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Tóm tắt - Nghiên cứu này khám phá tác động của học tập trải 

nghiệm đến ý định lựa chọn công việc của sinh viên khách sạn - 

du lịch tại Việt Nam, dựa trên mô hình Nhận thức - Cảm xúc - Ý 

định hành vi (C-A-C). Phân tích dữ liệu từ 519 sinh viên bằng 

SMARTPLS 4.0 cho thấy: (i) học tập trải nghiệm ảnh hưởng tích 

cực đến nhận thức về khả năng được tuyển dụng; (ii) nhận thức 

này tác động đến niềm đam mê công việc; (iii) niềm đam mê công 

việc thúc đẩy ý định lựa chọn công việc; và (iv) nhận thức về khả 

năng được tuyển dụng cùng niềm đam mê công việc đóng vai trò 

trung gian trong mối quan hệ giữa học tập trải nghiệm và ý định 

lựa chọn công việc. Kết quả nghiên cứu bổ sung lý thuyết về hành 

vi lựa chọn công việc, đồng thời cung cấp hàm ý chính sách quan 

trọng cho các cơ sở đào tạo và doanh nghiệp khách sạn - du lịch 

trong việc nâng cao chất lượng đào tạo và thu hút nhân lực. 

 Abstract - This study examines the mechanism by which 

experiential learning shapes job choice intentions among hospitality 

and tourism students in Vietnam, using the Cognition-Affect-

Conation (C-A-C) model as a theoretical framework. Based on 

survey data from 519 students analyzed via SMARTPLS 4.0, the 

findings indicate that (i) experiential learning positively influences 

perceived employability; (ii) perceived employability enhances job 

passion; (iii) job passion strengthens job choice intentions; and 

(iv) both perceived employability and job passion serve as resonant 

mediators in the relationship between experiential learning and job 

choice intentions. These findings contribute to the literature on job 

choice behavior while offering valuable policy implications for 

hospitality and tourism education providers and industry 

stakeholders in developing and attracting a skilled workforce. 

Từ khóa - Học tập trải nghiệm; ý định lựa chọn công việc; nhận 

thức khả năng được tuyển dụng; niềm đam mê công việc; sinh 

viên ngành khách sạn-du lịch 

 Key words - Experiential learning; job intention; perceived 

employability; job passion; hospitality-tourism students 

 

1. Đặt vấn đề 

Ngành khách sạn và du lịch (KS & DL) toàn cầu hiện 

đang đối mặt với tình trạng thiếu hụt nhân lực có tay nghề 

cao, một phần do sự gián đoạn mạnh mẽ của ngành trong 

thời kỳ đại dịch COVID-19 [1]. Một giải pháp được đề xuất 

nhằm giải quyết vấn đề này là giảm thiểu rủi ro luân chuyển 

nhân viên, đồng thời thu hút và khuyến khích sinh viên 

ngành dịch vụ KS & DL gia nhập lĩnh vực này [2]. Điều 

này đã thu hút sự quan tâm ngày càng tăng của các nhà 

nghiên cứu, nhằm tìm ra các phương thức hiệu quả để nâng 

cao ý định lựa chọn công việc của sinh viên trong ngành 

KS & DL [3]. 

Ý định nghề nghiệp được coi là một chỉ báo quan trọng 

phản ánh định hướng và hành động của cá nhân trong việc 

đạt được mục tiêu nghề [4]. Đồng thời, nó cũng thể hiện 

mức độ cam kết của cá nhân đối với công việc, từ giai đoạn 

lựa chọn cho đến quá trình gắn bó lâu dài [5]. Các nghiên 

cứu trước đây đã tập trung vào việc xác định các yếu tố ảnh 
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hưởng đến ý định nghề nghiệp, bao gồm tác động của các 

yếu tố bên ngoài như chương trình thực tập [6, 7], mối quan 

hệ cấp trên - cấp dưới [8], môi trường giáo dục [9] và ảnh 

hưởng gia đình [10]. Bên cạnh đó, một số nghiên cứu cũng 

nhấn mạnh vai trò của các yếu tố nội tại như lòng tự tin 

[11], sở thích nghề nghiệp [12], kinh nghiệm làm việc [11], 

và nhận thức về khả năng được tuyển dụng [13]. Các yếu 

tố này liên quan đến nhận thức của cá nhân đối với nghề 

nghiệp của họ. 

