực đến 

hoạt động xuất khẩu của doanh nghiệp tại khu vực ASEAN. Cụ thể, nghiên cứu tập trung phân 

tích hai yếu tố chính: (i) trình độ học vấn của nhân viên và (ii) chương trình đào tạo nhân viên. 

Những yếu tố này được xem xét trong mối quan hệ với khả năng xuất khẩu của doanh nghiệp, 

nhằm hiểu rõ hơn về cách các yếu tố này ảnh hưởng đến sự phát triển và thành công của doanh 

nghiệp trong môi trường kinh doanh quốc tế. 
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Đồng thời, chương này cũng nhấn mạnh sự cần thiết của nghiên cứu trong bối cảnh 

ASEAN, nơi mà hoạt động xuất khẩu ngày càng trở nên quan trọng đối với sự phát triển kinh tế 

của các quốc gia trong khu vực. Từ đó, nghiên cứu giúp cung cấp các bằng chứng thực tiễn và 

khoa học để hỗ trợ doanh nghiệp nâng cao năng lực cạnh tranh thông qua việc đầu tư vào vốn nhân 

lực. 
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CHƯƠNG 2: TỔNG QUAN NGHIÊN CỨU VÀ PHÁT TRIỂN GIẢ THUYẾT 

NGHIÊN CỨU 

 

2.1 Khái niệm vốn nhân lực 

Vốn nhân lực đóng một vai trò quan trọng trong việc nâng cao hoạt động kinh doanh. Khái 

niệm vốn nhân lực bắt đầu trở nên phổ biến trong kinh tế từ những cuối năm 1950s, khi các nhà 

nghiên cứu phát triển các khái niệm liên quan đến vốn nhân lực cũng như tầm quan trọng của giáo 

dục trong kinh tế (Teixeira, 2014). Với vai trò quan trọng này, Theodore Schultz, đã nhấn mạnh 

về tầm quan trọng của việc đầu tư vào vốn nhân lực trong sự phát triển kinh tế. Kết quả nghiên 

cứu của ông đã chỉ ra rằng khái niệm của vốn nhân lực bao gồm năm nội dung chính: sức khỏe, 

đào tạo trong công việc, giáo dục, học tập và nhập cư (Schultz, 1961). Vào trong những năm 1960, 

nghiên cứu về tầm quan trọng của vốn nhân lực ngày càng phát triển, và trong đó Becker là một 

trong những nhà nghiên cứu có đóng góp lớn trong việc phát triển chủ đề này. Becker (1964) nhấn 

mạnh vốn nhân lực được hình thành thông qua việc giáo dục chính quy cũng như đào tạo dựa trên 

công việc thực tế.  

Bên cạnh đó, một định nghĩa khác từ OECD (2001) đã nhận định vốn nhân lực là “kiến 

thức, kỹ năng, giá trị cạnh tranh và đặc điểm được thể hiện của một cá nhân dẫn tới sự hình thành 

nên những phúc lợi cá nhân, xã hội và kinh tế” (G. S. Becker, 1964). Ngoài ra, thành tích kinh tế 

ấn tượng của Nhật Bản, Đài Loan và các nền kinh tế châu Á khác trong những thập kỷ gần đây đã 

chứng minh một cách sinh động vai trò quan trọng của vốn con người trong việc thúc đẩy tăng 

trưởng (Becker, 1994). Dù không có các nguồn tài nguyên thiên nhiên phong phú, nhưng các quốc 

gia châu Á này đạt được sự tăng trưởng nhanh chóng nhờ vào lực lượng lao động có tay nghề, có 

trình độ học vấn, siêng năng và có trách nhiệm. Về khả năng tiếp thu kiến thức của nguồn nhân 

lực, nhân viên không chỉ đơn thuần tiếp nhận kiến thức mới từ bên ngoài mà còn phải biết cách 

tận dụng và vận dụng hiệu quả những kiến thức đó nhằm thúc đẩy việc áp dụng các sáng kiến đổi 

mới vào hoạt động của doanh nghiệp (Rauch & Rijsdijk, 2013).  

Ngoài ra, các công ty tận dụng các nguồn kiến thức bên ngoài để xác định các cơ hội đổi 

mới và biến chúng thành phát triển sản phẩm mới hoặc quy trình quản lý chất lượng mới (Mulliqi 

và cộng sự, 2019). Để nâng cao chất lượng nguồn nhân lực, giao tiếp giữa các bộ phận khác nhau 
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như R&D, tiếp thị, thiết kế và sản xuất được coi là một trong những yếu tố quan trọng nhất, đòi 

hỏi các doanh nghiệp phải cơ cấu lại quan hệ lao động và thay đổi phương thức quản lý nguồn 

nhân lực dẫn đến quá trình phát triển. Bên cạnh đó, một định nghĩa khác từ OECD (2001) đã nhận 

định vốn nhân lực là “kiến thức, kỹ năng, giá trị cạnh tranh và đặc điểm được thể hiện của một cá 

nhân dẫn tới sự hình thành nên những phúc lợi cá nhân, xã hội và kinh tế”. Điều này có nghĩa rằng 

các doanh nghiệp sẽ gia tăng được vốn nhân lực thông qua các hoạt động nâng cao được giá trị 

kiến thức và kỹ năng của nhân viên.  

Vốn nhân lực được phân loại thành 2 loại chính bao gồm (1) “chung” và (2) “cụ thể” (G. 

S. Becker, 1964; Protogerou, Caloghirou, & Vonortas, 2017). Đầu tiên, dạng vốn nhân lực chung 

được hiểu đó là bao gồm những kiến chung được xây dựng thông qua giáo dục đào tạo chính quy 

(G. Becker, 1994; Rauch & Rijsdijk, 2013). Nhân viên có trình độ học vấn cao đóng một vai trò 

quan trọng trong việc trao đổi thông tin vì họ sở hữu một lượng kiến thức đáng kể (Gallié & Legros, 

2012), điều này cho phép họ xác định và tiếp thu những kiến thức mới bên ngoài. Sau đó, số năm 

kinh nghiệm làm việc là một chỉ số quan trọng để đo lường năng lực chung của con người và nó 

nâng cao kiến thức được phát triển thông qua tích lũy kinh nghiệm (Rauch & Rijsdijk, 2013).  

Dạng vốn nhân lực cụ thể là các kiến thức và kỹ năng cụ thể trong một lĩnh vực hay ngành 

nghề nào đó (González và cộng sự, 2016; Kato, Okamuro, & Honjo, 2015). Ở cấp độ doanh nghiệp, 

hầu hết đầu tư vào vốn nhân lực xảy ra thông qua việc đào tạo cho nhân viên (Acemoglu, 1997). 

Vốn nhân lực cụ thể tập trung vào tính thực của tiễn nguồn nhân lực và cách nâng cao kiến thức 

cơ bản một cách cụ thể (Aw và cộng sự, 2007; González và cộng sự, 2016). Đào tạo (training) là 

cách phổ biến mà các doanh nghiệp nâng cao và cập nhật kiến thức của nhân viên trong từng lĩnh 

vực cụ thể (Nguyen-Van & Chang, 2020). Đào tạo, đặc biệt là đào tạo tại chỗ (on-the-job training) 

trang bị cho nhân viên kiến thức mới, vì nhiều kiến thức của nhân viên từ giáo dục sẽ lỗi thời trong 

môi trường kinh doanh thay đổi nhanh chóng hiện nay (Dostie, 2017; González và cộng sự, 2016). 

 

2.2 Vai trò của vốn nhân lực trong hoạt động xuất khẩu của doanh nghiệp  

Cả dạng vốn nhân lực chung và cụ thể được đánh giá là có ảnh hưởng và tác động đến hoạt 

động xuất khẩu. Vốn nhân lực chung làm tăng khả năng nhận biết và đánh giá thông tin liên quan 

đến cơ hội thị trường nước ngoài một cách nhanh chóng (Ganotakis & Love, 2012b), để giải quyết 

các vấn để và tiếp thu thêm những kỹ năng mới cần thiết cho thị trường quốc tế (Zucker, Darby, 
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Furner, Liu, & Hongya, 2007). Thêm vào đó, những doanh nghiệp với vốn nhân lực chung hầu 

như có thể phát triển hệ thống thông tin cần thiết để giúp cho họ nhận biết được các cơ hội kinh 

doanh tại các thị trường xuất khẩu (Shane, 2000). Cụ thể, người lao động có trình độ học vấn cao 

sẽ dễ dàng trong việc tiếp cận và học hỏi các thông tin liên quan đến hoạt động xuất khẩu, từ đó, 

áp dụng vào trong doanh nghiệp (Amadu & Danquah, 2019; Bari & Jayanthakumaran, 2021). Ví 

dụ, khi các doanh nghiệp khu vực ASEAN muốn xuất khẩu qua các thị trường Trung Quốc, Mỹ 

hoặc Úc, đều cần phải học hỏi, nắm bắt các thông tin liên quan đến chính sách, yêu cầu cũng như 

quy định liên quan đến hoạt động xuất khẩu. Điều này đòi hỏi nhân viên của doanh nghiệp cần có 

đủ kiến thức từ các chương trình đào tạo để có thể hiểu được các quy định liên quan cần thiết 

(Rodríguez & Orellana, 2020; Stucki, 2016).  

Bên cạnh đó, thông qua kiến thức từ các chương trình đào tạo chính quy, người lao động 

có thể nắm bắt được các cơ hội thị trường xuất khẩu (Bari & Jayanthakumaran, 2021). Ví dụ, Việt 

Nam là một trong các quốc gia trên thế giới có kim ngạch xuất khẩu lớn về ngành dệt may. Vì thế 

các doanh nghiệp Việt Nam cần tập trung vào vốn nhân lực chung để có thể xác định quốc gia tiềm 

năng, mở rộng thị trường xuất khẩu và tăng cường khả năng hội nhập quốc tế. Thêm vào đó, các 

quốc gia Châu Âu ngày càng mở rộng yêu cầu và tiêu chuẩn cho các sản phẩm may mặc trong việc 

đảm bảo quy trình và sản phẩm xanh. Điều này đòi hỏi các doanh nghiệp không ngừng cải tiến và 

đổi mới, thông qua việc nâng cao trình độ và kiến thức của nhân viên (Fonseca, Faria, & Lima, 

2019; Sun và cộng sự, 2020). Cụ thể, doanh nghiệp phải gia tăng các hoạt động học hỏi và chương 

trình đào tạo huấn luyện để nâng cao được kiến thức, thông tin, kỹ năng cho nhân viên; từ đó, áp 

dụng vào trong hoạt động xuất khẩu (Javalgi & Todd, 2011). 

Vốn nhân lực không chỉ tạo ra được sự nổi bật cho các doanh nghiệp ở thị trường trong 

nước, mà đây là một nguồn lực quan trọng dẫn tới sự thành công để thâm nhập vào thị trường toàn 

cầu (Carpenter, Sanders, & Gregersen, 2001). Kỹ năng về kỹ thuật sẽ giúp cho các doanh nghiệp 

vừa và nhỏ gia nhập vào việc quốc tế hóa (Javalgi & Todd, 2011). Cụ thể, các năng lực về kĩ thuật 

được xem là cần thiết cho việc cải thiện sản phẩm và dịch vụ, trong khi đó kỹ năng quan hệ khách 

hàng là quan trọng để giữ chân khách hàng trung thành (González và cộng sự, 2016). Ví dụ, kỹ 

năng giải quyết vấn đề, kỹ năng kết nối con người, hoặc một số kỹ năng liên quan tới công việc có 

ảnh hưởng tích cực đối với hoạt động xuất khẩu của các công ty vừa và nhỏ (Munch & Skaksen, 

2008).  
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Tuy nhiên, các kỹ năng cần thiết cho việc xuất khẩu có thể khác nhau ở từng giai đoạn 

trong một chuỗi giá trị. Cụ thể, kỹ năng liên quan đến công việc đóng vai trò quan trọng trong giai 

đoạn đầu phát triển dự án, và kỹ năng kết nối con người có vai trò quan trọng trong việc thương 

mại hóa (Herrmann & Peine, 2011). Có thể thấy rằng việc các công ty xuất khẩu vào thị trường 

quốc tế sẽ cần sự tin tưởng cũng như sự kết nối các doanh nghiệp đối tác tại thị trường quốc tế. 

Một trong những kênh quan trọng chính là con người, đây là kênh giao tiếp có thể xây dựng mối 

quan hệ với các bên liên quan cũng như nắm bắt được các thông tin quan trọng trong việc xuất 

khẩu hiệu quả (Bari & Jayanthakumaran, 2021; Carpenter và cộng sự, 2001). Điều này có thể giải 

thích thông qua việc các doanh nghiệp mới xuất khẩu sẽ chưa có đầy đủ thông tin tại thị trường 

với các đối tác, khách hàng và chính quyền, nên họ sẽ cần xây dựng mối quan hệ để tối đa hóa 

hiệu quả hoạt động thương mại hóa (Bu & Cuervo-Cazurra, 2020).  

Thêm vào đó, các chương trình đào tạo huấn luyện cho vốn nhân lực không chỉ thức đẩy 

nhân viên thúc đẩy được các kỹ năng cần thiết, mà còn tập trung trong việc gia tăng các kiến thức 

quan trọng (González và cộng sự, 2016; Nguyen-Van & Chang, 2020). Một trong những lý do mà 

các nhân viên của các công ty xuất khẩu cần phải gia tăng được kiến thức đó chính là sự giới hạn 

về thông tin của kiến thức khi các doanh nghiệp tham gia vào một thị trường mới; do vậy, nhân 

viên phải đưa ra những quyết định khác với thông lệ thường làm (Gallié & Legros, 2012). Điều 

này có thể tạo ra những bất lợi cho việc hoạt động xuất khẩu, vì mỗi thị trường đều có cách thức 

vận hành, văn hóa, tiêu chuẩn và chính sách khác nhau, nên doanh nghiệp cần phải tập trung trong 

việc nâng cao và cập nhật các kiến thức cho các nhân viên (Cerrato & Piva, 2012). Nhờ đó nhân 

viên có thể đưa ra được các quyết định phù hợp để tối ưu hóa được hoạt động xuất khẩu (Aw và 

cộng sự, 2007). Cụ thể, khi một doanh nghiệp mới thâm nhập và xuất khẩu vào thị trường Mỹ hoặc 

Trung Quốc, các nhân viên sẽ gặp nhiều khó khăn trong việc đưa ra được các quyết định phù hợp 

vì sự khác biệt về chính sách và cách thức vận hàng về hoạt động xuất khẩu, nên chương trình 

huấn luyện sẽ đóng vai trò quan trọng giúp cho nhân viên nắm bắt được yêu cầu tiêu chuẩn như 

các chứng nhận ISO hay quy trình vận chuyển hàng hóa.  

Dạng vốn nhân lực chung và cụ thể đều giúp tạo nên những lợi thế cạnh tranh bằng cách 

gia tăng năng lực đổi mới (Chang & Nguyen-Van, 2021; Fonseca, Faria, và cộng sự, 2019). Bên 

cạnh đó, sự thành công của các công ty xuất khẩu phụ thuộc đáng kể vào năng lực đổi mới và sự 

sáng tạo. Vốn nhân lực với những lao động có trình độ cao là nòng cốt của năng lực đổi mới sáng 



12 

 

tạo tại doanh nghiệp, từ đó giúp thúc đẩy hoạt động xuất khẩu (Cooper, Gimeno-Gascon, & Woo, 

1994). Ta có thể thấy được rằng vốn nguồn nhân lực của một doanh nghiệp sẽ làm tăng khả năng 

cải tiến và vận dụng các sản phẩm công nghệ cao, điều này giúp cho các doanh nghiệp dễ dàng 

hiểu được cách vận hành và tương thích với thị trường quốc tế (Serra, Pointon, & Abdou, 2012). 

Vốn nhân lực cao có thể tạo ra sản phẩm có tính cạnh tranh và năng suất cao hơn, từ đó có thể làm 

tăng khối lượng và giá trị xuất khẩu (Geldres-Weiss, Uribe-Bórquez, Coudounaris, & Monreal-

Pérez, 2016).  

Ví dụ, khi các doanh nghiệp muốn tham gia và xuất khẩu vào thị trường Trung Quốc và 

các sản phẩm cũng như quy trình sản xuất được yêu cầu phải theo quy chuẩn bảo vệ môi trường; 

điều này đòi hỏi nhân viên của các doanh nghiệp phải có kiến thức liên quan tới các tiêu chuẩn 

yêu cầu. Từ đó, các doanh nghiệp sẽ cần phải đầu tư vào trong các khóa học huấn luyện và chương 

trình đào tạo phù hợp nhằm nâng cao kiến thức cần thiết nhằm đáp ứng nhu cầu trong thị trường 

quốc tế (Bari & Jayanthakumaran, 2021; Contractor & Mudambi, 2008; Mulliqi và cộng sự, 2019).  

Một số nghiên cứu đã phân tích tác động của vốn nhân lực đến hoạt động xuất khẩu. Nghiên 

cứu của Contractor và Mudambi (2008) đã đưa ra nhận xét rằng vốn nhân lực có tác động tích cực 

đối với hoạt động xuất khẩu hàng hóa và dịch vụ. Bên cạnh đó, thông qua nghiên cứu ở 25 nước 

ở khu vực Châu Á, Mỹ Latinh và Châu Âu từ năm 1989 đến năm 2003, tác giả đã chỉ ra rằng việc 

đầu tư vốn nhân lực có tác động mạnh hơn ở các quốc gia ở khu vực Châu Á so với các nước phát 

triển khác (Contractor & Mudambi, 2008).  

Một nghiên cứu khác của Mubarik, Devadason và Gonvindaraju (2020) đã nghiên cứu 568 

doanh nghiệp vừa và nhỏ ở Pakistan đã chỉ ra rằng vốn nhân lực có tác động trực tiếp lẫn gián tiếp 

tới hiệu quả của hoạt động xuất khẩu. Nghiên cứu cũng chỉ ra rằng trình độ học vấn và hoạt động 

đào tạo có tác động quan trọng đối với hoạt động xuất khẩu (Mubarik, Devadason, & Govindaraju, 

2020). Bên cạnh đó, nghiên cứu về vốn nhân lực của Cerrato và Piva (2012) với 1.324 doanh 

nghiệp vừa và nhỏ tại Ý, đã chỉ ra rằng vốn nhân lực có tác động tích cực đối với các hoạt động 

quốc tế, trong đó bao gồm hoạt động xuất nhập khẩu (Cerrato & Piva, 2012).  

Rodriguez và Orellana (2019) nghiên cứu về vốn nhân lực chung và cụ thể với 1.525 doanh 

nghiệp tại Tây Ban Nha chỉ rõ về sự tác động riêng biệt của từng dạng vốn nhân lực đối với hoạt 

động xuất khẩu. Cụ thể, kết quả của nghiên cứu đã chỉ ra rằng vốn nhân lực chung, cụ thể là trình 

độ học vấn của nhân viên, có tác động lên cả xu hướng lẫn cường độ xuất khẩu của doanh nghiệp. 
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Trong khi đó, chỉ một số yếu tố trong vốn nhân lực cụ thể như kinh nghiệm làm việc của nhân viên 

có ảnh hưởng đối với cường độ và xu hướng xuất khẩu, nhưng yếu tố về chương trình đào tạo huấn 

luyện lại không có tác động. Bên cạnh đó, nghiên cứu cũng so sánh giữa vốn nhân lực chung và 

vốn nhân lực cụ thể, và kết quả đã cho thấy vốn nhân lực chung có khả năng tác động nhiều hơn 

so với vốn nhân lực cụ thể trong hoạt động xuất khẩu (López-Rodríguez & Orellana, 2020).  