Tuy nhiên, các nghiên cứu đã chỉ ra rằng, không chỉ yếu 

tố nhận thức mà cả yếu tố cảm xúc cũng có ảnh hưởng đáng 

kể đến ý định hành vi nghề nghiệp [14]. Một cách tiếp cận 

kết hợp cả hai yếu tố này trong khuôn khổ lý thuyết Nhận 

thức - Cảm xúc - Ý định hành vi (C-A-C) sẽ cung cấp một 

cái nhìn toàn diện hơn về quá trình hình thành ý định lựa 

chọn công việc, không chỉ trong lĩnh vực chung mà còn đặc 

biệt trong ngành KS & DL. Thêm vào đó, các yếu tố tiền 

đề đóng vai trò như những tác nhân kích thích, khơi gợi các 
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phản ứng nhận thức và cảm xúc, từ đó dẫn đến hành vi cụ 

thể [15, 16]. Mặc dù, việc tích hợp các yếu tố tiền đề vào 

mô hình C-A-C mang lại những lý giải sâu sắc, nhưng đến 

nay, vẫn còn ít nghiên cứu áp dụng mô hình này để giải 

thích ý định lựa chọn công việc của sinh viên ngành KS & 

DL. Điều này nhấn mạnh sự cần thiết phải phát triển thêm 

các nghiên cứu ứng dụng mô hình C-A-C nhằm làm sáng 

tỏ mối quan hệ giữa nhận thức, cảm xúc và ý định hành vi, 

từ đó góp phần nâng cao ý định lựa chọn nghề nghiệp của 

sinh viên ngành KS & DL. 

Việc tích hợp học tập trải nghiệm (HTTN) vào chương 

trình đào tạo ngành KS & DL được xem là yếu tố then chốt 

[17, 18], nhằm cung cấp cho sinh viên những hiểu biết thực 

tế về ngành và cơ hội nghề nghiệp [19]. HTTN không chỉ 

giúp thu hẹp khoảng cách giữa lý thuyết và thực tiễn [20], 

mà còn góp phần phát triển cá nhân, kỹ năng chuyên môn, 

học thuật và nâng cao kỹ năng nghề nghiệp [21]. Từ đó, tác 

động tích cực đến nhận thức về khả năng được tuyển dụng 

[22], tạo ra phản ứng cảm xúc như niềm đam mê nghề nghiệp 

[18, 23], và thúc đẩy ý định lựa chọn công việc [3, 24]. Tuy 

nhiên, phần lớn các nghiên cứu trước đây chỉ phân tích riêng 

lẻ sự ảnh hưởng của HTTN, và vẫn còn ít nghiên cứu xác 

định HTTN như một nhân tố tiền đề kích thích sự phát triển 

đồng bộ giữa nhận thức và cảm xúc, từ đó tăng cường ý định 

lựa chọn công việc của sinh viên ngành KS & DL. 

Nhận thức về khả năng được tuyển dụng đóng vai trò 

quan trọng trong việc gia tăng ý định lựa chọn công việc, 

đặc biệt trong bối cảnh thị trường lao động ngành KS & 

DL biến động do khủng hoảng [13]. Quá trình này bao gồm 

sự tự đánh giá của sinh viên về vốn cá nhân như kiến thức, 

kỹ năng, thái độ và niềm tin vào khả năng đạt được công 

việc mong muốn [25]. HTTN là một yếu tố quan trọng giúp 

nâng cao nhận thức này [26], nhưng tác động của các hình 

thức khác nhau của HTTN, bao gồm HTTN tại trường, các 

hoạt động phát triển kỹ năng nghề, và trải nghiệm thực tiễn 

tại doanh nghiệp, vẫn chưa được nghiên cứu đầy đủ. Bên 

cạnh đó, nhận thức về khả năng được tuyển dụng có thể 

củng cố niềm tin sinh viên vào khả năng tìm được công 

việc mong muốn, từ đó thúc đẩy niềm đam mê công việc - 

một trạng thái cảm xúc tích cực và bền vững với nghề 

nghiệp [27]. Niềm đam mê này làm tăng giá trị mà sinh 

viên đặt vào sự lựa chọn nghề nghiệp [28], tác động sâu sắc 

đến động lực làm việc, mức độ tập trung, sự cam kết và 

cảm giác phù hợp với ngành nghề, từ đó thúc đẩy ý định 

lựa chọn công việc [29, 30]. Tuy nhiên, vẫn còn ít nghiên 

cứu đề xuất mô hình kết hợp để khám phá mối quan hệ tổng 

thể giữa các hình thức của HTTN, nhận thức khả năng được 

tuyển dụng, niềm đam mê công việc và ý định lựa chọn 

nghề nghiệp của sinh viên KS & DL. 

Để giải quyết khoảng trống nghiên cứu hiện tại, nghiên 

cứu này đề xuất một mô hình lý thuyết dựa trên khung  

C-A-C, nhằm giải thích mối quan hệ phân cấp giữa HTTN 

với ý định lựa chọn công việc của sinh viên ngành KS & 

DL thông qua các yếu tố nhận thức và cảm xúc. Nghiên 

cứu cũng kiểm định vai trò trung gian của nhận thức về khả 

năng được tuyển dụng và niềm đam mê công việc trong 

mối quan hệ này. Kết quả nghiên cứu kỳ vọng sẽ không chỉ 

làm rõ cơ chế tác động của HTTN, mà còn nhấn mạnh vai 

trò quan trọng của nhận thức và cảm xúc trong việc thúc 

đẩy ý định lựa chọn nghề nghiệp, qua việc kiểm chứng thực 

nghiệm đối với sinh viên ngành KS & DL tại khu vực miền 

Trung, Việt Nam. 

Ngành du lịch Việt Nam phục hồi mạnh mẽ sau đại 

dịch, đón 17,5 triệu lượt khách quốc tế và 110 triệu lượt 

khách nội địa, mang lại doanh thu 840 nghìn tỷ đồng vào 

năm 2024 [31]. Sự tăng trưởng này kéo theo sự mở rộng 

của ngành lưu trú, với 38.000 cơ sở lưu trú và 780.000 

buồng tính đến năm 2023 [32]. Tuy nhiên, sự phục hồi 

nhanh chóng cũng làm trầm trọng thêm tình trạng thiếu hụt 

nhân lực KS & DL, đặc biệt khi 20-30% lao động đã rời bỏ 

ngành sau đại dịch, dẫn đến sự thiếu hụt nhân sự có trình 

độ [33]. Hiện nay, Việt Nam có 65 trường đại học đào tạo 

du lịch với khoảng 1.800 sinh viên tốt nghiệp mỗi năm 

[34]. Tuy nhiên, khoảng cách giữa chương trình đào tạo và 

thực tiễn ngành, cùng với điều kiện làm việc chưa hấp dẫn, 

khiến nhiều sinh viên không theo đuổi nghề nghiệp trong 

lĩnh vực này. Do vậy, nghiên cứu này không chỉ đóng góp 

về cơ sở lý thuyết mà còn cung cấp bức tranh thực tiễn và 

các gợi ý giá trị cho các doanh nghiệp và cơ sở giáo dục 

nhằm nâng cao hiệu quả đào tạo và thu hút nguồn nhân lực 

chất lượng cho ngành KS & DL. 

2. Cơ sở lý thuyết và phát triển giả thuyết 

2.1. Khái niệm nghiên cứu 

2.1.1. Học tập trải nghiệm 

HTTN nhấn mạnh vai trò của trải nghiệm trong việc hình 

thành kiến thức và phát triển cá nhân, thu hút sự quan tâm 

của nhiều học giả [35]. Khái niệm này mở rộng từ học tập 

tích cực và giáo dục trải nghiệm [36], tập trung vào sự tham 

gia thực tế và suy ngẫm [37]. Theo Kolb [20], HTTN chuyển 

hóa trải nghiệm thành tri thức qua bốn giai đoạn: thử nghiệm, 

trải nghiệm, quan sát và khái niệm hóa, trong đó suy ngẫm 

đóng vai trò then chốt. Việc tham gia trực tiếp vào các hoạt 

động thực tế giúp người học áp dụng lý thuyết vào giải quyết 

vấn đề, từ đó nâng cao hiệu quả học tập và tăng tính ứng 

dụng của kiến thức [38]. 