Từ những nghiên cứu trên, ta có thể thấy được việc đầu tư phát triển vốn nhân lực trong 

công ty sẽ giúp cho doanh nghiệp dễ dàng thúc đẩy các hoạt động xuất khẩu, do nhân viên sẽ dễ 

nắm bắt được các xu hướng xuất khẩu ở các quốc gia, cũng như tiếp thu được các thích ứng với 

quy định xuất khẩu của các quốc gia một cách nhanh chóng. 

Thêm vào đó, vốn nhân lực chung cao hơn đóng vai trò quan trọng trong quy trình đưa ra 

quyết định phức tạp cũng như cho việc phân tích môi trường quốc tế bởi vì nó làm tăng khả năng 

nhận diện và đánh giá thông tin liên quan tới cơ hội thị trường nước ngoài một cách nhanh hơn, 

để có thể đối phó với các vấn đề và tiếp thu những kiến thức, kỹ năng mới cần thiết cho thị trường 

quốc tế (Cerrato & Piva, 2012; Stucki, 2016). Ngoài ra, học thức cao hơn cũng tạo ra các cơ hội 

để tiếp xúc với các cơ hội thương mại quốc tế mới. Nhân viên với học vấn cao có thể phát triển 

được các kênh thông tin cần thiết giúp cho doanh nghiệp có thể nhận diện được các cơ hội kinh 

doanh trong thị trường xuất khẩu (Shane, 2000).  

Ngoài ra, việc nâng cao vốn nhân lực chung sẽ giúp cho doanh nghiệp có thể phán đoán 

được các tình huống bất lợi khi tham gia thị trường mới, và nhân viên sẽ đưa ra quyết định phù 

hợp (Kato và cộng sự, 2015; Littunen, 2003). Ví dụ khi Covid-19 xảy ra ở thị trường Trung Quốc 

và bắt đầu lan rộng ra các quốc gia khác trên thế giới. Điều này đòi hỏi các doanh nghiệp xuất 

khẩu phải xác định, phán đoán và đưa ra quyết định phù hợp cho hoạt động xuất khẩu. Thêm vào 

đó, thị trường ngày càng thay đổi nhanh chóng với sự tăng trưởng không ngừng của công nghệ và 

nhu cầu khách hàng (Mulliqi và cộng sự, 2019). Điều này làm thay đổi đáng kể trong nhu cầu các 

hàng hóa xuất nhập khẩu. Vì thế, việc dự đoán trước được các tình huống thị trường sẽ giúp cho 

doanh nghiệp dễ dàng ứng phó với sự biến động bất ngờ trong thị trường quốc tế (Bari & 

Jayanthakumaran, 2021; Stucki, 2016).  

Với các kiến thức từ chương trình đào tạo chính quy, các nhân viên của doanh nghiệp xuất 

khẩu sẽ tiếp thu kiến thức mới trong thị trường quốc tế dễ dàng hơn. Nếu không, doanh nghiệp sẽ 

tốn nhiều thời gian và ngân sách để có thể đáp ứng và tìm hiểu được thị trường mới (López-
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Rodríguez & Orellana, 2020). Điều này có thể dẫn tới việc mất đi cơ hội phát triển ở thị trường 

mới. Cụ thể, để xuất khẩu vào thị trường Mỹ, các doanh nghiệp Việt Nam sẽ cần đẩy mạnh nhận 

thức, năng lực thực thi các quy định của pháp luật của chính phủ, vì nếu doanh nghiệp không tiếp 

thu được các kiến thức mới nhanh chóng, thì các doanh nghiệp khác sẽ có thể thâm nhập thị trường 

một cách nhanh chóng và lấy đi cơ hội ở thị trường mới.  

Nhân viên có trình độ học vấn cao sẽ có thể nhận diện được các cơ hội kinh doanh mới và 

tiềm năng phát triển ở thị trường quốc tế (Cerrato & Piva, 2012; Kato và cộng sự, 2015; Mulliqi 

và cộng sự, 2019). Nhân viên có học thức cao thường nắm bắt được các xu hướng, từ đó, họ sẽ 

đưa ra những quyết định thay đổi, cải tiến và đổi mới doanh nghiệp để phù hợp với các cơ hội kinh 

doanh mới (Fonseca, Faria, và cộng sự, 2019). Ví dụ, khách hàng có xu hướng tìm kiếm các sản 

phẩm bảo vệ môi trường cũng như liên kết công nghệ cao, nên các doanh nghiệp với nhân viên có 

trình độ học vấn cao sẽ có thể cải tiến, đổi mới nhanh chóng phù hợp với nhu cầu của thị trường. 

Điều này giúp cho các doanh nghiệp có thể xuất khẩu vào thị trường phù hợp với nhu cầu. 

Serra và cộng sự (2012) nghiên cứu các yếu tố tác động đến xu hướng xuất khẩu của doanh 

nghiệp, trong đó tác giả nhấn mạnh trình độ học vấn của cấp quản lý. Cụ thể, thông qua việc nghiên 

cứu 167 doanh nghiệp Bồ Đào Nha và 165 doanh nghiệp Anh trong ngành dệt may. Yếu tố trình 

độ học vấn của nhân viên cấp quản lý có ảnh hưởng tích cực đối với xu hướng xuất khẩu của các 

doanh nghiệp Bồ Đào Nha (Serra và cộng sự, 2012). Mulliqi và cộng sự (2019) nghiên cứu tác 

động của vốn nhân lực đối với xuất khẩu ở 29 nền kinh tế chuyển đổi. Kết quả nghiên cứu cũng 

chỉ ra rằng nguồn nhân lực càng có trình sẽ ảnh hưởng trực tiếp đối với cường độ xuất khẩu của 

doanh nghiệp. Tuy nhiên, bên cạnh đó,  tỷ lệ lực lượng lao động có trình độ học vấn cao hơn được 

cho là có tác động yếu hoặc không đáng kể đến hoạt động xuất khẩu của các doanh nghiệp trong 

các ngành sản xuất so với các doanh nghiệp hoạt động trong lĩnh vực dịch vụ và hàng hóa cơ bản 

(Mulliqi và cộng sự, 2019).  

Amadu và Danquah (2019) đánh giá về sự tác động của vốn nhân lực đối với hoạt động 

xuất khẩu của doanh nghiệp ở khu vực Ghana, trong đó, yếu tố trình độ giáo dục của nhân viên là 

một trong yếu tố quan trọng ảnh hưởng tới xu hướng xuất khẩu của doanh nghiệp. Bên cạnh đó, 

nghiên cứu cũng chỉ ra rằng nhân viên có trình độ giáo dục cao sẽ giúp cho doanh nghiệp nâng cao 

được sự đổi mới và cải tiến, và mối quan hệ này có tác động tích cực đến khả năng xuất khẩu của 

doanh nghiệp (Amadu & Danquah, 2019).  
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Xuất phát từ các lập luận trên, giả thuyết nghiên cứu sau được đề xuất về vai trò của vốn 

nhân lực chung đối với hoạt động xuất khẩu của doanh nghiệp: 

 

H1: Trình độ học vấn của nhân viên có tác động tích cực đến hoạt động xuất khẩu của các 

doanh nghiệp ASEAN. 

 

So với dạng vốn nhân lực chung, việc sử dụng vốn nhân lực cụ thể sẽ tạo ra hiệu quả cho 

các công việc cụ thể (Tricot & Sweller, 2014). Nếu những công việc đó liên quan đến hoạt động 

xuất khẩu, chúng sẽ có tác động tích cực tới hoạt động xuất khẩu của doanh nghiệp. Một ví dụ điển 

hình cho vốn nhân lực cụ thể trong hoạt động xuất khẩu là kinh nghiệm làm việc quốc tế của người 

lãnh đạo doanh nghiệp, có mối liên hệ tích cực với hiểu biết về thị trường quốc tế (Musteen, Datta, 

& Butts, 2014). Kiến thức của các lãnh đạo doanh nghiệp trong thị trường quốc tế và quan hệ quốc 

tế của họ là nguồn lực quan trọng để tham gia vào thị trường nước ngoài (McDougall, Oviatt, & 

Shrader 2003).  

Vốn nhân lực cụ thể được gia tăng lên nhờ vào những chương trình đào tạo huấn luyện 

cũng như kinh nghiệm làm việc hợp tác xuất khẩu ở thị trường quốc tế. Đây được xem là yếu tố 

nòng cốt để có thể đẩy mạnh hoạt động xuất khẩu (Aw và cộng sự, 2007; Nguyen-Van & Chang, 

2020). Điều này có thể giải thích thông qua việc các quốc gia trên thế giới luôn có sự thay đổi về 

các yêu cầu kỹ thuật để đảm bảo quyền lợi cho người tiêu dùng ở nước đó, cũng như sự điều chỉnh 

chính sách, tiêu chuẩn và quy định để nâng cao được chất lượng sản phẩm (Goedhuys & 

Sleuwaegen, 2016). Từ đó, các doanh nghiệp xuất khẩu tập trung vào nâng cao trình độ chuyên 

môn, kỹ năng cần thiết nhằm nâng cao hiệu quả hoạt động xuất khẩu (Stucki, 2016). Một ví dụ là 

các quốc gia phát triển đang tập trung vào các sản phẩm bảo vệ môi trường cao, đòi hỏi người lao 

động của doanh nghiệp xuất khẩu từ các nước đang phát triển phải nâng cao kiến thức của mình 

trong lĩnh vực sản phẩm xanh như tiêu chuẩn ISO 14000, 14001 hay quy trình sản xuất xanh để có 

thể tiếp tục xuất khẩu (Delmas, 2001; Zeng, Tian, & Shi, 2005).  

Đối với vốn nhân lực chung, kiến thức của nhân viên sẽ được xây dựng bởi trình độ học 

vấn từ đào tạo chính quy để gia tăng được mức độ tư duy và tìm kiếm các cơ hội mới trên thị 

trường. Trong khi đó, vốn nhân lực cụ thể sẽ tập trung vào các kiến thức đến từ kinh nghiệm làm 

việc và các chương trình đào tạo huấn luyện của doanh nghiệp (Becker, 1994; Stucki, 2016). Từ 
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đó, những kiến thức mới được tích lũy sẽ được nhân viên viên áp dụng vào trong hoạt động xuất 

khẩu nhằm nâng cao hiệu quả hoạt động xuất khẩu.  

Bên cạnh đó, vốn nhân lực cụ thể cũng giúp cho nhân viên có thể cập nhật các kiến thức 

mới một các dễ dàng trong xu hướng toàn cầu hóa, điều mà các kiến thức từ đào tạo chính quy có 

thể không cập nhật được toàn diện (Rauch & Rijsdijk, 2013; Robson, Akuetteh, Westhead, & 

Wright, 2012). Ví dụ, có thể thấy trong xu hướng toàn cầu hóa hiện nay, các quốc gia phát triển 

luôn có sự thay đổi về mặt tiêu chuẩn sản phẩm khác nhau và điều này luôn được cập nhật liên 

tục; từ đó, các kiến thức đào tạo chính quy tạo điều kiện giúp cho các nhân viên dễ dàng nhận diện 

được sự thay đổi đó, trong khi các kiến thức từ kinh nghiệm làm việc thực tế hay chương trình đào 

tạo huấn luyện sẽ được sử dụng để áp dụng để phù hợp với sự thay đổi tiêu chuẩn (Alegre và cộng 

sự, 2012; Amadu & Danquah, 2019; Brambilla và cộng sự, 2019). Nếu thiếu đi những kiến thức 

đến từ kinh nghiệm làm việc, nhân viên sẽ khó tiến hành hoạt động xuất khẩu một cách hiệu quả. 

Robson và cộng sự (2012) chỉ ra rằng vốn nhân lực cụ thể có thể thúc đẩy được cường độ 

xuất khẩu. Deng, Menguc và Benson (2003) nghiên cứu sự tăng trưởng của hoạt động xuất tại 

Trung Quốc thông qua các hoạt động quản trị nhân lực. Cụ thể, nhóm tác giả đã xem xét hai yếu 

tố chính là yếu tố tuyển dụng và các chương trình đào tạo huấn luyện nhân viên. Kết quả nghiên 

cứu đã chỉ ra rằng các chương trình đào tạo nhân viên có tác động tiêu cực đối với sự tăng trưởng 

của hoạt động xuất khẩu, bên cạnh đó, lại không có sự tác động đối với việc gia tăng doanh số xuất 

khẩu (Deng, Menguc, & Benson, 2003). Từ đó, kết luận của nghiên cứu đã không nhất quán với 

các nghiên cứu trước về các hoạt động quản trị nhân sự và xuất khẩu.  

Ngoài ra, theo nghiên cứu của Ferreras-Méndez, Fernández-Mesa và Alegre (2019) đã thực 

hiện nghiên cứu với 222 doanh nghiệp vừa và nhỏ đang hoạt động trong lĩnh vực xuất khẩu tại Tây 

Ban Nha. Kết quả nghiên cứu đã chỉ ra rằng việc hợp tác với các đối tác trong ngành sẽ giúp cho 

doanh nghiệp nâng cao được thêm kiến thức, từ đó sẽ thúc đẩy được các hoạt động xuất khẩu của 

mình (Ferreras-Méndez, Fernández-Mesa, & Alegre, 2019). Bên cạnh đó, nhóm tác giả cũng khẳng 

định rằng việc kết nối với các đối tác bên ngoài sẽ giúp cho doanh nghiệp thúc đẩy hiệu quả xuất 

khẩu, tuy nhiên chỉ khi doanh nghiệp phát triển hiệu quả mức độ tiếp thu kiến thức của nhân viên.  

Tiếp theo đó, một nghiên cứu khác của Francioni, Pagano và Castellani (2016) đã đánh giá 

các yếu tố ảnh hưởng tới hoạt động xuất khẩu của các doanh nghiệp vừa và nhỏ. Dựa trên kết quả 

phân tích, nhóm tác giả đã được ra kết luận rằng việc cập nhật thông tin kiến thức mới sẽ đóng vai 
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trò quan trọng trong việc xuất khẩu hiệu quả hơn (Francioni, Pagano, & Castellani, 2016). Từ 

những phân tích và đánh giá các nghiên cứu trên, vốn nhân lực cụ thể như các kiến thức tiếp thu 

thông qua chương trình huấn luyện đào sẽ giúp cho nhân viên có nhiều kiến thức để gia tăng được 

mức độ hiệu quả khi thực hiện hoạt động xuất khẩu. Bên cạnh đó, các nhà quản trị cấp cao với 

nhiều kiến thức trong thị trường quốc tế sẽ giúp cho các doanh nghiệp hoạt động xuất khẩu hiệu 

quả. 

Vốn nhân lực cụ thể có ảnh hưởng đến xu hướng và cường độ xuất khẩu bởi nó giúp tăng 

lợi thế cạnh tranh bằng cách nâng cao khả năng đổi mới sáng tạo, là yếu tố quan trọng cho việc gia 

tăng hiệu quả của xuất khẩu (Rodil, Vence, & del Carmen Sánchez, 2016). Do vậy, nhân viên cần 

phải nâng cao các kiến thức mới phù hợp nhằm cải thiện được sản phẩm cũng như quy trình sản 

xuất. Khi nhân viên được nâng cao kiến thức mới của thị trường, họ sẽ có xu hướng thúc đẩy sáng 

tạo cũng như áp dụng các kiến thức mới vào trong công việc hằng ngày để nhằm thúc đẩy hiệu 

quả (McDougall và cộng sự, 2003). Ví dụ khi nhân viên có cơ hội tham gia vào chương trình huấn 

luyện và đào tạo về hoạt động xuất nhập khẩu tại Trung Quốc, họ sẽ sử dụng các kiến thức này 

vào trong sản phẩm và hệ thống quy trình. Điều này sẽ giúp cho nhân viên có thể thúc đẩy hoạt 

động sản xuất ở thị trường Trung Quốc.  

Việc đổi mới sáng tạo sẽ giúp cho doanh nghiệp tạo ra được lợi thế cạnh tranh với các đối 

thủ ở trong thị trường quốc tế (Arslanagic-Kalajdzic và cộng sự, 2017; Leiponen, 2005). Với việc 

đẩy mạnh xuất khẩu, có thể thấy rằng các doanh nghiệp xuất khẩu phải đối mặt với sức ép cạnh 

tranh rất lớn của thị trường quốc tế. Điều này đòi hỏi các doanh nghiệp cần tạo ra những khác biệt 

hóa ở sản phẩm cũng như quy trình sản xuất để thu hút khách hàng ở các quốc gia khác (Rodil và 

cộng sự, 2016; Sun và cộng sự, 2020). Ví dụ như ở thị trường Trung Quốc, Mỹ hay các thị trường 

lớn như khu vực Châu Âu sẽ thu hút nhiều doanh nghiệp xuất khẩu từ các nước đang phát triển, 

điều này tạo sức ép cạnh tranh cho các doanh nghiệp ở khu vực ASEAN. Điều này đòi hỏi các 

doanh nghiệp ở khu vực ASEAN phải có những sự đổi mới ở các yếu tố trong công ty, và nhân 

viên sẽ cần cập nhật các kiến thức mới để áp dụng vào trong hoạt động doanh nghiệp nhằm gia 

tăng hiệu quả xuất khẩu.  

Bên cạnh đó, chương trình đào tạo thông qua công việc thực tế trau dồi cho nhân viên 

nguồn vốn nhân lực cụ thể với nhiều cơ hội để cập nhật và tiếp thu nhiều kiến thức và kỹ năng 

thực tế để hấp thụ và chuyển đổi kiến thức nhằm phát triển đổi mới sản phẩm (Capozza & Divella, 



18 

 

2019; González và cộng sự, 2016). Có thể thấy được rằng việc cải tiến và sáng tạo đổi mới là yếu 

tố quan trọng nhằm thúc đẩy các hoạt động xuất khẩu của doanh nghiệp; tuy nhiên, điều này đòi 

hỏi kiến thức cũng như kỹ năng của nhân viên doanh nghiệp để phát triển và cải thiện sản phẩm 

(Ganotakis & Love, 2012b; Gkypali và cộng sự, 2018; González và cộng sự, 2016). Các chương 

trình đào tạo và huấn luyện dành cho nhân viên có thể nâng cao được các kỹ năng cần thiết để áp 

dụng vào việc đổi mới doanh nghiệp (Gallié & Legros, 2012). Một ví dụ điển hình là nhân viên có 

thể hấp thụ được các kiến thức mới từ thị trường Trung Quốc, Mỹ hay các nước đã phát triển thông 

qua việc tham gia vào các chương trình đào tạo khác nhau; tuy nhiên, nhân viên cũng gặp một số 

khó khăn nhất định để áp dụng vào trong doanh nghiệp. Điều này đòi hỏi doanh nghiệp cần phải 

nâng cao khả năng và kỹ năng để áp dụng vào trong việc đổi mới doanh nghiệp. 