Trong giáo dục đại học về KS & DL, HTTN được 

nghiên cứu dưới nhiều góc độ. Dựa trên sở thích học tập, 

Yan [39] phân loại thành năm nhóm: thính giác (nghe bài 

giảng), thị giác (đọc và nghiên cứu biểu đồ), vận động 

(tham gia thực tiễn), xúc giác (thực hành trong phòng thí 

nghiệm) và tương tác (học nhóm hoặc cá nhân). Yang [40] 

đề xuất ba nhóm chính: HTTN tại trường, HTTN liên quan 

đến kỹ năng nghề, và HTTN thông qua các hoạt động thực 

tế, thực hành. Và đây cũng là cách tiếp cận đối với HTTN 

của nghiên cứu này. 

HTTN tại trường bao gồm các hoạt động như mời 

chuyên gia giảng dạy, nghiên cứu tình huống, học tại phòng 

thực hành, mô phỏng, đóng vai và học theo dự án [41-43]. 

HTTN qua các hoạt động rèn luyện kỹ năng nghề liên quan 

đến việc tham gia lớp chứng chỉ, cuộc thi chuyên môn, sự 

kiện ngành và hoạt động phục vụ cộng đồng [40-41]. Trong 

khi đó, HTTN thực tế diễn ra tại doanh nghiệp thông qua 

thực tập, tham quan thực tế và chương trình đào tạo hợp tác 

giữa trường và doanh nghiệp [39-40]. Dù khác biệt về hình 

thức, ba nhóm hoạt động này đều nhằm mang lại trải 

nghiệm thực tiễn, giúp người học tích lũy kiến thức và phát 

triển kỹ năng nghề nghiệp cần thiết. 
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2.1.2. Nhận thức khả năng được tuyển dụng 

Khả năng được tuyển dụng liên quan đến nhận thức của 

cá nhân về khả năng tìm kiếm và đảm bảo các cơ hội việc 

làm bền vững, phù hợp với trình độ chuyên môn hoặc tốt 

hơn [44-45]. Sự thay đổi từ việc đánh giá khả năng được 

tuyển dụng qua lăng kính khách quan sang góc nhìn chủ 

quan - phản ánh những tiến bộ gần đây trong nghiên cứu 

về chủ đề này [46]. Nhận thức về khả năng được tuyển 

dụng đặc biệt quan trọng vì chính nhận thức, chứ không 

phải yếu tố khách quan, mới quyết định hành vi, cảm xúc 

và suy nghĩ của cá nhân [45]. Thực tế, niềm tin vào khả 

năng tuyển dụng của bản thân ảnh hưởng trực tiếp đến thái 

độ và hành vi, từ đó tác động đến quá trình tìm kiếm việc 

làm [46]. Dựa vào nghiên cứu của Chen [6], nghiên cứu 

này tiếp cận nhận thức khả năng được tuyển dụng như một 

cấu trúc bậc hai gồm bốn thành phần: năng lực chung, năng 

lực chuyên môn, thái độ làm việc và sự tự tin lập kế hoạch 

nghề nghiệp. 

2.1.3. Niềm đam mê công việc 

Khái niệm đam mê công việc xuất phát từ định nghĩa 

chung về đam mê. Vallerand [47] mô tả đam mê như một 

khuynh hướng cảm xúc mạnh mẽ đối với một hoạt động 

mà cá nhân yêu thích, coi trọng và dành nhiều thời gian, 

nỗ lực thực hiện. Từ đó, Zigarmi [48] định nghĩa đam mê 

công việc là “một trạng thái hạnh phúc bền vững, tích cực 

về mặt cảm xúc, gắn liền với ý nghĩa công việc, hình 

thành từ những đánh giá nhận thức và cảm xúc lặp đi lặp 

lại về môi trường làm việc và tổ chức, dẫn đến những ý 

định và hành vi làm việc nhất quán, mang tính xây dựng” 

(p.310). Dựa trên lý thuyết kép về đam mê của Vallerand 

[47], đam mê công việc được chia thành hai loại: đam mê 

hài hòa và đam mê ám ảnh. Đam mê hài hòa thúc đẩy cá 

nhân làm việc tự nguyện, giúp họ cảm nhận công việc là 

quan trọng và thú vị [49]. Trong khi đó, đam mê ám ảnh 

khiến cá nhân cảm thấy bị áp lực phải hoàn thành công 

việc, dẫn đến sự xung đột giữa công việc và các khía cạnh 

khác của cuộc sống [49]. Sự khác biệt giữa hai loại đam 

mê này nằm ở cách cá nhân nội tâm hóa công việc - một 

cách tự do với đam mê hài hòa hoặc dưới sự kiểm soát 

với đam mê ám ảnh [48]. 

Nghiên cứu này tiếp cận đam mê công việc dưới góc độ 

đam mê hài hòa, phản ánh quá trình nội tâm hóa công việc 

của sinh viên ngành KS & DL - công việc mà họ dự định 

theo đuổi. Đam mê công việc trong trường hợp này được 

hiểu là cảm xúc tích cực mạnh mẽ đối với công việc mà 

sinh viên cảm nhận là không chỉ thú vị, có ý nghĩa, mà còn 

phù hợp với cuộc sống của họ. Đối với sinh viên chưa thực 

sự làm việc trong ngành, niềm đam mê công việc có thể 

phát triển thông qua quá trình học tập, thực hành và gia 

tăng nhận thức về khả năng tuyển dụng. Khi sinh viên nhận 

thấy công việc tương lai có thể mang lại sự cân bằng giữa 

sự nghiệp và cuộc sống cá nhân, họ sẽ chủ động gắn bó với 

công việc và biến nó thành động lực nội tại, thúc đẩy ý định 

lựa chọn công việc một cách bền vững [48]. Trong bối cảnh 

này, niềm đam mê công việc được hiểu như một khát khao 

và kỳ vọng mạnh mẽ, hình thành từ các yếu tố như học hỏi, 

trải nghiệm và nhận thức về cơ hội nghề nghiệp trong tương 

lai, qua đó tạo ra động lực cho hành động lựa chọn nghề 

nghiệp một cách chủ động và tự tin. 

2.1.4. Ý định lựa chọn công việc 

Ý định lựa chọn công việc đã trở thành trọng tâm 

nghiên cứu trong giáo dục đại học những năm gần đây [3]. 

Đây là một chỉ số quan trọng phản ánh cách cá nhân định 

hướng và hành động để đạt được mục tiêu nghề nghiệp 

mong muốn [4]. Ý định này thể hiện mức độ cam kết của 

cá nhân đối với một công việc, từ giai đoạn lựa chọn ban 

đầu đến quyết định gắn bó lâu dài [5, 50]. Mức độ ý định 

lựa chọn công việc có thể khác nhau tùy thuộc vào mức độ 

gắn bó tâm lý của cá nhân với nghề nghiệp. Đồng thời, ý 

định này chịu ảnh hưởng bởi nhiều yếu tố như động cơ kinh 

tế, niềm đam mê với ngành nghề, giá trị cá nhân và đặc 

điểm tính cách [29]. Ngoài ra, sự tự tin vào năng lực bản 

thân trong lĩnh vực chuyên môn [50] và nhận thức về sự 

phù hợp giữa đặc điểm cá nhân với yêu cầu công việc cũng 

tác động đáng kể đến ý định lựa chọn nghề nghiệp [51]. 

2.2. Phát triển mô hình và giả thuyết nghiên cứu 

Quyết định lựa chọn nghề nghiệp dựa trên một mạng 

lưới phức tạp của các yếu tố có mối quan hệ tương tác, bao 

gồm cả yếu tố bên ngoài (đến từ môi trường) và nhân tố 

bên trong (quá trình biến đổi nhận thức - cảm xúc) của cá 

nhân [52]. Trong nghiên cứu này, các hoạt động HTTN 

được xem là nhân tố bên ngoài - là tiền đề cho một quá 

trình biến đổi nhận thức và cảm xúc của sinh viên mà kết 

quả là một ý định lựa chọn công việc trong ngành KS & 

DL. Mô hình C-A-C là mô hình lý thuyết được nhiều nhà 

nghiên cứu áp dụng trong nghiên cứu tâm lý và hành vi tiêu 

dùng [16] - sẽ được sử dụng để khám phá cơ chế tác động 

của HTTN đến ý định lựa chọn công việc của sinh viên 

ngành KS & DL. Trong đó, nhận thức khả năng được tuyển 

dụng được xem là nhân tố nhận thức, niềm đam mê công 

việc được xem là phản ứng cảm xúc, chuyển đổi từ nhận 

thức về khả năng được tuyển dụng. Ý định lựa chọn công 

việc chính là hệ quả của quá trình nhận thức và phản ứng 

cảm xúc. 