Thêm vào đó, những kiến thức trong chương trình đào tạo đó liên quan tới kinh doanh quốc 

tế, sẽ cung cấp cho nhân viên những khả năng và kỹ năng cụ thể để thực hiện các hoạt động trong 

thị trường quốc tế (Rodríguez và cộng sự, 2018). Những khả năng và năng lực mà nhân viên nhận 

được từ các chương trình đào tạo sẽ góp phần quan trọng trong việc thúc đẩy xuất khẩu của doanh 

nghiệp (van Uden, Knoben, & Vermeulen, 2017). Cụ thể, nhân viên sẽ học được kiến thức mới về 

quy định sản phẩm và quy trình sản xuất như các chứng nhận ISO từ các chương trình huấn luyện; 

nhờ đó, họ sẽ áp dụng vào cải tiến sản phẩm (Wu & Wu, 2019). Việc đầu tư vào nguồn nhân lực 

đóng vai trò quan trọng trong việc giúp tạo ra lợi thế cạnh tranh nhất định trên thị trường, giúp gia 

tăng giá trị hoạt động của doanh nghiệp trong thị trường quốc tế. Bên cạnh đó, nhân viên có thể 

được xem là nguồn tài sản quan trọng đối với các doanh nghiệp, nên đầu tư xây dựng các chương 

trình huấn luyện đào tạo sẽ giúp cho doanh nghiệp gia tăng được giá trị trong thị trường quốc tế 

(González và cộng sự, 2016). Một ví dụ điển hình là các doanh nghiệp xuất khẩu sẽ có lợi thế hơn 

trong hoạt động tại các quốc gia cũng như đối tác chiến lược quốc tế do đội ngũ nhân viên chuyên 

môn và kiến thức cao sẽ có thể tạo mức độ tin tưởng đối với các bên liên quan. Từ đó, doanh 

nghiệp xuất khẩu cũng sẽ có những lợi thế cạnh tranh nhất định thông qua nguồn lực nhân viên.  

Một số nghiên cứu đã chỉ ra rằng các yếu tố trong vốn nhân lực cụ thể sẽ thúc đẩy việc đổi 

mới sáng tạo, từ đó nâng cao được được hiệu quả khả năng xuất khẩu của doanh nghiệp. Nghiên 

cứu của Fernández-Mesa và Alegre (2015) đã phân tích về thái độ của CEO đối với định hướng 

xuất khẩu của các doanh nghiệp vừa và nhỏ. Thông qua việc phân tích và đánh giá các doanh 

nghiệp ở Tây Ban Nha và Ý, nhóm tác giả đã đưa ra kết luận rằng mặc dù định hướng doanh nghiệp 
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đóng góp vai trò quan trọng trong việc nâng cao được hiệu quả doanh nghiệp ở hoạt động xuất 

khẩu; tuy nhiên, yếu tố này vẫn chưa đủ để đẩy mạnh được hiệu quả hoạt động xuất khẩu 

(Fernández-Mesa & Alegre, 2015). Từ đó, doanh nghiệp cần phải đầu tư vào việc học hỏi kiến 

thức cũng như đổi mới sáng tạo để có thể gia tăng hoạt động xuất khẩu.  

Bên cạnh đó, nghiên cứu của Kesidou và Szirmai (2008) tìm hiểu về học hỏi từ những kiến 

thức địa phương có ảnh hưởng đến sự đổi mới sáng tạo cũng như hiệu quả hoạt động xuất khẩu. 

Tác giả tập trung nghiên cứu các công ty phần mềm tại khu vực Uruguay. Tác giả đã đưa ra kết 

luận rằng các doanh nghiệp xuất khẩu ở các nước đang phát triển sẽ học hỏi kiến thức địa phương 

trong nước để có thể thúc đẩy được sự đổi mới và cải tiến doanh nghiệp; tuy nhiên, kiến thức đó 

vẫn chưa đủ để phát triển doanh nghiệp (Kesidou & Szirmai, 2008). Cụ thể, đối với hiệu quả xuất 

khẩu của doanh nghiệp, kiến thức quốc tế đóng góp vai trò quan trọng đối với các hoạt động trong 

thị trường quốc tế. Từ đó, có thể thấy rằng việc nâng cao kiến thức nội địa và quốc tế đều giúp cho 

doanh nghiệp đổi mới cải tiến và hiệu quả xuất khẩu. Do vậy, các doanh nghiệp nên đầu tư vào 

các chương trình huấn luyện đào tạo về các kiến thức quốc tế lẫn nội địa để gia tăng hoạt động 

xuất khẩu.  

Một nghiên cứu khác thực hiện bởi Geldres-Weiss, Uribe-Bórquez, Coudounaris và 

Monreal-Pérez (2016) đã nghiên cứu những kiến thức thông qua việc trải nghiệm từ việc tham gia 

hoạt động xuất khẩu và việc đổi mới sản phẩm ảnh hưởng đến hiệu quả xuất khẩu. Cụ thể, kết quả 

đã cho thấy được rằng các doanh nghiệp muốn cải thiện hiệu quả xuất khẩu, họ cần phải tích lũy 

kiến thức từ việc học hỏi liên quan tới các quốc gia mà họ xuất khẩu, sau đó, doanh nghiệp sẽ tận 

dụng các kiến thức đó trong việc đổi mới để đẩy mạnh hiệu quả xuất khẩu (Geldres-Weiss và cộng 

sự, 2016). Xuất phát từ các lập luận trên, giả thuyết sau được đề xuất. 

 

H2: Đào tạo nhân viên có tác động tích cực đến hoạt động xuất khẩu của các doanh nghiệp 

ASEAN. 

 

Hình 2.1 trình bày mô hình nghiên cứu với hai giả thuyết được đề xuất là H1: Trình độ học 

vấn của nhân viên có tác động tích cực đến hoạt động xuất khẩu của các doanh nghiệp ASEAN và 

H2: Đào tạo nhân viên có tác động tích cực đến hoạt động xuất khẩu của các doanh nghiệp ASEAN. 
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Hình 2.1: Mô hình nghiên cứu  

 

Tóm tắt chương 2: 

Chương 2 đã trình bày một cách chi tiết các khái niệm cơ bản về vốn nhân lực và vai trò 

quan trọng của nó trong hoạt động xuất khẩu. Khái niệm vốn nhân lực được định nghĩa bao gồm 

các yếu tố như kiến thức, kỹ năng, và kinh nghiệm của nhân viên, mà từ đó tạo ra giá trị cho doanh 

nghiệp. Vốn nhân lực được phân loại thành vốn nhân lực chung và vốn nhân lực cụ thể. Vốn nhân 

lực chung bao gồm trình độ học vấn và kiến thức chung, trong khi vốn nhân lực cụ thể tập trung 

vào kỹ năng chuyên môn và kinh nghiệm làm việc trong lĩnh vực cụ thể. Cả hai dạng vốn nhân lực 

này đều được chứng minh là có tác động tích cực đến hoạt động xuất khẩu của doanh nghiệp. 

Chương này cũng phát triển các giả thuyết nghiên cứu dựa trên lý thuyết và các nghiên cứu 

liên quan. Giả thuyết đầu tiên (H1) đề xuất rằng trình độ học vấn của nhân viên có tác động tích 

cực đến hoạt động xuất khẩu của doanh nghiệp. Giả thuyết thứ hai (H2) đề xuất rằng các chương 

trình đào tạo nhân viên có tác động tích cực đến hoạt động xuất khẩu. Các giả thuyết này sẽ được 

kiểm định thông qua phân tích dữ liệu thực nghiệm. 

 

  

  

Xuất khẩu 

Trình độ học vấn 

của nhân viên 

Đào tạo nhân viên 

H1 

H2 

Biến kiểm soát 
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CHƯƠNG 3: PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 

 

3.1 Dữ liệu 

Dữ liệu cho nghiên cứu được lấy từ Khảo sát Doanh nghiệp của Ngân hàng Thế giới (World 

Bank’s Enterprise Surveys) (https://www.enterprisesurveys.org/en/enterprisesurveys), bao gồm 

tổng cộng 180.000 doanh nghiệp trên 154 quốc gia (World Bank, 2022). Các cuộc phỏng vấn trực 

tiếp với chủ sở hữu công ty và quản lý cấp cao được thực hiện để thu thập hơn 100 chỉ số về đặc 

điểm của doanh nghiệp và đánh giá của họ về môi trường nơi họ hoạt động. Ngoài ra, những số 

liệu thống kê này được tổng hợp bằng các phương pháp vừa chuẩn hóa vừa nhất quán trong toàn 

bộ quá trình, cho phép so sánh giữa các quốc gia (World Bank, 2022). 

Dữ liệu cross-sectional (dữ liệu cắt ngang) là loại dữ liệu được thu thập tại một thời điểm 

duy nhất hoặc trong một khoảng thời gian ngắn, từ nhiều đối tượng khác nhau. Trong nghiên cứu 

này, dữ liệu cross-sectional được thu thập từ Khảo sát Doanh nghiệp của Ngân hàng Thế giới vào 

các năm 2015 và 2016 từ các quốc gia ASEAN, cụ thể là Indonesia, Malaysia, Philippines, Việt 

Nam, Lào, Campuchia và Thái Lan. Điều này có nghĩa là dữ liệu phản ánh tình hình hiện tại của 

các doanh nghiệp tại các quốc gia này vào thời điểm khảo sát. 

Nghiên cứu sử dụng dữ liệu từ Khảo sát Doanh nghiệp của Ngân hàng Thế giới vào năm 

2015 cho Indonesia, Malaysia, Philippines và Việt Nam, và vào năm 2016 cho Lào, Campuchia 

và Thái Lan. Sau khi loại bỏ các quan sát không có dữ liệu đầy đủ, bộ dữ liệu cuối cùng bao gồm 

3.335 quan sát. Dữ liệu cross-sectional cho phép phân tích nhiều biến số cùng một lúc, giúp nghiên 

cứu có thể kiểm tra mối quan hệ giữa các biến khác nhau trong một thời điểm cụ thể. Với 3.335 

quan sát từ nhiều quốc gia khác nhau trong khu vực ASEAN, dữ liệu này cung cấp một cái nhìn 

đa dạng và đại diện về tình hình của các doanh nghiệp tại khu vực này. Điều này giúp nghiên cứu 

có thể tổng quát hóa kết quả cho toàn bộ khu vực (World Bank, 2022). 

Hiện nay, có nhiều nghiên cứu sử dụng dữ liệu cross-sectional để phân tích tác động của 

vốn nhân lực lên hoạt động xuất khẩu. Một số nghiên cứu tiêu biểu như Contractor và Mudambi 

(2008) thực hiện nghiên cứu về tác động của việc đầu tư vốn nguồn nhân lực tới hoạt động xuất 

khẩu dịch vụ và hàng hóa tại 25 quốc gia bao gồm Úc, Canada, Ireland, Israel, New Zealand, Bồ 
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Đào Nha, Singapore, Tây Ban Nha, Trung Quốc, Ấn Độ, Malaysia, Philippines, Thái Lan, Việt 

Nam, Cộng Hòa Czech, Hungary, Ba Lan, Nga, Thổ Nhĩ Kỳ, Argentina, Brazil, Chi Lê, Costa 

Rica, và Mexico, được lấy từ năm 1989 đến năm 2003 dưới góc độ quốc gia.  

Mulliqi, Adnett và Hisarciklilar (2019) thực hiện nghiên cứu về sự tác động của vốn nguồn 

nhân lực đến hoạt động xuất khẩu tại 29 nền kinh tế chuyển đổi bao gồm Albania, Bosnia-

Herzegovina, Bulgaria, Croatia, Cộng Hòa Czech, Estonia, Hungary, Kosovo, Latvia, Lithuania, 

FYR Macedonia, Montenegro, Ba Lan, Romania, Serbia, Slovak Republic, Slovenia, Armenia, 

Azerbaijan, Belarus, Georgia, Kazakhstan, Kyrgyzstan, Moldova, Mongolia, Nga, Tajikistan, 

Ukraine, Uzbekistan, được khảo sát từ năm 2011 đến 2014, với tổng số lượng quan sát là 14.539 

doanh nghiệp. 

Munch và Skaksen (2008) đã nghiên cứu về trình độ học vấn của nhân viên với hiệu quả 

nhập khẩu tại các nước ở khu vực Châu Âu, bao gồm Đức, Anh, Tây Ban Nha, Ireland, Bồ Đào 

Nha, Bỉ, Hy Lạp, Austria, Hà Lan, Phần Lan, Đan Mạch, Na Uy và Thụy Điển, từ năm 1995 đến 

2002, và được khảo sát với 10.378 doanh nghiệp. 

Goedhuys và Sleuwaegen (2016) tiến hành nghiên cứu về đánh giá các yếu tố doanh nghiệp 

được chứng nhận ảnh hưởng đến hoạt động xuất khẩu, trong đó có yếu tố nguồn nhân lực. Nhóm 

tác giả đã xem xét 89 quốc gia ở các nền kinh tế phát triển và chuyển đổi như Afghanistan, Brazil, 

Vietnam, Yemen, Zambia, Iraq, Nepal, Sri Lanka và nhiều nước khác, từ năm 2006 đến 2013 với 

hơn 18.000 doanh nghiệp được lấy dữ liệu nghiên cứu. 

Van Uden, Knoben và Vermeulen (2016) đã nghiên cứu về vốn nhân lực của các công ty 

có yếu tố xuất khẩu tại các nước trong khu vực Châu Phi Hạ Sahara với dữ liệu năm tương ứng, 

bao gồm Kenya (2013), Tanzania (2013), Uganda (2013), Ghana (2013), Congo (2013), Djibouti 

(2013), Malawi (2014), Namibia (2014), Nigeria (2014), South Sudan (2014), Sudan (2014), 

Zambia (2013), Ethiopia (2011).  

Nghiên cứu này sử dụng dữ liệu cross-sectional từ Khảo sát Doanh nghiệp của Ngân hàng 

Thế giới, cung cấp một cái nhìn tổng quát và so sánh giữa các quốc gia ASEAN về tác động của 

vốn nhân lực đối với hoạt động xuất khẩu của doanh nghiệp. Mặc dù có một số hạn chế về việc 

không thể xác định nguyên nhân - kết quả và không theo dõi sự thay đổi theo thời gian, nhưng dữ 

liệu cross-sectional vẫn là một công cụ quan trọng và hữu ích trong việc phân tích và hiểu rõ các 

yếu tố ảnh hưởng đến doanh nghiệp tại một thời điểm cụ thể. Đồng thời về mặt thực tế gần như 
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không thể thu thập thông tin cho các quốc gia trong cùng một năm, vì kế hoạch triển khai và thu 

thập dữ liệu của Ngân hàng Thế giới là khác nhau giữa các quốc gia (World Bank, 2022).  

 

3.3 Các biến trong mô hình  

Phương trình sau đây được sử dụng để kiểm định các giả thuyết được đề xuất: 

 

𝑋𝑢ấ𝑡 𝑘ℎẩ𝑢 𝑖 = 𝛽0 +

𝛽1𝑇𝑟ì𝑛ℎ độ ℎọ𝑐 𝑣ấ𝑛 𝑐ủ𝑎 𝑚ộ𝑡 𝑛ℎâ𝑛 𝑣𝑖ê𝑛 đ𝑖ể𝑛 ℎì𝑛ℎ𝑖+𝛽2Đà𝑜 𝑡ạ𝑜 𝑛ℎâ𝑛 𝑣𝑖ê𝑛𝑖 +

 𝛽3𝐵𝑖ế𝑛 𝑘𝑖ể𝑚 𝑠𝑜á𝑡𝑖 + 𝜀𝑖  (1) 

 

Biến phụ thuộc: 

Xuất khẩu: Biến phụ thuộc trong mô hình là Xuất khẩu. Dựa theo các nghiên cứu trước 

(Bari & Jayanthakumaran, 2021; Rodríguez & Orellana, 2020), biến Xuất khẩu được xây dựng 

như một biến dummy với hai giá trị. Xuất khẩu = “1” nếu doanh nghiệp có hoạt động xuất khẩu 

và Xuất khẩu = “0” nếu doanh nghiệp không có hoạt động xuất khẩu. Việc xây dựng biến Xuất 

khẩu như một biến dummy đã được sử dụng rộng rãi trong các nghiên cứu trước đây về xuất khẩu. 

Ví dụ, Ganotakis và Love (2012a) sử dụng biến dummy về hoạt động xuất khẩu trong phân tích 

tác động của kinh nghiệm của đội ngũ sáng lập khởi nghiệp đến định hướng xuất khẩu của các 

doanh nghiệp công nghệ tại Vương quốc Anh. Stucki (2016) cũng sử dụng biến dummy về hoạt 

động xuất khẩu trong phân tích tác động của vốn nhân lực tổng quát và chuyên môn của các nhà 

sáng lập đến hoạt động xuất khẩu của các doanh nghiệp khởi nghiệp ở Thụy Sĩ.  

Amadu và Danquah (2019) sử dụng biến dummy về hoạt động xuất khẩu trong phân tích 

ảnh hưởng của vốn nhân lực đối đến hành vi xuất khẩu của các doanh nghiệp sản xuất và dịch vụ 

tại Ghana. Rodríguez và Orellana (2020) cũng sử dụng biến dummy về hoạt động xuất khẩu trong 

phân tích ảnh hưởng của vốn nhân lực tổng quát và vốn nhân lực chuyên môn của người sáng lập 

đến hoạt động xuất khẩu của các công ty khởi nghiệp trong bối cảnh các công ty sản xuất ở Tây 

Ban Nha.  

Biến độc lập: 
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Trình độ học vấn của một nhân viên điển hình: Biến Trình độ học vấn của một nhân viên 

điển hình được xây dựng như một biến liên tục (Chang & Nguyen-Van, 2021; Mulliqi và cộng sự, 

2019). Thông tin để xây dựng biến được lấy từ câu hỏi “Số năm đi học trung bình của một công 

nhân sản xuất toàn thời gian cố định điển hình làm việc tại doanh nghiệp?” (Câu hỏi trong bảng 

hỏi tiếng Anh là “What is the average number of years of education of a typical permanent full-

time production worker employed in this establishment?”). 

Đào tạo nhân viên: Biến Đào tạo nhân viên được xây dựng như một biến dummy với hai 

giá trị. Đào tạo nhân viên = “1” nếu doanh nghiệp có cung cấp các chương trình đào tạo cho nhân 

viên và Đào tạo nhân viên = “0” nếu doanh nghiệp không cung cấp các chương trình đào tạo cho 

nhân viên (Amadu & Danquah, 2019; Chang & Nguyen-Van, 2021).  

Biến kiểm soát: 

Nghiên cứu và phát triển: Biến Nghiên cứu và phát triển được xây dựng như một biến 

dummy với hai giá trị. Nghiên cứu và phát triển = “1” nếu doanh nghiệp có các hoạt động nghiên 

cứu và phát triển và Nghiên cứu và phát triển = “0” nếu doanh nghiệp không có các hoạt động 

nghiên cứu và phát triển (Fonseca, de Faria, & Lima, 2019; Nguyen‐Van & Chang, 2021). Các 

nghiên cứu trước cho thấy nghiên cứu và phát triển giúp doanh nghiệp phát triển các sản phẩm 

mới và cải tiến quy trình sản xuất, từ đó nâng cao khả năng cạnh tranh trên thị trường quốc tế. Sản 

phẩm độc đáo và có chất lượng cao thường dễ dàng thu hút khách hàng và đáp ứng được nhu cầu 

đa dạng của các thị trường xuất khẩu (Adipathy và cộng sự, 2023; Haini, 2021). Ngoài ra, nghiên 

cứu và phát triển cho phép doanh nghiệp nhanh chóng thích ứng với các yêu cầu và tiêu chuẩn 

chất lượng của các thị trường quốc tế. Ví dụ, việc nghiên cứu các xu hướng tiêu dùng mới và phát 

triển sản phẩm thân thiện với môi trường có thể giúp doanh nghiệp đáp ứng yêu cầu của các thị 

trường khắt khe như EU hay Mỹ (Harris & Li, 2009; Musteen và cộng sự, 2014). 

Sở hữu của nước ngoài: Biến Sở hữu của nước ngoài được xây dựng như một biến liên 

tục. Biến này thể hiện tỷ lệ sở hữu của cá nhân hay tổ chức nước ngoài tại doanh nghiệp (Nguyen-

Van & Chang, 2020; Xie & Li, 2018). Các nghiên cứu trước cho thấy sự tham gia của các cá nhân 

hay tổ chức nước ngoài thường mang lại nguồn vốn đầu tư lớn, giúp doanh nghiệp có đủ tài chính 

để mở rộng hoạt động sản xuất và xuất khẩu (Littunen, 2003; McDougall và cộng sự, 2003; 

Nguyen-Van & Chang, 2020). Điều này đặc biệt quan trọng đối với các doanh nghiệp ở khu vực 

ASEAN, nơi mà tiếp cận vốn thường là một thách thức lớn. Ngoài ra, các tổ chức nước ngoài 
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thường mang theo công nghệ và kỹ thuật tiên tiến, giúp doanh nghiệp cải thiện quy trình sản xuất 

và chất lượng sản phẩm. Công nghệ hiện đại không chỉ nâng cao hiệu quả sản xuất mà còn giúp 

sản phẩm đáp ứng các tiêu chuẩn quốc tế, từ đó tăng khả năng cạnh tranh trên thị trường xuất khẩu 

(Ganotakis & Love, 2012b; García và cộng sự, 2012). 

Tuổi doanh nghiệp: Biến Tuổi doanh nghiệp là thời gian hoạt động của doanh nghiệp trên 

thị trường. Dựa theo các nghiên cứu trước (Nguyen‐Van & Chang, 2021; Rodríguez & Orellana, 

2020), nghiên cứu này lấy Logarit tự nhiên của thời gian hoạt động của doanh nghiệp để xây dựng 

biến Tuổi doanh nghiệp. Các doanh nghiệp có tuổi đời lâu thường tích lũy được nhiều kinh nghiệm 

trong quá trình hoạt động (Musteen và cộng sự, 2014). Kinh nghiệm này giúp họ hiểu rõ hơn về 

thị trường, từ đó dễ dàng nhận diện và nắm bắt các cơ hội xuất khẩu (López Rodríguez & Serrano 

Orellana, 2020). Doanh nghiệp lâu năm có cơ hội tiếp xúc và làm việc với nhiều đối tác quốc tế, 

giúp họ hiểu biết sâu sắc về các yêu cầu và tiêu chuẩn của thị trường quốc tế (Westhead, Wright, 

& Ucbasaran, 2001). Sự hiểu biết này là nền tảng quan trọng để phát triển chiến lược xuất khẩu 

hiệu quả (Rauch & Rijsdijk, 2013; Salomon & Shaver, 2005). Ngoài ra, các doanh nghiệp có thời 

gian hoạt động lâu dài thường xây dựng được mạng lưới đối tác mạnh mẽ và rộng khắp (Delmas, 

2001). Những mối quan hệ này không chỉ hỗ trợ trong việc tìm kiếm khách hàng mà còn giúp họ 

tiếp cận các kênh phân phối và thị trường mới (Bu & Cuervo-Cazurra, 2020). 

Kích cỡ doanh nghiệp: Biến Kích cỡ doanh nghiệp là tổng số lao động của doanh nghiệp. 

Dựa theo các nghiên cứu trước (Nguyen‐Van & Chang, 2021; Rodríguez & Orellana, 2020), 

nghiên cứu này lấy Logarit tự nhiên của tổng số lao động của doanh nghiệp để xây dựng biến Kích 

cỡ doanh nghiệp. Doanh nghiệp có quy mô lớn thường có năng lực sản xuất mạnh mẽ, với khả 

năng sản xuất khối lượng lớn hàng hóa đáp ứng nhu cầu thị trường xuất khẩu (Cerrato & Piva, 

2012). Quy mô lớn giúp doanh nghiệp tận dụng lợi thế kinh tế theo quy mô, giảm chi phí sản xuất 

trên mỗi đơn vị sản phẩm (Mubarik và cộng sự, 2020). Doanh nghiệp lớn thường có nguồn lực tài 

chính mạnh, cho phép họ đầu tư vào các hoạt động nghiên cứu và phát triển, marketing, và mở 

rộng thị trường (Aw và cộng sự, 2007) . Khả năng tài chính vững mạnh giúp doanh nghiệp dễ dàng 

triển khai các chiến lược xuất khẩu và ứng phó với các rủi ro kinh doanh (Cooper và cộng sự, 

1994).  
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3.3 Phương pháp xử lý dữ liệu 

Nghiên cứu sử dụng mô hình multilevel mixed-effects logit cho việc phân tích dữ liệu. Mô 

hình multilevel mixed-effects logit là một phân loại của mô hình hồi quy logistic (logit) được sử 

dụng để phân tích dữ liệu phụ thuộc phân loại ở mức độ nhiều cấp (multilevel) trong khi kiểm soát 

hiệu ứng ngẫu nhiên từ các nhóm (mixed-effects). Mô hình này dựa trên hàm logit, giúp chuyển 

đổi giá trị liên tục thành xác suất. Multilevel model (hay còn gọi là hierarchical model) được sử 

dụng khi dữ liệu có cấu trúc phân cấp, tức là dữ liệu thu thập từ các mức khác nhau (ví dụ: học 

sinh trong lớp, lớp trong trường) (Hox, Moerbeek, & Van de Schoot, 2017).  

Trong nghiên cứu này dữ liệu có cấu trúc phân cấp, bao gồm các ngành công nghiệp, và 

các quốc gia. Các mô hình multilevel cho phép xem xét tương tác giữa các mức dữ liệu và kiểm 

soát các hiệu ứng ẩn ngẫu nhiên từ các mức khác nhau. mixed-effects model là một loại mô hình 

kết hợp giữa các hiệu ứng ngẫu nhiên và cố định. Mô hình multilevel mixed-effects logit kết hợp 

cả ba khía cạnh trên để mô hình dữ liệu phân loại ở mức nhiều cấp, trong đó có các hiệu ứng ngẫu 

nhiên từ cấp (level) và các hiệu ứng cố định từ các biến độc lập (McCoach, 2019). 

Mô hình này có thể được sử dụng trong nhiều lĩnh vực khác nhau như giáo dục, y tế, kinh 

tế, xã hội học, nghiên cứu thị trường và nhiều lĩnh vực khác để hiểu và dự đoán các biến phân loại 

dựa trên dữ liệu phân cấp và kiểm soát các yếu tố ngẫu nhiên từ các nhóm khác nhau (StataCorp, 

2019). Mô hình multilevel mixed-effects logit có nhiều ưu điểm đáng chú ý khi được áp dụng 

trong phân tích dữ liệu phân loại ở mức độ nhiều cấp.  

Thứ nhất, mô hình multilevel mixed-effects logit là lựa chọn tốt cho dữ liệu có cấu trúc 

phân cấp, nơi dữ liệu được thu thập từ các mức khác nhau. Nó cho phép mô hình hóa các hiệu ứng 

của các yếu tố ở cả mức cá nhân và mức nhóm. Điều này có nghĩa là các yếu tố ảnh hưởng đến đối 

tượng ở từng mức có thể được phân tích một cách chi tiết hơn, giúp hiểu rõ hơn về sự khác biệt và 

tương tác giữa các yếu tố ở các cấp độ khác nhau. Bên cạnh đó, mô hình này giúp kiểm soát hiệu 

ứng ngẫu nhiên từ các nhóm bằng cách cho phép chúng ta mô hình hóa hiệu ứng chung của nhóm 

cùng với sự biến thiên ngẫu nhiên trong hiệu ứng đó. Điều này rất quan trọng vì trong thực tế, các 

nhóm thường có sự khác biệt nội tại và mô hình này cho phép chúng ta kiểm soát và phân tích 

những khác biệt này một cách chính xác (McCoach, 2019; StataCorp, 2019). 

Thứ hai, khi dữ liệu có cấu trúc phân cấp, khả năng xuất hiện tương quan giữa các quan sát 

trong cùng một nhóm là khá cao. Ví dụ, trong nghiên cứu giáo dục, học sinh trong cùng một lớp 
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học hoặc cùng một trường có thể có nhiều điểm chung hơn so với học sinh từ các lớp học hoặc 

trường khác. Mô hình multilevel mixed-effects logit có thể xử lý và mô hình hóa tương quan này 

một cách hiệu quả, giúp loại bỏ sự sai lệch do các tương quan nội nhóm gây ra và cung cấp kết 

quả phân tích chính xác hơn (McCoach, 2019; StataCorp, 2019). 

Ngoài ra, mô hình này còn linh hoạt trong việc áp dụng cho nhiều loại dữ liệu khác nhau, 

từ các nghiên cứu y tế với bệnh nhân từ các bệnh viện khác nhau, cho đến nghiên cứu thị trường 

với khách hàng từ các khu vực địa lý khác nhau. Sự linh hoạt này giúp các nhà nghiên cứu có thể 

áp dụng mô hình vào nhiều tình huống thực tế khác nhau, nâng cao khả năng dự đoán và hiểu biết 

về các hiện tượng nghiên cứu (McCoach, 2019; StataCorp, 2019). 

Để ước lượng mô hình multilevel mixed-effects logit, lệnh “melogit” được sử dụng trong 

Stata. Nghiên cứu này sử dụng phần mềm Stata 15 trong việc phân tích. Để so sánh một mô hình 

logit đơn giản và một mô hình multilevel mixed-effects logit, chúng ta có thể sử dụng likelihood 

ratio test. Mục tiêu là kiểm tra xem việc sử dụng mô hình multilevel mixed-effects logit có cải 

thiện đáng kể độ vừa vặn của mô hình so với mô hình logit đơn giản hay không. Nếu p-value nhỏ 

hơn mức ý nghĩa thông thường (0,05), điều này cho thấy rằng mô hình multilevel mixed-effects 

logit có độ vừa vặn tốt hơn đáng kể so với mô hình logit đơn giản (McCoach, 2019; StataCorp, 

2019). 

Tóm tắt chương 3: 

Chương 3 đã mô tả chi tiết về phương pháp nghiên cứu, bao gồm nguồn dữ liệu, các biến 

trong mô hình và phương pháp xử lý dữ liệu. Dữ liệu sử dụng trong nghiên cứu được lấy từ Khảo 

sát Doanh nghiệp của Ngân hàng Thế giới, bao gồm thông tin từ 3.335 doanh nghiệp tại các quốc 

gia ASEAN bao gồm Indonesia, Malaysia, Philippines, Việt Nam, Lào, Campuchia, và Thái Lan. 

Phương pháp phân tích chính được sử dụng là mô hình multilevel mixed-effects logit, một 

phương pháp tiên tiến cho phép kiểm soát hiệu ứng ngẫu nhiên và tương quan nội nhóm. Điều này 

giúp mô hình hóa một cách chính xác hơn các tác động của các yếu tố độc lập lên biến phụ thuộc, 

đồng thời kiểm soát sự khác biệt giữa các nhóm và các cấp độ dữ liệu. Phương pháp này không 

chỉ giúp kiểm soát các yếu tố ngẫu nhiên mà còn cho phép phân tích sâu hơn về mối quan hệ giữa 

vốn nhân lực và hoạt động xuất khẩu, từ đó cung cấp các kết quả phân tích chính xác và đáng tin 

cậy. 
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CHƯƠNG 4: KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU VÀ THẢO LUẬN 

 

4.1 Thống kê mô tả 

Bảng 1 trình bày kết quả thống kê mô tả cung cấp cái nhìn tổng quan về các biến số được 

sử dụng trong nghiên cứu. Trong mẫu nghiên cứu, có gần 28% doanh nghiệp tham gia vào hoạt 

động xuất khẩu. Bên cạnh đó, trình độ học vấn của một nhân viên điển hình là hơn 10 năm, với 

giá trị nhỏ nhất là 2 năm và lớn nhất là 16 năm. Gần 33% doanh nghiệp có hoạt động Đào tạo nhân 

viên.  

Ngoài ra, gần 16% doanh nghiệp có hoạt động nghiên cứu và phát triển. Tỷ lệ này cho thấy 

chỉ có một phần nhỏ các doanh nghiệp trong mẫu nghiên cứu tham gia vào hoạt động R&D. Điều 

này có thể phản ánh nhiều doanh nghiệp trong khu vực ASEAN chưa chú trọng đầu tư vào R&D 

hoặc chưa có điều kiện để thực hiện các hoạt động này.  

 

Bảng 4.1: Thống kê mô tả 

Biến Số quan sát Mean S.D. Min Max 

Xuất khẩu 3.335 0,275 0,446 0 1 

Trình độ học vấn của 

một nhân viên điển 

hình 

3.335 10,321 2,053 2 16 

Đào tạo nhân viên 3.320 0,328 0,469 0 1 

Nghiên cứu và phát 

triển 
3.335 0,157 0,364 0 1 

Sở hữu của nước ngoài 3.310 11,017 28,373 0 100 

Tuổi doanh nghiệp 3,302 19,564 12,430 1 118 

Tuổi doanh nghiệp 

(log) 
3.302 2,785 0,640 0 4,771 

Kích cỡ doanh nghiệp 3,335 196,902 661,496 2 17.000 
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Kích cỡ doanh nghiệp 

(log) 
3.335 4,003 1,465 0,693 9,741 

 

Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu của tác giả  

 

Bên cạnh đó, trung bình, tỷ lệ sở hữu của nước ngoài là 11%, với giá trị lớn nhất đạt 100%. 

Mức độ 11% này tương đối thấp, cho thấy phần lớn quyền sở hữu và kiểm soát vẫn thuộc về các 

nhà đầu tư trong nước. Độ lệch chuẩn cao (28,373) cho thấy sự phân tán lớn trong tỷ lệ sở hữu của 

nước ngoài giữa các doanh nghiệp.  

Trung bình, các doanh nghiệp trong mẫu có tuổi đời khoảng 19,6 năm, với giá trị lớn nhất 

là 118 năm. Độ lệch chuẩn là 12,430, cho thấy sự phân tán khá lớn về tuổi đời của các doanh 

nghiệp. Logarit tự nhiên của tuổi doanh nghiệp được sử dụng để giảm thiểu sự phân tán và tạo ra 

phân phối chuẩn hơn cho biến. Trung bình logarit của tuổi doanh nghiệp là 2,785, với độ lệch 

chuẩn 0,640. 

Trung bình, các doanh nghiệp có khoảng 196,902 lao động, nhưng với độ lệch chuẩn rất 

cao (661,496), cho thấy sự khác biệt lớn giữa các doanh nghiệp về quy mô lao động. Logarit tự 

nhiên của kích cỡ doanh nghiệp cũng được sử dụng để giảm thiểu sự phân tán và tạo ra phân phối 

chuẩn hơn cho biến. Trung bình logarit của kích cỡ doanh nghiệp là 4,003, với độ lệch chuẩn 

1,465. 

Bảng 2 trình bày ma trận tương quan của các biến giải thích trong mô hình. Kết quả cho 

thấy không có tương quan nào giữa 2 biến có giá trị vượt mức 0,5. Điều này cho thấy không có 

vấn đề đa cộng tuyến trong mô hình nghiên cứu (Dormann và cộng sự, 2013).  
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Bảng 4.2: Ma trận tương quan 

 

Biến 1 2 3 4 5 6 

1. Trình độ học 

vấn của một nhân 

viên điển hình 

1      

2. Đào tạo nhân 

viên 

0,0815*** 1     

3. Nghiên cứu và 

phát triển 

0,0856*** 0,2472*** 1    

4. Sở hữu của 

nước ngoài 

0,0403** 0,1757*** 0,0947*** 1   

5. Tuổi doanh 

nghiệp (log) 

0,0140 0,1350*** 0,0679*** -0,0574*** 1  

6. Kích cỡ doanh 

nghiệp (log) 

0,1735*** 0,3368*** 0,2695*** 0,3106*** 0,1957*** 1 

 

Ghi chú:  

* p < ,10; ** p < ,05; *** p < ,01 

 

4.2 Kết quả ước lượng mô hình multilevel mixed-effects logit 

Bảng 3 trình bày kết quả kiểm định các giả thuyết sử dụng phương pháp multilevel mixed-

effects logit. Mô hình 1 phân tích tác động của trình độ học vấn của một nhân viên điển hình đến 

xuất khẩu. Mô hình 2 phân tích tác động của đào tạo nhân viên đến xuất khẩu. Mô hình 3 phân 

tích tác động của cả trình độ học vấn của một nhân viên điển hình và đào tạo nhân viên đến xuất 

khẩu. Nhìn chung, kết quả Likelihood Ratio (LR) test để so sánh mô hình logit thông thường với 

mô hình multilevel mixed-effects logit đều có ý nghĩa thống kê. Điều này cho thấy mô hình 

multilevel mixed-effects logit có ưu điểm hơn mô hình logit thông thường khi xử lý dữ liệu của 

nghiên cứu này.  
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4.2.1 Tác động của trình độ học vấn của nhân viên đến hoạt động xuất khẩu của các doanh 

nghiệp ASEAN  

Mô hình 1 phân tích tác động của trình độ học vấn của một nhân viên điển hình đến xuất 

khẩu. Hệ số của biến Trình độ học vấn của một nhân viên điển hình có ý nghĩa thống kê và có dấu 

dương. Điều này cho thấy trình độ học vấn của nhân viên trong doanh nghiệp có tác động tích cực 

đối với hoạt động xuất khẩu. Kết quả này cho thấy giả thuyết H1 được chấp nhận. Kết quả nghiên 

cứu tương đồng với kết quả các nghiên cứu trước đây như Amadu và Danquah (2019), Serra và 

cộng sự (2012), Mulliqi và cộng sự (2019), López-Rodríguez và Orellana (2020), Fonseca, Faria, 

và cộng sự (2019). 

Kết quả đã chỉ ra rằng dạng vốn nhân lực chung, cụ thể là học vấn cao của nhân viên, làm 

gia tăng hoạt động xuất khẩu (Shane, 2000), do họ có khả năng tiếp thu được các kiến thức mới 

cũng như giải quyết các vấn đề từ sự thay đổi của thị trường quốc tế (Cerrato & Piva, 2012). Các 

quốc gia trong khu vực ASEAN thường xuyên phải đối mặt với sự biến động của thị trường quốc 

tế (Chang & Nguyen-Van, 2021). Nhân viên có học vấn cao có khả năng nhanh chóng tiếp thu 

kiến thức mới và ứng phó hiệu quả với những thay đổi này (Deng và cộng sự, 2003; Javalgi & 

Todd, 2011). Điều này đặc biệt quan trọng trong bối cảnh các quốc gia ASEAN đang phát triển và 

cần thích ứng với những yêu cầu khắt khe từ thị trường toàn cầu. 

Thêm vào đó, vốn nhân lực chung sẽ giúp cho nhân viên nhận biết được thông tin, từ đó, 

nắm bắt các cơ hội của thị trường một cách nhanh chóng hơn (Ganotakis & Love, 2012). Thị 

trường ASEAN rất đa dạng và đang phát triển nhanh chóng. Nhân viên có trình độ học vấn cao có 

khả năng nhận biết thông tin thị trường tốt hơn, từ đó nắm bắt các cơ hội kinh doanh một cách hiệu 

quả hơn (Robson và cộng sự, 2012; Shane, 2000). Điều này giúp các doanh nghiệp ASEAN tận 

dụng tối đa các cơ hội xuất khẩu (Contractor & Mudambi, 2008). 

Thị trường sẽ luôn có sự đổi mới, và các doanh nghiệp cần nắm bắt các xu hướng để đáp 

ứng được với thị trường. Vốn nhân lực chung sẽ giúp cho các doanh nghiệp ASEAN hình thành 

một hệ thống thông tin phù hợp nhằm xác định được các cơ hội mới cũng như khách hàng tiềm 

năng để khai thác tối ưu thị trường nước ngoài (Westhead và cộng sự, 2001). Bên cạnh đó, nhân 

viên với học thức cao sẽ dễ dàng hòa nhập vào thị trường quốc tế hơn, do họ sẽ có đủ chuyên môn 

và kỹ năng để có thể đáp ứng với sự thay đổi của từng quốc gia (Shane, 2000).  
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Thêm vào đó, việc xây dựng đội ngũ nhân viên có học vấn cao sẽ giúp cho doanh nghiệp 

xây dựng được sự tin tưởng với các đối tác trên thị trường quốc tế, đặc biệt là các thị trường Nhật 

Bản hay Mỹ (López Rodríguez & Serrano Orellana, 2020; Mahoney & Kor, 2015). Đây là các thị 

trường đòi hỏi những tiêu chuẩn cao về sản phẩm và quy trình sản xuất.  

Có thể thấy được rằng một trong những yếu tố quan trọng để xây dựng niềm tin đối với các 

bên liên quan trong hoạt động quốc tế là trình độ chuyên môn và học vấn của nhân viên (Mubarik 

và cộng sự, 2020; Mulliqi và cộng sự, 2019). Đa số các doanh nghiệp mới tham vào thị trường 

quốc tế sẽ thiếu nguồn thông tin về các đối tác, nhà cung cấp và khách hàng, và kênh truyền thông 

trực tiếp thông qua con người được đánh giá đóng vai trò quan trọng trong việc thúc đẩy hoạt động 

xuất khẩu của doanh nghiệp (Bu & Cuervo-Cazurra, 2020). Việc xây dựng được sự tin tưởng từ 

các đối tác ở thị trường quốc tế sẽ thúc đẩy hoạt động xuất khẩu hiệu quả (Cerrato & Piva, 2012). 

Sự tin tưởng từ đối tác quốc tế là yếu tố quan trọng trong hoạt động xuất khẩu của các doanh 

nghiệp ASEAN. Nhân viên và quản lý có học vấn cao không chỉ giúp doanh nghiệp xây dựng niềm 

tin mà còn tạo uy tín trong mắt các đối tác (Chetty & Blankenburg Holm, 2000; Stucki, 2016), đặc 

biệt ở những thị trường yêu cầu tiêu chuẩn cao như Nhật Bản và Mỹ. Điều này thúc đẩy sự hợp 

tác và gia tăng cơ hội xuất khẩu (Rodríguez & Orellana, 2020; Serra và cộng sự, 2012). 

Bên cạnh đó, việc xây dựng đội ngũ nhân viên có trình độ học vấn cao từ đào tạo chính 

quy sẽ góp phần xây dựng được kiến thức nền cho doanh nghiệp, từ đó dễ dàng nắm bắt được các 

yêu cầu từ hoạt động xuất khẩu (Bari & Jayanthakumaran, 2021). Trong bối cảnh ASEAN, có thể 

thấy rằng nhân viên có kiến thức và học vấn liên quan tới kinh doanh quốc tế và xuất nhập khẩu 

sẽ nắm bắt được các giấy tờ, yêu cầu và quy định cần thiết liên quan đến hoạt động xuất khẩu một 

cách nhanh chóng. Nhờ vậy, sẽ nâng cao khả năng và hiệu quả hoạt động xuất khẩu (Bari & 

Jayanthakumaran, 2021).   

Bảng 4.3: Kết quả hồi quy 

 

 Mô hình 1 Mô hình 2 Mô hình 3 

Trình độ học vấn của một 

nhân viên điển hình 

0,052**  0,047* 

 (0,025)  (0,025) 

Đào tạo nhân viên  0,422*** 0,414*** 
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  (0,108) (0,108) 

Nghiên cứu và phát triển 0,410*** 0,355*** 0,341*** 

 (0,125) (0,127) (0,127) 

Sở hữu của nước ngoài 0,018*** 0,018*** 0,018*** 

 (0,002) (0,002) (0,002) 

Tuổi doanh nghiệp (log) 0,177** 0,169** 0,175** 

 (0,083) (0,084) (0,084) 

Kích cỡ doanh nghiệp (log) 0,678*** 0,651*** 0,644*** 

 (0,040) (0,041) (0,041) 

Constant -5,305*** -4,794*** -5,250*** 

 (0,503) (0,464) (0,513) 

Constant for country effects 0,719 0,852 0,771 

 (0,466) (0,554) (0,505) 

Constant for industry 

effects 

0,150 0,153 0,154 

 (0,066) (0,065) (0,065) 

Wald χ2 537,34 548,98 550,58 

Prob > χ2 0,0000 0,0000 0,0000 

 LR test vs, logit 

model:  

χ2 = 158,33 

LR test vs, logit 

model:  

χ2 = 166,46 

LR test vs, logit 

model:  

χ2 = 159,00 

 Prob >= χ2 = 

0.0000 

Prob >= χ2 = 

0.0000 

Prob >= χ2 = 

0.0000 

Số quan sát 3.277 3.263 3.263 

 

Ghi chú: 

Sai số chuẩn trong ngoặc đơn. * p < ,10; ** p < ,05; *** p < ,01 
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4.2.2 Tác động của đào tạo nhân viên đến hoạt động xuất khẩu của các doanh nghiệp 

ASEAN 

Mô hình 2 phân tích tác động của đào tạo nhân viên đến xuất khẩu. Hệ số của biến Đào tạo 

nhân viên có ý nghĩa thống kê và có dấu dương. Điều này cho thấy đào tạo nhân viên có tác động 

tích cực đối với hoạt động xuất khẩu. Kết quả này cho thấy giả thuyết H2 được chấp nhận. Kết quả 

nghiên cứu tương đồng với kết quả các nghiên cứu trước đây như Robson và cộng sự (2012), Deng 

và cộng sự (2003), Ferreras-Méndez và cộng sự (2019), Francioni và cộng sự (2016), Fernández-

Mesa và Alegre (2015).  

Các chương trình đào tạo sẽ giúp cho nhân viên tiếp thu kỹ năng và kiến thức mới để có 

thể ứng dụng trong hoạt động xuất khẩu tại thị trường quốc tế (Rodríguez và cộng sự, 2018). Trong 

khu vực ASEAN, nơi có sự cạnh tranh mạnh mẽ và nhu cầu nâng cao năng lực xuất khẩu, việc đào 

tạo nhân viên là một chiến lược quan trọng để tăng cường khả năng cạnh tranh. Thêm vào đó, trên 

thực tế, thị trường xuất khẩu sẽ luôn thay đổi, nên các chương trình đào tạo sẽ cho nhân viên có 

cơ hội lĩnh hội các công nghệ, kiến thức mới để phát triển và đổi mới sản phẩm phù hợp với từng 

quốc gia (Capozza & Divella, 2019).  

Ngoài ra, việc nâng cao trình độ của nhân viên thông qua các chương trình đào tạo sẽ giúp 

cho nhân viên gia tăng được mức độ hiểu biết về thị trường quốc tế, từ đó, gia tăng kinh nghiệm 

trong hoạt động xuất khẩu. Đây được xem là yếu tố quan trọng để các doanh nghiệp tham gia vào 

thị trường quốc tế một cách hiệu quả (McDougall và cộng sự, 2003). Thông qua các chương trình 

đào tạo, doanh nghiệp sẽ gia tăng được vốn nguồn nhân lực, từ đó tạo ra một lợi thế cạnh tranh ở 

trong thị trường quốc tế (Rodil và cộng sự, 2016). Cụ thể, khi nhân viên được cập nhật các kiến 

thức và kỹ năng mới, họ sẽ áp dụng vào trong công việc để tăng mức độ hiệu quả trong các nghiệp 

vụ xuất khẩu và khai thác những cơ hội mới. Đây là yếu tố quan trọng để các doanh nghiệp tham 

gia vào thị trường quốc tế một cách hiệu quả, đặc biệt trong bối cảnh các quốc gia ASEAN đang 

phát triển và mở rộng quan hệ thương mại toàn cầu (Roper & Love, 2002). 

Thị trường quốc tế luôn có sự thay đổi nhất định, và các doanh nghiệp sẽ cần các chương 

trình đào tạo nhằm giúp nhân viên nắm bắt được các xu hướng và thông tin mới để hoạt động tối 

ưu trong thị trường quốc tế (Contractor & Mudambi, 2008; Stucki, 2016). Thêm vào đó, các quốc 

gia trên thế giới đều luôn cập nhật các tiêu chuẩn và yêu cầu liên quan đến chất lượng và quá trình 

sản xuất và sản phẩm của các doanh nghiệp hoạt động xuất khẩu (van Uden và cộng sự, 2017). Do 
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vậy, các doanh nghiệp trong khu vực ASEAN phải luôn xây dựng các chương trình huấn luyện để 

có thể nâng cao được kiến thức và thông tin liên quan để đẩy mạnh được hiệu quả của hoạt động 

xuất khẩu trong thị trường quốc tế.  

Việc cập nhật và nâng cao kiến thức thông qua các chương trình đào tạo huấn luyện nhân 

viên sẽ giúp cho doanh nghiệp dễ dàng đổi mới trong sản phẩm và quy trình sản xuất (Aw và cộng 

sự, 2007; Dostie, 2017; González và cộng sự, 2016). Điều này góp phần cho việc thúc đẩy hiệu 

quả trong hoạt động xuất khẩu. Điều này có thể giải thích thông qua việc doanh nghiệp sẽ cải thiện 

được khả năng sản xuất và thay đổi sản phẩm phù hợp với từng quốc gia trong thị trường kinh 

doanh quốc tế. Nếu nhân viên không có sự thay đổi và cập nhật các kiến thức mới, điều này sẽ khó 

tạo ra lợi thế cạnh tranh ở thị trường quốc, và hoạt động xuất khẩu cũng dần kém hiệu quả 

(Francioni và cộng sự, 2016; Harris & Li, 2009). Một ví dụ điển hình là ở các nước phát triển như 

Nhật và Mỹ, thị trường luôn có sự thay đổi về nhu cầu sản phẩm liên quan đến việc bảo vệ môi 

trường, hay thành phần nguyên vật liệu tốt cho sức khỏe. Điều này đòi hỏi các doanh nghiệp xuất 

khẩu ASEAN cần phải đổi mới và nâng cao được chất lượng của sản phẩm để dễ dàng nhận được 

sự chấp nhận của thị trường quốc tế (Haini, 2021; Harris & Li, 2009).  

Bên cạnh đó, việc xuất khẩu của các doanh nghiệp đòi hỏi các giấy tờ chứng nhận về kiểm 

định chất lượng cũng như quy trình. Điều này sẽ yêu cầu doanh nghiệp sẽ cần tổ chức các chương 

trình huấn luyện đào tạo chuyên sâu để giúp cho nhân viên có thể tiếp thu thêm được các kiến thức 

mới và sẽ giúp cho nhân viên nâng cao được sản phẩm cũng như quy trình sản xuất, từ đó, doanh 

nghiệp ASEAN có thể thúc đẩy hiệu quả trong việc xuất khẩu hàng hóa ở thị trường quốc tế 

(Bangwayo-Skeete & Moore, 2015).  

Mô hình 3 xem xét sự tác động của trình độ học vấn của một nhân viên điển hình và đào 

tạo nhân viên đối với hoạt động xuất khẩu của doanh nghiệp. Hệ số của biến Trình độ học vấn của 

một nhân viên điển hình và Đào tạo nhân viên đều có ý nghĩa thống kê và có dấu dương. Kết quả 

này cho thấy giả thuyết H1 và H2 đều được chấp nhận trong mô hình với cả hai biến Trình độ học 

vấn của một nhân viên điển hình và Đào tạo nhân viên. Dạng vốn nhân lực chung và cụ thể đều 

có tác động tích cực tới hoạt động xuất khẩu, vì chúng thúc đẩy khả năng thích ứng và sáng tạo 

trong môi trường kinh doanh quốc tế cũng như trực tiếp ảnh hưởng tới hiệu quả và chất lượng của 

hoạt động xuất khẩu, giúp doanh nghiệp nâng cao khả năng cạnh tranh và đáp ứng tốt hơn các yêu 

cầu của thị trường mục tiêu (Cooper và cộng sự, 1994; Leiponen, 2005).  
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Việc phối hợp trong nâng cao vốn nhân lực chung và vốn nhân lực cụ thể sẽ mang lại hiệu 

quả cao trong việc đẩy mạnh hiệu quả hoạt động xuất khẩu (Fonseca, Faria, và cộng sự, 2019; 

Stucki, 2016). Cụ thể, vốn nhân lực chung sẽ giúp cho nhân viên có kiến thức nền trong lĩnh vực 

hoạt động xuất khẩu, từ đó, nhân viên dễ dàng trong việc tiếp thu các kiến thức mới từ các chương 

trình đào tạo huấn luyện của doanh nghiệp (Robson và cộng sự, 2012). Bên cạnh đó, các kiến thức 

được tích lũy từ các chương trình đào tạo nhân viên của các doanh nghiệp sẽ bổ trợ cho các kiến 

thức chính quy mà nhân viên có được trong trình độ học vấn (Rauch & Rijsdijk, 2013). Từ sự bổ 

trợ lẫn nhau của trình độ học vấn và chương trình đào tạo, nhân viên sẽ thúc đẩy hiệu quả cho các 

hoạt động xuất khẩu. Trình độ học vấn cao sẽ giúp cho nhân viên dễ dàng phán đoán được các tính 

huống thị trường; bên cạnh đó, các kiến thức tiếp thu từ các chương trình đào tạo sẽ giúp cho nhân 

viên đưa ra hướng giải quyết hiệu quả cho các tính huống trên (Acemoglu, 1997; Aw và cộng sự, 

2007; González và cộng sự, 2016). Điều này là do thị trường quốc tế có nhiều sự biến đổi mà buộc 

doanh nghiệp phải đưa ra các quyết định kịp thời. Vì thế, các nhân viên cấp quản lý cần phải có 

đầy đủ các kiến thức cũng như thông tin để có thể đưa ra quyết định phù hợp cho hoạt động xuất 

khẩu. Các nhân viên có trình độ học vấn cao sẽ có khả năng xem xét trước các tính huống có thể 

xảy ra để đáp ứng thị trường quốc tế kịp thời (Amadu & Danquah, 2019; Carpenter và cộng sự, 

2001). Từ đó, hai giả thuyết nghiên cứu đều được chấp nhận và cho thấy tác động tích cực của 

trình độ học vấn và đào tạo nhân viên đối với hoạt động xuất khẩu của doanh nghiệp tại khu vực 

ASEAN.   

4.2.3 Tác động của các biến kiểm soát đến hoạt động xuất khẩu của các doanh nghiệp 

ASEAN 

Hệ số của biến Nghiên cứu và phát triển có ý nghĩa thống kê và có dấu dương trong cả ba 

mô hình. Điều này cho thấy hoạt động nghiên cứu và phát triển có tác động tích cực đối với hoạt 

động xuất khẩu. Như vậy, nghiên cứu và phát triển giúp các doanh nghiệp trong khu vực ASEAN 

phát triển sản phẩm mới và cải tiến quy trình sản xuất, nâng cao khả năng cạnh tranh trên thị trường 

quốc tế. Sản phẩm độc đáo và chất lượng cao dễ dàng thu hút khách hàng và đáp ứng nhu cầu đa 

dạng của các thị trường xuất khẩu. R&D cũng cho phép doanh nghiệp nhanh chóng thích ứng với 

các yêu cầu và tiêu chuẩn chất lượng quốc tế, chẳng hạn như xu hướng tiêu dùng mới và sản phẩm 

thân thiện với môi trường, giúp họ đáp ứng yêu cầu của các thị trường khắt khe như EU hay Mỹ 

(Aw và cộng sự, 2007; Gallié & Legros, 2012; Harris & Li, 2009). 
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Hệ số của biến Sở hữu của nước ngoài có ý nghĩa thống kê và có dấu dương trong cả ba 

mô hình. Điều này cho thấy tỷ lệ sở hữu của nước ngoài càng cao thì càng có có tác động tích cực 

đối với hoạt động xuất khẩu. Sự tham gia của cá nhân hoặc tổ chức nước ngoài mang lại nguồn 

vốn đầu tư lớn và công nghệ tiên tiến, giúp các doanh nghiệp ở ASEAN mở rộng sản xuất và xuất 

khẩu. Điều này đặc biệt quan trọng trong bối cảnh khu vực ASEAN, nơi tiếp cận vốn thường gặp 

nhiều thách thức. Công nghệ hiện đại từ các tổ chức nước ngoài cải thiện quy trình sản xuất và 

chất lượng sản phẩm, nâng cao hiệu quả sản xuất và khả năng đáp ứng tiêu chuẩn quốc tế, từ đó 

tăng cường khả năng cạnh tranh trên thị trường xuất khẩu (Bayus & Agarwal, 2007; García và 

cộng sự, 2012). 

Hệ số của biến Tuổi doanh nghiệp có ý nghĩa thống kê và có dấu dương trong cả ba mô 

hình. Điều này cho thấy doanh nghiệp hoạt động càng lâu năm, càng có khả năng tiến hành hoạt 

động xuất khẩu. Các doanh nghiệp càng có tuổi đời lâu trong khu vực ASEAN, càng tích lũy nhiều 

kinh nghiệm, giúp họ hiểu rõ thị trường và dễ dàng nắm bắt cơ hội xuất khẩu. Họ có cơ hội làm 

việc với nhiều đối tác quốc tế, hiểu biết sâu sắc về yêu cầu và tiêu chuẩn thị trường quốc tế, từ đó 

phát triển chiến lược xuất khẩu hiệu quả. Ngoài ra, doanh nghiệp lâu năm xây dựng mạng lưới đối 

tác mạnh mẽ và rộng khắp, hỗ trợ tìm kiếm khách hàng và tiếp cận kênh phân phối mới (Bu & 

Cuervo-Cazurra, 2020; Delmas, 2001). 

Hệ số của biến Kích cỡ doanh nghiệp có ý nghĩa thống kê và có dấu dương trong cả ba mô 

hình. Điều này cho doanh nghiệp càng có quy mô lớn, càng có khả năng tiến hành hoạt động xuất 

khẩu. Doanh nghiệp có quy mô lớn ở ASEAN thường có năng lực sản xuất mạnh mẽ, đáp ứng nhu 

cầu thị trường xuất khẩu và giảm chi phí sản xuất nhờ lợi thế kinh tế theo quy mô. Họ có nguồn 

lực tài chính mạnh, cho phép đầu tư vào nghiên cứu, phát triển, marketing và mở rộng thị trường. 

Khả năng tài chính vững mạnh giúp doanh nghiệp dễ dàng triển khai chiến lược xuất khẩu và ứng 

phó với rủi ro kinh doanh (Cooper và cộng sự, 1994). 

 

Tóm tắt chương 4: 

Chương 4 tập trung vào việc trình bày kết quả nghiên cứu và thảo luận các kết quả nghiên 

cứu này. Đầu tiên, phần thống kê mô tả cung cấp một cái nhìn tổng quan về các biến số được sử 

dụng trong nghiên cứu. Kết quả từ mô hình phân tích hồi quy multilevel mixed-effects logit đã 

cung cấp những bằng chứng quan trọng về tác động của trình độ học vấn và đào tạo nhân viên đến 
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hoạt động xuất khẩu của doanh nghiệp. Cụ thể, trình độ học vấn của nhân viên có tác động tích 

cực và đáng kể đến khả năng xuất khẩu của doanh nghiệp, khẳng định vai trò quan trọng của vốn 

nhân lực chung trong việc nâng cao khả năng cạnh tranh trên thị trường quốc tế. Ngoài ra, các 

chương trình đào tạo nhân viên cũng cho thấy tác động tích cực.  
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CHƯƠNG 5: KẾT LUẬN VÀ HÀM Ý QUẢN TRỊ 

 

5.1 Kết luận  

Nghiên cứu này đánh giá tác động của vốn nhân lực đối với hoạt động xuất khẩu của doanh 

nghiệp dưới bối cảnh kinh tế của khu vực ASEAN. Nghiên cứu đặc biệt tập trung vào phân tích 

tác động của trình độ học vấn của nhân viên và các chương trình đào tạo nhân viên đến hoạt động 

xuất khẩu của các doanh nghiệp trong khu vực này. Việc hiểu rõ vai trò của vốn nhân lực trong 

hoạt động xuất khẩu là rất quan trọng, vì nó có thể cung cấp các chiến lược nâng cao hiệu quả xuất 

khẩu và khả năng cạnh tranh của các doanh nghiệp. 

Dữ liệu nghiên cứu được lấy từ Khảo sát Doanh nghiệp của Ngân hàng Thế giới vào năm 

2015 và 2016, tập trung vào các quốc gia ASEAN bao gồm Indonesia, Malaysia, Philippines, Việt 

Nam, Lào, Campuchia, và Thái Lan. Tổng cộng có 3.335 quan sát được sử dụng trong phân tích, 

bao gồm các thông tin chi tiết về trình độ học vấn và đào tạo của nhân viên, cũng như các biến 

kiểm soát khác như sở hữu của nước ngoài, tuổi doanh nghiệp và kích cỡ doanh nghiệp. 

Nghiên cứu áp dụng mô hình multilevel mixed-effects logit để kiểm định các giả thuyết về 

tác động của vốn nhân lực đến hoạt động xuất khẩu. Mô hình này cho phép phân tích dữ liệu có 

cấu trúc phân cấp, tức là dữ liệu được thu thập từ nhiều cấp độ khác nhau như cá nhân và nhóm. 

Mô hình multilevel mixed-effects logit đặc biệt hữu ích trong việc kiểm soát các hiệu ứng ngẫu 

nhiên từ các nhóm, giúp đưa ra các kết quả phân tích chính xác hơn so với mô hình logit thông 

thường. 

Kết quả phân tích cho thấy trình độ học vấn của nhân viên có tác động tích cực đến hoạt 

động xuất khẩu của doanh nghiệp. Nhân viên có trình độ học vấn cao thường có khả năng tiếp thu 

và áp dụng các kiến thức mới, đồng thời dễ dàng thích nghi với các yêu cầu và thay đổi của thị 

trường quốc tế. Điều này giúp doanh nghiệp nâng cao hiệu quả xuất khẩu và tăng cường khả năng 

cạnh tranh trên thị trường toàn cầu.  

Bên cạnh đó, các chương trình đào tạo nhân viên cũng được chứng minh là có tác động 

tích cực đến hoạt động xuất khẩu. Đào tạo giúp nâng cao kỹ năng chuyên môn và kiến thức thực 

tiễn của nhân viên, từ đó cải thiện khả năng thực hiện các hoạt động xuất khẩu. Các chương trình 
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đào tạo còn giúp nhân viên cập nhật các công nghệ mới và các tiêu chuẩn quốc tế, từ đó tăng cường 

hiệu quả sản xuất và chất lượng sản phẩm xuất khẩu.  

 

5.2 Hàm ý quản trị 

Kết quả nghiên cứu đã đề xuất ra các hàm ý quản trị quan trọng giúp cho doanh nghiệp gia 

tăng và phát triển hoạt động xuất khẩu của mình. Đầu tiên, trình độ học vấn của nhân viên có vai 

trò tích cực đến hoạt động xuất khẩu. Nhân viên là người thực hiện chính hoạt động xuất khẩu cho 

doanh nghiệp, nên trình độ của họ sẽ tác động đến hoạt động xuất khẩu. Vì vậy, doanh nghiệp nên 

có các chính sách tuyển dụng phù hợp và tiêu chuẩn để xem xét về trình độ và kinh nghiệm của 

nhân viên liên quan đến hoạt động xuất khẩu; từ đó, các doanh nghiệp ASEAN sẽ thúc đẩy hoạt 

động xuất khẩu ra thị trường thế giới. Doanh nghiệp có thể đưa ra những yêu cầu liên quan đến 

việc nhân viên tuyển dụng về trình độ học vấn đại học, có các giấy chứng nhận ngôn ngữ khác 

nhau và các bằng cấp liên quan đến kiến thức hoạt động quốc tế. Điều này sẽ giúp doanh nghiệp 

thúc đẩy được các hoạt động xuất khẩu ở thị trường quốc tế. Cụ thể, khi nhân viên có các giấy 

chứng nhận ngôn ngữ sẽ giúp cho khách hàng dễ dàng tiếp cận các thị trường quốc tế như Trung 

Quốc hay Mỹ, và từ đó dễ dàng làm việc trong hoạt động xuất khẩu. Bên cạnh đó, các bằng cấp 

liên quan tới ngành nghề sẽ giúp cho các nhân viên có kiến thức nền để làm việc với các đối tác 

cũng như hiểu được cách hoạt động của thị trường. Với các kiến thức được định hình từ các chương 

trình đào tạo chính quy, nhân viên sẽ dễ dàng nắm bắt được cơ hội phát triển ở các thị trường mới; 

từ đó, doanh nghiệp có thể mở rộng được hoạt động kinh doanh của mình. Thị trường càng trở nên 

cạnh tranh, điều này yêu cầu các doanh nghiệp luôn tìm kiếm các cơ hội ở các thị trường mới. Vì 

thế, nhân viên có trình độ cao sẽ giúp cho thúc đẩy mạnh mẽ hoạt động xuất khẩu của doanh 

nghiệp. Không những thế, nhân viên cũng sẽ nắm bắt được các nhu cầu mới của thị trường quốc 

tế và đặc biệt là khách hàng tại các quốc gia khác nhau. Điều này giúp cho doanh nghiệp nâng cao 

được khả năng tiếp cận các khách hàng và thị trường mới.  

Thêm vào đó, hoạt động huấn luyện đào tạo nhân viên có tác động quan trọng đối với hoạt 

động xuất khẩu của công ty. Trong thực tế, vì hoạt động xuất khẩu sẽ thay đổi liên tục theo nhu 

cầu, xu hướng của từng quốc gia khác nhau, nếu nhân viên không cập nhật được các kiến thức đó 

sẽ làm giảm hiệu quả và tiến độ thực hiện xuất khẩu của doanh nghiệp. Cụ thể, các quốc gia như 

Trung Quốc đang tập trung vào các sản phẩm đạt chuẩn ISO 14000 liên quan đến việc bảo vệ môi 
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trường, nên doanh nghiệp ASEAN muốn xuất khẩu vào Trung Quốc cần phải đảm bảo chất lượng 

theo yêu cầu của quốc gia. Vì vậy, doanh nghiệp cần phải đầu tư vào nguồn vốn nhân lực thông 

qua các chương trình huấn luyện đào tạo nhân viên để nâng cao được trình độ, chuyên môn và 

kiến thức mới; từ đó, tận dụng trong thúc đẩy hoạt động xuất khẩu hiệu quả hơn.  

Bên cạnh đó, việc nâng cao các kiến thức về chính sách cũng như là cách thức hoạt động 

xuất khẩu của thị trường quốc tế sẽ giúp cho doanh nghiệp dễ dàng tiếp cận với các quốc gia khác 

nhau. Các chương trình huấn luyện đào tạo cho nhân viên trong doanh nghiệp có thể là từ các cấp 

quản lý chia sẻ kinh nghiệm trong hoạt động tại thị trường quốc tế hoặc là từ các chuyên gia trong 

lĩnh vực xuất nhập khẩu. Điều này sẽ giúp nhân viên thể nắm bắt được cách thức vận hành cũng 

như định hướng phát triển hoạt động xuất khẩu của công ty và cập nhật các kiến thức mới ở từng 

quốc gia trong thị trường quốc tế. Các chương trình đào tạo từ cấp quản lý sẽ giúp cho nhân viên 

có thêm kiến thức về cách vận hành và quy trình công ty để có thể áp dựng vào trong công việc 

hằng ngày của họ, từ đó có thể cải thiện được hoạt động xuất khẩu. Bên cạnh đó, từ những kiến 

thức của các cấp quản lý, nhân viên sẽ nhận được các thông tin hữu ích từ những người có kinh 

nghiệm, điều này sẽ giúp nhân viên dễ dàng tiếp thu cũng như nâng cao được kỹ năng và kiến thức 

trong hoạt động xuất khẩu. 

Ngoài ra, các doanh nghiệp cần có ngân sách cho việc tuyển dụng cũng như xây dựng các 

hoạt động việc quản trị và phát triển nhân sự. Cụ thể, doanh nghiệp có thể xây dựng những chế độ 

phúc lợi và lợi ích lâu dài đối với nhân viên nhằm tạo sự thu hút cho các nhân viên có trình độ học 

vấn cao. Đây là một trong những động lực quan trọng để giúp nâng cao được trình độ của đội ngũ 

nhân viên. Bên cạnh đó, doanh nghiệp có thể tạo dựng thêm môi trường làm việc thân thiện cũng 

như kết nối sẽ giúp cho hoạt động tuyển dụng nhân viên có trình độ cao dễ dàng hơn.  

Doanh nghiệp cũng nên xây dựng một nguồn ngân sách và kế hoạch thường niên để giúp 

cho nhân viên nâng cao được kiến thức và kỹ năng cần thiết cho hoạt động xuất khẩu. Việc xây 

dựng lộ trình rõ ràng sẽ giúp cho nhân viên định hình được kiến thức mới và áp dụng dần vào 

trong hoạt động xuất khẩu của mình; từ đó, nâng cao được mức độ hiệu quả trong việc hấp thụ các 

kiến thức mới. Thêm vào đó, doanh nghiệp nên tổ chức việc chia sẻ kinh nghiệm và kiến thức từ 

các người chuyên gia trong ngành cũng như các nhân viên có kinh nghiệm trong công việc đang 

hoạt động chính ở lĩnh vực xuất khẩu. Điều này giúp cho việc chia sẻ kiến thức sẽ gần gũi và dễ 

dàng kết nối các nhân viên trong công ty và nâng cao hiệu quả hoạt động xuất nhập khẩu.  
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5.3 Hạn chế của nghiên cứu và hướng nghiên cứu tiếp theo 

Nghiên cứu vẫn có một số hạn chế nhất định, là các hướng gợi ý cho những nghiên cứu 

trong tương lai về chủ đề này. Thứ nhất, Khảo sát Doanh nghiệp của Ngân hàng Thế giới (World 

Bank’s Enterprise Surveys) chỉ có các câu hỏi như đã sử dụng trong nghiên cứu để đại diện cho 

vốn nhân lực chung và vốn nhân lực riêng. Những câu hỏi này có hạn chế nhất định khi chỉ tính 

đến số năm đi học của nhân viên, cũng không phản ánh trình độ học vấn của các cấp quản lý (cao, 

trung, thấp), nhân viên văn phòng, v.v. Do vậy, nghiên cứu trong tương lai cần khảo sát sâu hơn 

các khía cạnh của vốn nhân lực chung như đào tạo đại học, cao học, v.v. Ngoài ra, vốn nhân lực 

riêng trong nghiên cứu này đo lường bằng đào tạo dành cho nhân viên. Tuy nhiên, nghiên cứu 

trong tương lai cần khảo sát sâu hơn các khía cạnh của vốn nhân lực riêng như số năm kinh nghiệm 

trong các lĩnh vực kỹ thuật, thương mại, quản lý, và ngành cụ thể, hoặc nội dung chi tiết của các 

chương trình đào tạo.  

Thứ hai, các nghiên cứu trong tương lai có thể sử dụng mô hình multinomial probit model 

để xử lý các biến phụ thuộc về xuất khẩu có nhiều hơn hai giá trị. Mô hình multinomial probit 

model, với khả năng xử lý các lựa chọn đa dạng và phức tạp, sẽ cung cấp một cách tiếp cận linh 

hoạt và chính xác hơn trong việc phân tích các quyết định xuất khẩu. Thay vì chỉ xem xét xuất 

khẩu như một biến nhị phân (có hoặc không), mô hình này cho phép các nhà nghiên cứu phân loại 

các quyết định xuất khẩu thành nhiều mức độ khác nhau, chẳng hạn như mức độ xuất khẩu thấp, 

trung bình, và cao. Việc áp dụng mô hình multinomial probit model sẽ giúp làm rõ hơn các yếu tố 

tác động đến từng mức độ xuất khẩu khác nhau. Ví dụ, các doanh nghiệp có thể chọn xuất khẩu 

một phần nhỏ sản phẩm của họ, hoặc có thể hoàn toàn dựa vào thị trường xuất khẩu, và mỗi quyết 

định này có thể bị ảnh hưởng bởi các yếu tố khác nhau. Mô hình này không chỉ giúp xác định sự 

khác biệt giữa các doanh nghiệp xuất khẩu và không xuất khẩu, mà còn cung cấp cái nhìn sâu sắc 

hơn về cách các doanh nghiệp điều chỉnh chiến lược xuất khẩu của họ dựa trên các yếu tố nội tại 

và ngoại tại. 

Thứ ba, hiện tại, nghiên cứu mới chỉ xem xét hai khía cạnh là trình độ học vấn và đào tạo 

nhân viên. Tuy nhiên, hiệu quả của hoạt động xuất khẩu còn chịu ảnh hưởng bởi nhiều yếu tố khác 

như các chứng nhận chất lượng quốc tế. Các chứng nhận như ISO, HACCP, và các tiêu chuẩn 

khác có thể đóng vai trò quan trọng trong việc tăng cường uy tín và khả năng cạnh tranh của sản 

phẩm trên thị trường quốc tế. Nghiên cứu trong tương lai nên tích hợp các yếu tố này để có cái 
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nhìn toàn diện hơn về các yếu tố ảnh hưởng đến xuất khẩu. Ngoài ra, thị trường xuất khẩu luôn 

tồn tại sự cạnh tranh khốc liệt. Những yếu tố như năng lực cạnh tranh của sản phẩm, chiến lược 

giá, và sự đổi mới trong sản phẩm có thể tác động mạnh mẽ đến hiệu quả xuất khẩu. Nghiên cứu 

hiện tại chưa xem xét đầy đủ các yếu tố cạnh tranh này. Việc mở rộng nghiên cứu để bao gồm các 

yếu tố cạnh tranh sẽ giúp xác định rõ hơn cách mà doanh nghiệp có thể tối ưu hóa hoạt động xuất 

khẩu trong môi trường đầy thách thức. 

Thứ tư, mối quan hệ của trình độ học vấn và chương trình đào tạo nhân viên với hoạt động 

xuất khẩu của doanh nghiệp có thể bị chịu ảnh hưởng của các biến điều tiết (ví dụ như nguồn lực 

công ty có thể điều tiết mối quan hệ giữa các chương trình đào tạo và hoạt động xuất khẩu) mà 

nghiên cứu chưa khám phá đầy đủ. Ví dụ, doanh nghiệp có nguồn tài chính mạnh mẽ sẽ có khả 

năng đầu tư nhiều hơn vào các chương trình đào tạo chuyên sâu và liên tục cho nhân viên. Điều 

này giúp nâng cao chất lượng nguồn nhân lực, tăng cường khả năng cạnh tranh quốc tế. Ngược lại, 

những doanh nghiệp hạn chế về tài chính có thể gặp khó khăn trong việc triển khai các chương 

trình đào tạo hiệu quả, từ đó làm giảm tác động tích cực của đào tạo đến hoạt động xuất khẩu. Bên 

cạnh đó, các doanh nghiệp có nguồn lực công nghệ cao có thể cung cấp các chương trình đào tạo 

sử dụng công nghệ tiên tiến, giúp nhân viên tiếp thu nhanh chóng các kiến thức và kỹ năng mới. 

Điều này đặc biệt quan trọng trong bối cảnh quốc tế hóa, nơi mà sự đổi mới công nghệ liên tục 

diễn ra. Các doanh nghiệp thiếu công nghệ hiện đại có thể không tận dụng được toàn bộ tiềm năng 

của đào tạo nhân viên. Đây đều là những gợi ý nghiên cứu về các tác động điều tiết của nguồn lực 

doanh nghiệp trong mối quan hệ giữa vốn nhân lực và hoạt động xuất khẩu trong tương lai.  

Thứ năm, các nghiên cứu trong tương lai cũng có thể nghiên cứu vấn đề này trong bối cảnh 

từng quốc gia ASEAN riêng lẻ để có được những hiểu biết sâu sắc và cụ thể hơn về vai trò của 

vốn nhân lực trong hoạt động xuất khẩu của doanh nghiệp. Việc tập trung vào từng quốc gia riêng 

lẻ sẽ giúp xác định rõ các yếu tố đặc thù và điều kiện kinh tế, xã hội, và văn hóa ảnh hưởng đến 

việc sử dụng và phát triển vốn nhân lực trong hoạt động xuất khẩu. Ví dụ, mỗi quốc gia ASEAN 

có các chính sách giáo dục và đào tạo khác nhau, cùng với các chương trình hỗ trợ doanh nghiệp 

và phát triển nguồn nhân lực đặc thù. Nghiên cứu riêng lẻ sẽ cho phép các nhà nghiên cứu đánh 

giá cụ thể hơn cách các chính sách này ảnh hưởng đến hiệu quả của các hoạt động xuất khẩu. Điều 

này đặc biệt quan trọng khi một quốc gia có thể có những lợi thế hoặc hạn chế nhất định trong việc 

phát triển nguồn nhân lực so với các quốc gia khác trong khu vực. 
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Tóm tắt chương 5: 

Chương 5 đã tổng kết lại toàn bộ nghiên cứu và đề xuất các hàm ý quản trị quan trọng cho 

doanh nghiệp. Nghiên cứu kết luận rằng vốn nhân lực, đặc biệt là trình độ học vấn và chương trình 

đào tạo nhân viên, đóng vai trò quan trọng trong việc nâng cao hiệu quả xuất khẩu của doanh 

nghiệp tại khu vực ASEAN. Các doanh nghiệp nên chú trọng đầu tư vào đào tạo và nâng cao trình 

độ học vấn của nhân viên để gia tăng khả năng cạnh tranh trên thị trường quốc tế. 

Ngoài ra, nghiên cứu cũng đề xuất rằng doanh nghiệp cần phát triển các chiến lược đào tạo 

và phát triển nhân lực phù hợp với đặc thù và nhu cầu của từng thị trường xuất khẩu. Điều này bao 

gồm việc cập nhật liên tục các kiến thức về quy định, tiêu chuẩn và yêu cầu của các thị trường 

khác nhau, cũng như nâng cao khả năng sáng tạo và đổi mới của nhân viên. 

Cuối cùng, chương này cũng đưa ra các hướng nghiên cứu trong tương lai để tiếp tục khám 

phá vai trò của vốn nhân lực trong các lĩnh vực khác. Điều này bao gồm việc mở rộng phạm vi 

nghiên cứu sang các ngành công nghiệp khác và các khu vực địa lý khác, cũng như nghiên cứu sâu 

hơn về các yếu tố ảnh hưởng đến hiệu quả xuất khẩu của doanh nghiệp. 
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Vai trò của vốn nhân lực trong hoạt động xuất khẩu của doanh nghiệp: 

Bằng chứng từ khu vực ASEAN 

 

Nguyễn Văn Dũng, Đỗ Huỳnh Lâm Thịnh* 

Đại học Kinh tế Thành phố Hồ Chí Minh, Việt Nam 

 

Tóm tắt 

Nghiên cứu này phân tích về tác động của vốn nhân lực, cụ thể là trình độ học vấn của nhân 

viên và đào tạo nhân viên, đối với hoạt động xuất khẩu của doanh nghiệp trong bối cảnh khu vực 

ASEAN. Nghiên cứu sử dụng dữ liệu Khảo sát Doanh nghiệp của Ngân hàng Thế giới trong năm 

2015 và 2016 với 3.335 doanh nghiệp từ các quốc gia Indonesia, Malaysia, Philippines, Việt Nam, 

Lào, Campuchia và Thái Lan. Nghiên cứu sử dụng mô hình multilevel mixed-effects logit để giải 

quyết cấu trúc dữ liệu theo thứ bậc (multilevel) của bộ dữ liệu sử dụng trong nghiên cứu. Kết quả 

nghiên cứu cho thấy trình độ học vấn của nhân viên và đào tạo nhân viên đều có tác động tích cực 

đối với hoạt động xuất khẩu của các doanh nghiệp trong khu vực ASEAN. Từ các kết quả trên, 

nghiên cứu cung cấp một góc nhìn cho các doanh nghiệp về cách thức nâng cao hiệu quả trong 

hoạt động xuất ở thị trường quốc tế thông qua việc nâng cao vốn nhân lực của lực lượng lao động.  

Từ khóa: ASEAN, đào tạo nhân viên, trình độ học vấn của nhân viên, vốn nhân lực, xuất 

khẩu. 

 

1. Đặt vấn đề 

Vốn nhân lực đóng một vai trò quan trọng và không thể thiếu trong hoạt động xuất khẩu của 

doanh nghiệp (Mulliqi, Adnett, & Hisarciklilar, 2019; Stucki, 2016). Nhân lực chất lượng cao và 

có kinh nghiệm trong lĩnh vực xuất khẩu có thể ảnh hưởng đến sự thành công và phát triển bền 

vững của doanh nghiệp trên thị trường quốc tế (Amadu & Danquah, 2019; Bari & 
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Jayanthakumaran, 2021). Nhân viên có kiến thức và kỹ năng về quy trình, thủ tục hải quan, luật 

pháp liên quan và thị trường đích là một yếu tố quan trọng để đảm bảo rằng quá trình xuất khẩu 

diễn ra suôn sẻ và tuân thủ các quy định. 

Nhân viên có thể đóng góp vào việc phát triển các sản phẩm và dịch vụ có giá trị tăng thêm 

cho thị trường quốc tế, bao gồm việc tùy chỉnh sản phẩm theo nhu cầu của khách hàng, cải thiện 

chất lượng hoặc thậm chí phát triển những giải pháp mới (Stucki, 2016). Nhân viên nắm bắt thông 

tin về thị trường đích, bao gồm nhu cầu của khách hàng, xu hướng tiêu dùng, đối thủ cạnh tranh, 

văn hóa kinh doanh, và các yếu tố tác động đến việc xuất khẩu giúp doanh nghiệp tối ưu hóa chiến 

lược xuất khẩu của mình(Amadu & Danquah, 2019).  

Kim ngạch xuất nhập khẩu của khu vực ASEAN đạt 1.713 tỷ USD năm 2021. Đây là khu 

vực có độ mở cao với tổng kim ngạch xuất nhập khẩu bằng 99,8% GDP của khu vực năm 2021 

(ASEANstats, 2022). Do vậy, để phát triển bền vững hoạt động xuất khẩu, rất cần có nguồn vốn 

nhân lực tốt. Hiện nay, các nghiên cứu tập trung nhiều vào vai trò của vốn nhân lực đối với xuất 

khẩu ở cấp độ quốc gia. Tuy nhiên, còn ít nghiên cứu về vai trò này, sử dụng dữ liệu ở cấp độ 

doanh nghiệp. Đặc biệt trong bối cảnh các quốc gia Đông Nam Á thì chưa có nghiên cứu nào về 

vấn đề này. Do vậy, nghiên cứu này sẽ đóng góp vào khoảng trống nghiên cứu kể trên, giúp làm 

phong phú hơn hiểu biết về vai trò của vốn nhân lực trong bối cảnh ASEAN và sử dụng dữ liệu ở 

cấp độ doanh nghiệp. Cụ thể, nghiên cứu này có hai mục tiêu: (i) phân tích tác động của trình độ 

học vấn của nhân viên đến hoạt động xuất khẩu của các doanh nghiệp ASEAN và (ii) phân tích tác 

động của đào tạo nhân viên đến hoạt động xuất khẩu của các doanh nghiệp ASEAN. 

Nghiên cứu này có hai đóng góp chính. Đầu tiên, đa phần các nghiên cứu về vai trò của vốn 

nhân lực đối với hoạt động xuất khẩu được thực hiện ở các quốc giá đã phát triển (Ganotakis & 

Love, 2012). Thêm vào đó, không có nhiều nghiên cứu hiện nay tập trung vào chủ đề này với nguồn 

dữ liệu ở cấp độ doanh nghiệp (Javalgi & Todd, 2011). Từ đó, bài nghiên cứu sẽ đóng góp về mặt 

lý thuyết thêm về vai trò của vốn nhân lực với hoạt động xuất khẩu ở cấp độ doanh nghiệp.  

Thứ hai, khu vực ASEAN có tốc độ tăng trưởng cao về hoạt động xuất khẩu và đứng thứ 

năm về quy mô nền kinh tế lớn trên phạm vi toàn cầu (ASEAN, 2023). Tuy nhiên, theo hiểu biết 

của nhóm tác giả, hiện nay chưa có nghiên cứu nào về vai trò của vốn nhân lực với hoạt động xuất 

khẩu tại khu vực ASEAN; nên bài nghiên cứu sẽ có đóng góp thực tiễn cho các doanh nghiệp ở 



  
 

 

 

khu vực ASEAN để gia tăng hiệu quả của hoạt động xuất khẩu thông qua cải thiện vốn nhân lực. 

Bài nghiên cứu tiếp tục với các phần sau: Phần 2 tập trung vào cơ sở lý thuyết liên quan và 

phát triển các giả thuyết nghiên cứu. Phần 3 trình bày phương pháp nghiên cứu và nguồn dữ liệu 

sử dụng cho phân tích. Trong phần 4, nghiên cứu trình bày kết quả phân tích dữ liệu và thảo luận 

kết quả nghiên cứu. Phần 5 đưa ra các kết luận và đề xuất một số hàm ý quản trị. 

2. Tổng quan nghiên cứu và phát triển giả thuyết nghiên cứu  

Becker (1964) nhấn mạnh vốn nhân lực được hình thành thông qua việc giáo dục chính quy 

cũng như đào tạo dựa trên công việc thực tế. Bên cạnh đó, một định nghĩa khác từ OECD (2001) 

đã nhận định vốn nhân lực là “kiến thức, kỹ năng, giá trị cạnh tranh và đặc điểm được thể hiện của 

một cá nhân dẫn tới sự hình thành nên những phúc lợi cá nhân, xã hội và kinh tế”.  

Vốn nhân lực được phân loại thành 2 loại chính bao gồm (1) “Chung” và (2) “Cụ thể” 

(Becker, 1964). Đầu tiền, dạng vốn nhân lực chung được hiểu đó là bao gồm những kiến chung 

được xây dựng thông qua giáo dục đào tạo chính quy. Tiếp theo đó, dạng vốn nhân lực cụ thể là 

các kiến thức và kỹ năng cụ thể trong một lĩnh vực hay ngành nghề nào đó (González, Miles-

Touya, & Pazó, 2016; Stucki, 2016). Ở cấp độ doanh nghiệp, hầu hết những đầu tư vào vốn nhận 

lực xảy ra thông qua việc đào tạo cho nhân việc (Javalgi & Todd, 2011).  

Cả dạng vốn nhân lực chung và cụ thể được đánh giá là có ảnh hưởng và tác động đến hoạt 

động xuất khẩu. Vốn nhân lực chung làm tăng khả năng nhận biết và đánh giá thông tin liên quan 

đến cơ hội thị trường nước ngoài một cách nhanh chóng (Ganotakis & Love, 2012), để giải quyết 

các vấn để và tiếp thu thêm những kỹ năng mới cần thiết cho thị trường quốc tế. Thêm vào đó, 

những doanh nghiệp với vốn nhân lực chung có thể phát triển hệ thống thông tin cần thiết để giúp 

cho họ nhận biết được các cơ hội kinh doanh tại các thị trường xuất khẩu (Shane, 2000). 

Vốn nhân lực không chỉ tạo ra được sự nổi bật cho các doanh nghiệp ở thị trường trong nước, 

mà đây là một nguồn lực quan trọng dẫn tới sự thành công để thâm nhập vào thị trường toàn cầu 

(Bari & Jayanthakumaran, 2021). Kỹ năng về kỹ thuật sẽ giúp cho các doanh nghiệp vừa và nhỏ 

gia nhập vào việc quốc tế hóa (Javalgi & Todd, 2011). Cụ thể, các năng lực về kỹ thuật được xem 

là cần thiết cho việc cải thiện sản phẩm và dịch vụ, trong khi đó Kỹ năng quan hệ khách hàng là 

quan trọng để giữ chân khách hàng trung thành (González et al., 2016). Ví dụ, Kỹ năng giải quyết 

vấn đề, Kỹ năng kết nối con người, hoặc một số Kỹ năng liên quan tới công việc có ảnh hưởng tích 



  
 

 

 

cực đối với hoạt động xuất khẩu của các công ty vừa và nhỏ. Tuy nhiên, các kỹ năng cần thiết cho 

việc xuất khẩu có thể khác nhau ở từng giai đoạn trong một chuỗi giá trị (Ganotakis & Love, 2012). 

Cụ thể như là Kỹ năng liên quan đến công việc đóng vai trò quan trọng trong giai đoạn đầu phát 

triển dự án, nhưng Kỹ năng kết nối con người có vai trò quan trọng trong việc thương mại hóa .  

Dạng vốn nhân lực chung và cụ thể đều giúp tạo nên những lợi thế cạnh tranh bằng cách gia 

tăng năng lực đổi mới (Chang & Nguyen-Van, 2021; Fonseca, Faria, & Lima, 2019). Bên cạnh đó, 

sự thành công của các công ty xuất khẩu phụ thuộc đáng kể vào năng lực đổi mới và sự sáng tạo. 

Vốn nhân lực với những lao động có trình độ cao là nòng cốt của năng lực đổi mới sáng tạo tại 

doanh nghiệp, từ đó giúp thúc đẩy hoạt động xuất khẩu. 

Thêm vào đó, vốn nhân lực chung cao hơn đóng vai trò quan trọng trong quy trình đưa ra 

quyết định phức tạp cùng như cho việc phân tích môi trường quốc tế bởi vì nó làm tăng khả năng 

nhận diện và đánh giá thông tin liên quan tới cơ hội thị trường nước ngoài một cách nhanh hơn, để 

có thể đối phó với các vấn đề và tiếp thu những kiến thức, kỹ năng mới cần thiết cho thị trường 

quốc tế (Stucki, 2016). Ngoài ra, học thức cao hơn cũng tạo ra các cơ hội để tiếp xúc với các cơ 

hội thương mại quốc tế mới. Nhân viên với học vấn cao có thể phát triển được hệ thống thông tin 

cần thiết giúp cho doanh nghiệp có thể nhận diện được các cơ hội kinh doanh trong thị trường xuất 

khẩu (Shane, 2000). 

Xuất phát từ các lập luận trên, giả thuyết nghiên cứu sau được đề xuất về vai trò của vốn 

nhân lực chung đối với hoạt động xuất khẩu của doanh nghiệp.  

H1: Trình độ học vấn của nhân viên có tác động tích cực đến hoạt động xuất khẩu của các doanh 

nghiệp ASEAN. 

So với dạng vốn nhân lực chung, việc sử dụng vốn nhân lực cụ thể sẽ tạo ra hiệu quả cho các công 

việc cụ thể (Chang & Nguyen-Van, 2021). Nếu những công việc đó liên quan đến hoạt động xuất 

khẩu, chúng sẽ có tác động tích cực với khuynh hướng xuất khẩu của doanh nghiệp. Một ví dụ điển 

hình cho vốn nhân lực cụ thể trong hoạt động xuất khẩu là kinh nghiệm làm việc quốc tế của người 

lãnh đạo doanh nghiệp, được tìm thấy là có mối liên hệ tích cực với hiểu biết về thị trường quốc 

tế. Kiến thức của các lãnh đạo doanh nghiệp trong thị trường quốc tế và quan hệ quốc tế của họ 

được đánh giá là nguồn lực quan trọng để tham gia vào thị trường nước ngoài (Stucki, 2016). 

Vốn nhân lực cụ thể có ảnh hưởng đến xu hướng và cường độ xuất khẩu bởi nó giúp tăng lợi thế 



  
 

 

 

cạnh tranh bằng cách nâng cao khả năng đổi mới sáng tạo, là yếu tố quan trọng cho việc gia tăng 

hiệu quả của xuất khẩu (Bari & Jayanthakumaran, 2021). Bên cạnh đó, vốn nhân lực cụ thể tích 

lũy thông qua chương trình đào tạo hoặc công việc thực tế cung cấp cho nhân viên nhiều cơ hội để 

cập nhật và tiếp thu nhiều kiến thức và kỹ năng thực tế để làm gia tăng khả năng của họ trong việc 

hấp thụ và chuyển đổi kiến thức để phát triển đổi mới sản phẩm (González et al., 2016).Thêm vào 

đó, nếu những kiến thức trong chương trình đào tạo đó liên quan tới kinh doanh quốc tế, chúng sẽ 

cung cấp cho nhân viên những khả năng và kỹ năng cụ thể để thực hiện các hoạt động trong thị 

trường quốc tế (Mulliqi et al., 2019). Xuất phát từ các lập luận trên, giả thuyết sau được đề xuất.  

H2: Đào tạo nhân viên có tác động tích cực đến hoạt động xuất khẩu của các doanh nghiệp ASEAN. 

3. Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Dữ liệu 

Dữ liệu cho nghiên cứu được lấy từ Khảo sát Doanh nghiệp của Ngân hàng Thế giới (World 

Bank’s Enterprise Surveys) (https://www.enterprisesurveys.org/en/enterprisesurveys), bao gồm 

tổng cộng 180.000 doanh nghiệp trên 154 quốc gia (World Bank, 2022). Các cuộc phỏng vấn trực 

tiếp với chủ sở hữu công ty và quản lý cấp cao được thực hiện để thu thập hơn 100 chỉ số về đặc 

điểm của doanh nghiệp và đánh giá của họ về môi trường nơi họ hoạt động. Ngoài ra, những số 

liệu thống kê này được tổng hợp bằng các phương pháp vừa chuẩn hóa vừa nhất quán trong toàn 

bộ quá trình, cho phép so sánh giữa các quốc gia (World Bank, 2022). 

Nghiên cứu này tập trung vào bối cảnh khu vực ASEAN. Cụ thể, nghiên cứu sử dụng Khảo 

sát Doanh nghiệp của Ngân hàng Thế giới vào năm 2015 cho Indonesia, Malaysia, Philippines, và 

Việt Nam. Trong khi đó, nghiên cứu sử dụng Khảo sát Doanh nghiệp của Ngân hàng Thế giới vào 

năm 2016 cho Lào, Campuchia, và Thái Lan. Sau khi loại bỏ các quan sát không có dữ liệu, bộ dữ 

liệu cuối cùng sử dụng cho phân tích bao gồm 3.335 quan sát.  

3.2. Các biến trong mô hình  

Phương trình sau đây được sử dụng để kiểm định các giả thuyết được đề xuất: 

 

Xuất khẩu i = β0 +
β1Trình độ học vấn của một nhân viên điển hìnhi+β2Đào tạo nhân viêni +

 β3Biến kiểm soáti + εi  (1) 



  
 

 

 

 

3.2.1. Biến phụ thuộc 

Xuất khẩu: Biến phụ thuộc trong mô hình là Xuất khẩu. Dựa theo các nghiên cứu trước (Bari 

& Jayanthakumaran, 2021; Rodríguez & Orellana, 2020), biến Xuất khẩu được xây dựng như một 

biến dummy với hai giá trị. Xuất khẩu = “1” nếu doanh nghiệp có hoạt động xuất khẩu và Xuất 

khẩu = “0” nếu doanh nghiệp không có hoạt động xuất khẩu.  

3.2.2. Biến độc lập 

Trình độ học vấn của một nhân viên điển hình: Biến Trình độ học vấn của một nhân viên 

điển hình được xây dựng như một biến liên tục (Chang & Nguyen-Van, 2021; Mulliqi et al., 2019). 

Thông tin để xây dựng biến được lấy từ câu hỏi “Số năm đi học trung bình của một công nhân sản 

xuất toàn thời gian cố định điển hình làm việc tại doanh nghiệp?”. 

Đào tạo nhân viên: Biến Đào tạo nhân viên được xây dựng như một biến dummy với hai giá 

trị. Đào tạo nhân viên = “1” nếu doanh nghiệp có cung cấp các chương trình đào tạo cho nhân viên 

và Đào tạo nhân viên = “0” nếu doanh nghiệp không cung cấp các chương trình đào tạo cho nhân 

viên (Amadu & Danquah, 2019; Chang & Nguyen-Van, 2021).  

3.2.3. Biến kiểm soát 

Nghiên cứu và phát triển: Biến Nghiên cứu và phát triển được xây dựng như một biến dummy 

với hai giá trị. Nghiên cứu và phát triển = “1” nếu doanh nghiệp có các hoạt động nghiên cứu và 

phát triển và Nghiên cứu và phát triển = “0” nếu doanh nghiệp không có các hoạt động nghiên cứu 

và phát triển (Fonseca et al., 2019).  

Sở hữu của nước ngoài: Biến Sở hữu của nước ngoài được xây dựng như một biến liên tục. 

Biến này thể hiện tỷ lệ sở hữu của cá nhân hay tổ chức nước ngoài tại doanh nghiệp (Chang & 

Nguyen-Van, 2021). 

Tuổi doanh nghiệp: Biến Tuổi doanh nghiệp là thời gian hoạt động của doanh nghiệp trên thị 

trường. Dựa theo các nghiên cứu trước (Rodríguez & Orellana, 2020), nghiên cứu này lấy logarit 

tự nhiên của thời gian hoạt động của doanh nghiệp để xây dựng biến Tuổi doanh nghiệp. 

Kích cỡ doanh nghiệp: Biến Kích cỡ doanh nghiệp là tổng số lao động của doanh nghiệp. 

Dựa theo các nghiên cứu trước (Chang & Nguyen-Van, 2021; Rodríguez & Orellana, 2020), nghiên 



  
 

 

 

cứu này lấy logarit tự nhiên của tổng số lao động của doanh nghiệp để xây dựng biến Kích cỡ 

doanh nghiệp. 

3.3. Phương pháp xử lý dữ liệu 

Nghiên cứu sử dụng mô hình multilevel mixed-effects logit cho việc phân tích dữ liệu. Mô 

hình multilevel mixed-effects logit là một phân loại của mô hình hồi quy logistic (logit) được sử 

dụng để phân tích dữ liệu phụ thuộc phân loại ở mức độ nhiều cấp (multilevel) trong khi kiểm soát 

hiệu ứng ngẫu nhiên từ các nhóm (mixed-effects). Mô hình này dựa trên hàm logit, giúp chuyển 

đổi giá trị liên tục thành xác suất. Multilevel model (hay còn gọi là hierarchical model) được sử 

dụng khi dữ liệu có cấu trúc phân cấp, tức là dữ liệu thu thập từ các mức khác nhau (ví dụ: học sinh 

trong lớp, lớp trong trường). Trong nghiên cứu này dữ liệu có cấu trúc phân cấp, bao gồm các 

ngành công nghiệp, và các quốc gia. Các mô hình multilevel cho phép xem xét tương tác giữa các 

mức dữ liệu và kiểm soát các hiệu ứng ẩn ngẫu nhiên từ các mức khác nhau. Mixed-effects model 

là một loại mô hình kết hợp giữa các hiệu ứng ngẫu nhiên và cố định. Mô hình multilevel mixed-

effects logit kết hợp cả ba khía cạnh trên để mô hình dữ liệu phân loại ở mức nhiều cấp, trong đó 

có các hiệu ứng ngẫu nhiên từ cấp (level) và các hiệu ứng cố định từ các biến độc lập. 

Mô hình này có thể được sử dụng trong nhiều lĩnh vực khác nhau như giáo dục, y tế, kinh tế, 

xã hội học, nghiên cứu thị trường và nhiều lĩnh vực khác để hiểu và dự đoán các biến phân loại dựa 

trên dữ liệu phân cấp và kiểm soát các yếu tố ngẫu nhiên từ các nhóm khác nhau. Mô hình multilevel 

mixed-effects logit có nhiều ưu điểm đáng chú ý khi được áp dụng trong phân tích dữ liệu phân 

loại ở mức độ nhiều cấp. Thứ nhất, mô hình multilevel mixed-effects logit là lựa chọn tốt cho dữ 

liệu có cấu trúc phân cấp, nơi dữ liệu thu thập từ các mức khác nhau. Nó cho phép mô hình hiệu 

ứng của các yếu tố ở cả mức cá nhân và mức nhóm. Ngoài ra, mô hình này giúp kiểm soát hiệu 

ứng ngẫu nhiên từ các nhóm bằng cách cho phép chúng ta mô hình hiệu ứng chung của nhóm cùng 

với sự biến thiên ngẫu nhiên trong hiệu ứng đó. Đồng thời khi dữ liệu có cấu trúc phân cấp, khả 

năng xuất hiện tương quan giữa các quan sát trong cùng một nhóm là khá cao. Mô hình multilevel 

mixed-effects logit có thể xử lý và mô hình hóa tương quan này một cách hiệu quả. 

4. Kết quả nghiên cứu và thảo luận 

Bảng 1 trình bày kết quả thống kê mô tả. Trong mẫu nghiên cứu, có gần 28% doanh nghiệp 

tham gia vào hoạt động xuất khẩu. Bên cạnh đó, trình độ học vấn của một nhân viên điển hình là 



  
 

 

 

hơn 10 năm. Gần 33% doanh nghiệp có hoạt động Đào tạo nhân viên. Đồng thời, gần 16% doanh 

nghiệp có hoạt động nghiên cứu và phát triển.  

 

Bảng 1. Thống kê mô tả 

Biến Số quan sát Mean S.D. Min Max 

Xuất khẩu 3.335 0,275 0,446 0 1 

Trình độ học vấn của 

một nhân viên điển 

hình 

3.335 10,321 2,053 2 16 

Đào tạo nhân viên 3.320 0,328 0,469 0 1 

Nghiên cứu và phát 

triển 
3.335 0,157 0,364 0 1 

Sở hữu của nước ngoài 3.310 11,017 28,373 0 100 

Tuổi doanh nghiệp 

(log) 
3.302 2,785 0,640 0 4,771 

Kích cỡ doanh nghiệp 

(log) 
3.335 4,003 1,465 0,693 9,741 

Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu của tác giả 

 

Bảng 2 trình bày ma trận tương quan của các biến giải thích trong mô hình. Kết quả cho thấy 

không có tương quan nào giữa 2 biến có giá trị vượt mức 0,5. Điều này cho thấy không có vấn đề 

đa cộng tuyến trong mô hình nghiên cứu.  

Bảng 2. Ma trận tương quan 

Biến 1 2 3 4 5 6 

Trình độ học vấn của một 

nhân viên điển hình 
1      

Đào tạo nhân viên 0,0815*** 1     

Nghiên cứu và phát triển 0,0856*** 0,2472*** 1    

Sở hữu của nước ngoài 0,0403** 0,1757*** 0,0947*** 1   

Tuổi doanh nghiệp (log) 0,0140 0,1350*** 0,0679*** -0,0574*** 1  

Kích cỡ doanh nghiệp 

(log) 
0,1735*** 0,3368*** 0,2695*** 0,3106*** 0,1957*** 1 

Ghi chú: * p < 0,10; ** p < 0,05; *** p < 0,01 

Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu của tác giả 



  
 

 

 

Bảng 3 trình bày kết quả kiểm định các giả thyết sử dụng phương pháp multilevel mixed-

effects logit. Mô hình 1 phân tích tác động của trình độ học vấn của một nhân viên điển hình đến 

xuất khẩu. Mô hình 2 phân tích tác động của đào tạo nhân viên đến xuất khẩu. Mô hình 3 phân tích 

tác động của cả trình độ học vấn của một nhân viên điển hình và đào tạo nhân viên đến xuất khẩu. 

Nhìn chung, kết quả likelihood ratio (LR) test để so sánh mô hình logit thông thường với mô hình 

multilevel mixed-effects logit đều có ý nghĩa thống kê. Điều này cho thấy mô hình multilevel 

mixed-effects logit có ưu điểm hơn mô hình logit thông thường khi xử lý dữ liệu của nghiên cứu 

này.  

Mô hình 1 phân tích tác động của trình độ học vấn của một nhân viên điển hình đến xuất 

khẩu. Hệ số của biến Trình độ học vấn của một nhân viên điển hình có ý nghĩa thống kê và có dấu 

dương. Điều này cho thấy trình độ học vấn của nhân viên trong doanh nghiệp có tác động tích cực 

đối với hoạt động xuất khẩu. Kết quả này cho thấy giả thuyết H1 được chấp nhận. Kết quả đã chỉ 

ra rằng dạng vốn nhân lực chung, cụ thể là học vấn cao của nhân viên, làm gia tăng hoạt động xuất 

khẩu (Shane, 2000), do họ có khả năng tiếp thu được các kiến thức mới cũng như giải quyết các 

vấn đề từ sự thay đổi của thị trường quốc tế. Thêm vào đó, vốn nhân lực chung sẽ giúp cho nhân 

viên nhận biết được thông tin, từ đó, nắm bắt các cơ hội của thị trường một cách nhanh chóng hơn 

(Ganotakis & Love, 2012). Cụ thể, thị trường sẽ luôn có sự đổi mới, và các doanh nghiệp cần nắm 

bắt các xu hướng để đáp ứng được với thị trường. Vốn nhân lực chung sẽ giúp cho các doanh 

nghiệp hình thành được một hệ thống thông tin phù hợp nhằm họ có thể xác định được các cơ hội 

mới cũng như khách hàng tiềm năng để nhằm khai khác tối ưu thị trường nước ngoài (Bari & 

Jayanthakumaran, 2021). Bên cạnh đó, nhân viên với học thức cao cũng sẽ giúp cho họ dễ dàng 

hòa nhập vào thị trường quốc tế hơn, do họ sẽ có đủ chuyên môn và Kỹ năng để có thể đáp ứng với 

sự thay đổi của từng quốc gia (Shane, 2000).  

Bảng 3. Kết quả hồi quy 

Biến Mô hình 1 Mô hình 2 Mô hình 3 

Trình độ học vấn 

của một nhân viên điển hình 
0.052**  0.047* 

 (0.025)  (0.025) 

Đào tạo nhân viên  0.422*** 0.414*** 

  (0.108) (0.108) 

Nghiên cứu và phát triển 0.410*** 0.355*** 0.341*** 

 (0.125) (0.127) (0.127) 



  
 

 

 

Sở hữu của nước ngoài 0.018*** 0.018*** 0.018*** 

 (0.002) (0.002) (0.002) 

Tuổi doanh nghiệp (log) 0.177** 0.169** 0.175** 

 (0.083) (0.084) (0.084) 

Kích cỡ doanh nghiệp (log) 0.678*** 0.651*** 0.644*** 

 (0.040) (0.041) (0.041) 

Constant -5.305*** -4.794*** -5.250*** 

 (0.503) (0.464) (0.513) 

Constant for country effects 0.719 0.852 0.771 

 (0.466) (0.554) (0.505) 

Constant for industry effects 0.150 0.153 0.154 

 (0.066) (0.065) (0.065) 

Wald χ2 537.34 548.98 550.58 

Prob > χ2 0.0000 0.0000 0.0000 

 

LR test vs. logit 

model: 

χ2 = 158.33 

LR test vs. logit 

model: 

χ2 = 166.46 

LR test vs. logit 

model: 

χ2 = 159.00 

 
Prob >= χ2 = 

0.0000 

Prob >= χ2 = 

0.0000 

Prob >= χ2 = 0.0000 

Số quan sát 3,277 3,263 3,263 

Ghi chú: Sai số chuẩn trong ngoặc đơn. * p < 0,10; ** p < 0,05; *** p < 0,01 

Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu của tác giả 

Mô hình 2 phân tích tác động của đào tạo nhân viên đến xuất khẩu. Hệ số của biến Đào tạo 

nhân viên có ý nghĩa thống kê và có dấu dương. Điều này cho thấy đào tạo nhân viên có tác động 

tích cực đối với hoạt động xuất khẩu. Kết quả này cho thấy giả thuyết H2 được chấp nhận. Các 

chương trình đào tạo sẽ giúp cho nhân viên tiếp thu Kỹ năng và kiến thức mới để có thể ứng dụng 

trong hoạt động xuất khẩu tại thị trường quốc tế (González et al., 2016). Thêm vào đó, trên thực tế, 

thị trường xuất khẩu sẽ luôn thay đổi và cập nhật, nên các chương trình đào tạo sẽ cho nhân viên 

có cơ hội lĩnh hội các công nghệ, kiến thức mới để phát triển và đổi mới sản phẩm phù hợp với 

từng quốc gia (Ganotakis & Love, 2012). Ngoài ra, việc nâng cao trình độ của nhân viên thông qua 

các chương trình đào tạo sẽ giúp cho họ gia tăng được mức độ hiểu biết về thị trường quốc tế, từ 

đó, gia tăng kinh nghiệm trong hoạt động xuất khẩu. Đây được xem là yếu tố quan trọng để các 

doanh nghiệp tham gia vào thị trường quốc tế một cách hiệu quả (Rodríguez & Orellana, 2020). 

Thông qua các chương trình đào tạo, doanh nghiệp sẽ gia tăng được vốn nguồn nhân lực, từ đó tạo 

ra một lợi thế cạnh tranh ở trong thị trường quốc tế (Mulliqi et al., 2019). Cụ thể, khi nhân viên 

được cập nhật các kiến thức và Kỹ năng mới, họ sẽ áp dụng vào trong công việc để gia tăng mức 

độ hiệu quả trong hoạt động xuất khẩu và khai thác những cơ hội mới (Rodríguez & Orellana, 



  
 

 

 

2020). Thị trường quốc tế luôn có sự thay đổi nhất định, và các doanh nghiệp sẽ cần các chương 

trình đào tạo nhằm giúp nhân viên nắm bắt được các xu hướng và thông tin mới để hoạt động tối 

ưu trong thị trường quốc tế.  

Mô hình 3 xem xét sự tác động đồng thời của trình độ học vấn của một nhân viên điển hình 

và đào tạo nhân viên đối với hoạt động xuất khẩu của doanh nghiệp. Hệ số của biến Trình độ học 

vấn của một nhân viên điển hình và Đào tạo nhân viên đều có ý nghĩa thống kê và có dấu dương. 

Kết quả này cho thấy giả thuyết H1 và H2 đều được chấp nhận trong mô hình với cả hai biến Trình 

độ học vấn của một nhân viên điển hình và Đào tạo nhân viên. Dạng vốn nhân lực chung và cụ thể 

đều có tác động đồng thời với hiệu quả của hoạt động xuất khẩu, vì doanh nghiệp có thể gia tăng 

được năng lực đổi mới thông qua việc nâng cao trình độ và Kỹ năng cho nhân viên (Shane, 2000; 

Stucki, 2016). Các kiến thức này sẽ giúp cho các doanh nghiệp gia tăng cơ hội trong việc thương 

mại hóa (Bari & Jayanthakumaran, 2021). Từ đó, hai giả thuyết nghiên cứu đều được chấp nhận 

và cho thấy tác động tích cực của trình độ học vấn và đào tạo nhân viên đối với hoạt động xuất 

khẩu của doanh nghiệp tại khu vực ASEAN. 

5. Kết luận và hàm ý quản trị 

Nghiên cứu này đánh giá tác động của vốn nhân lực đối với hoạt động xuất khẩu của doanh 

nghiệp dưới bối cảnh kinh tế của khu vực ASEAN, cụ thể là phân tích tác động của trình độ học 

vấn của nhân viên đến hoạt động xuất khẩu của các doanh nghiệp ASEAN và phân tích tác động 

của đào tạo nhân viên đến hoạt động xuất khẩu của các doanh nghiệp ASEAN. Nghiên cứu được 

thực hiện dựa trên dữ liệu Khảo sát Doanh nghiệp của ngân hàng thế giới vào năm 2015 và 2016 

tập trung vào các quốc gia trong khu vực ASEAN, cụ thể Indonesia, Malaysia, Philippines, Việt 

Nam, Lào, Campuchia, và Thái Lan với 3.335 quan sát. Từ đó, nghiên cứu sử dụng mô hình 

multilevel mixed-effects logit để tiến hành kiểm định giả thuyết của mô hình nghiên cứu. Kết quả 

phân tích cho thấy trình độ học vấn của nhân viên và đào tạo nhân viên đều có tác động tích cực 

đối với hoạt động xuất khẩu của doanh nghiệp tại khu vực ASEAN.  

Kết quả nghiên cứu đã đề xuất ra hai hàm ý quản trị quan trọng giúp cho doanh nghiệp gia 

tăng và phát triển hoạt động xuất khẩu của mình. Đầu tiên, trình độ học vấn của nhân viên có vai 

trò tích cực đến hoạt động xuất khẩu. Nhân viên là người thực hiện chính hoạt động xuất khẩu cho 

doanh nghiệp, nên trình độ của họ sẽ tác động đến hoạt động xuất khẩu. Vì vậy, doanh nghiệp nên 



  
 

 

 

có các chính sách tuyển dụng phù hợp và tiêu chuẩn để xem xét về trình độ và kinh nghiệm của 

nhân viên liên quan đến hoạt động xuất khẩu; từ đó, các doanh nghiệp ASEAN sẽ thúc đẩy hoạt 

động xuất khẩu ra thị trường thế giới.  

Thêm vào đó, hoạt động huấn luyện đào tạo nhân viên có tác động quan trọng đối với hoạt 

động xuất khẩu của công ty. Trong thực tế, vì hoạt động xuất khẩu sẽ thay đổi liên tục theo nhu 

cầu, xu hướng của từng quốc gia khác nhau, nếu nhân viên không cập nhật được các kiến thức đó 

sẽ làm giảm hiệu quả và tiến độ thực hiện xuất khẩu của doanh nghiệp. Cụ thể, các quốc gia như 

Trung Quốc đang tập trung vào các sản phẩm đạt chuẩn ISO 14000 liên quan đến việc bảo vệ môi 

trường, nên doanh nghiệp ASEAN muốn xuất khẩu vào Trung Quốc cần phải đảm bảo chất lượng 

theo yêu cầu của quốc gia. Vì vậy, doanh nghiệp cần phải đầu tư vào nguồn vốn nhân lực thông 

qua các chương trình huấn luyện đào tạo nhân viên để nâng cao được trình độ, chuyên môn và kiến 

thức mới, từ đó, tận dụng vào trong thúc đẩy hoạt động xuất khẩu hiệu quả hơn. 

6. Hạn chế của nghiên cứu và hướng nghiên cứu tiếp theo 

Nghiên cứu vẫn có một số hạn chế nhất định. Thứ nhất, hiệu quả của hoạt động xuất khẩu 

chịu ảnh hưởng bởi nhiều yếu tố khác nhau như các chứng nhận chất lượng quốc tế hay yếu tố cạnh 

tranh, nhưng hiện tại nghiên cứu mới xem xét hai khía cạnh là trình độ học vấn của nhân viên và 

đào tạo huấn luyện của nhân viên. Tiếp theo, mối quan hệ của trình độ học vấn và chương trình 

đào tạo nhân viên với hoạt động xuất khẩu của doanh nghiệp có thể bị chịu ảnh hưởng của các biến 

điều tiết (ví dụ như nguồn lực công ty có thể điều tiết mối quan hệ giữa các chương trình đào tạo 

và hoạt động xuất khẩu) mà nghiên cứu chưa khám phá đầy đủ. Đây cũng là các hướng gợi ý cho 

những nghiên cứu trong tương lai về chủ đề này. 
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The role of human capital in firm export performance: The case of ASEAN 

 

Nguyen Van Dung, Do Huynh Lam Thinh 
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Abstract 

This study focuses on the impact of human capital, specifically employee education level and 

employee training, on enterprise export activities in the context of the ASEAN region. The study 

used World Bank Enterprise Survey data in 2015 and 2016 with 3,335 businesses from Indonesia, 

Malaysia, Philippines, Vietnam, Laos, Cambodia, and Thailand. The study uses the multilevel 

mixed-effects logit model to solve the hierarchical data structure (multilevel) of the data set used 

in the study. Research results show that employee education level and employee training both have 

a positive impact on the export performance of businesses in the ASEAN region. From the above 

results, the study provides a perspective for businesses on how to improve efficiency in export 

activities in international markets through enhancing the human capital of the workforce. 

Keywords: ASEAN, employee’s educational level, employee training, exporting, human 

capital. 
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