2.2.1. Tác động của hoạt động HTTN - với tư cách là các 

nhân tố tiền đề - đến nhận thức khả năng được tuyển dụng 

- với tư cách là nhân tố nhận thức 

HTTN đưa người học vào các tình huống thực tế liên 

quan đến nội dung nghiên cứu, thông qua chương trình 

thực tập tại doanh nghiệp, học tập gắn với cộng đồng hoặc 

mô phỏng môi trường làm việc ngay trong lớp học. Quá 

trình này giúp tích hợp trải nghiệm trực tiếp vào việc tiếp 

thu kiến thức [53]. Phương pháp này đặc biệt phù hợp với 

ngành KS & DL nhờ tính định hướng nghề nghiệp và sự 

tập trung vào yếu tố con người [54]. Ngoài ra, HTTN còn 

góp phần nâng cao khả năng sẵn sàng tham gia và phát 

triển trong ngành [55], đồng nghĩa với việc tăng cường 

khả năng được tuyển dụng. Nhiều nghiên cứu đã chứng 

minh tác động tích cực của HTTN đến nhận thức về khả 

năng được tuyển dụng [22, 26, 56]. Đặc biệt, đối với sinh 

viên sắp bước vào thị trường lao động ngành KS & DL, 

việc tham gia các hoạt động HTTN có thể định hình nhận 

thức của họ về cơ hội nghề nghiệp [25]. Do đó, nghiên 

cứu này đề xuất rằng HTTN, bao gồm (i) HTTN tại 

trường, (ii) HTTN thông qua các hoạt động phát triển kỹ 

năng nghề và (iii) HTTN thông qua thực tập, thực tế, có 

tác động tích cực đến nhận thức của sinh viên về khả năng 

được tuyển dụng. 
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H1: HTTN tại trường tác động tích cực đến nhận thức 

khả năng được tuyển dụng của sinh viên ngành KS & DL. 

H2: HTTN thông qua các hoạt động kỹ năng nghề 

nghiệp tác động tích cực đến nhận thức khả năng được 

tuyển dụng của sinh viên ngành KS &DL. 

H3: HTTN dựa trên thực hành, thực tế tác động tích 

cực đến nhận thức khả năng được tuyển dụng của sinh viên 

ngành KS & DL. 

2.2.2. Tác động của nhận thức khả năng được tuyển dụng 

- với tư cách là nhân tố nhận thức - đến niềm đam mê công 

việc - với tư cách là nhân tố cảm xúc 

Nhận thức về khả năng được tuyển dụng phản ánh quá 

trình đánh giá nội tại của sinh viên về vốn cá nhân của họ, 

bao gồm kiến thức, kỹ năng và thái độ, để có được và duy 

trì một công việc phù hợp trong bối cảnh thị trường lao 

động [25]. Trong khi đó, niềm đam mê công việc được xem 

là một dạng cảm xúc tích cực mạnh mẽ và nhất quán [27] 

mà sinh viên dành cho công việc họ dự định ứng tuyển. 

Theo logic chuyển hóa tâm lý, nhận thức rõ ràng về một 

đối tượng có thể chuyển hóa thành cảm xúc đối với đối 

tượng đó [16]. Áp dụng vào bối cảnh nghiên cứu này, sinh 

viên sắp tốt nghiệp có nhận thức cao về khả năng được 

tuyển dụng sẽ cảm thấy tự tin hơn trong việc tìm kiếm công 

việc đúng chuyên môn [57], chủ động hơn trong quản lý 

nghề nghiệp, bao gồm viết CV và chuẩn bị phỏng vấn [22]. 

Đồng thời, họ cũng hiểu rõ giá trị bản thân trên thị trường 

lao động [58], sẵn sàng đối diện với thách thức và tự tin 

thích ứng trong môi trường làm việc đầy biến động [59]. 

Theo Wigfield [28], động lực để hình thành một hành vi, 

bao gồm ý định hay hành động thực tế, xuất phát từ niềm 

tin của cá nhân vào khả năng thực hiện thành công một 

nhiệm vụ (kỳ vọng) và mức độ quan trọng mà cá nhân gán 

cho nhiệm vụ đó (giá trị). Trong bối cảnh nghiên cứu này, 

nhận thức về khả năng được tuyển dụng phản ánh niềm tin 

của sinh viên vào việc họ có thể đạt được công việc mong 

muốn. Khi niềm tin này được củng cố, sinh viên sẽ đánh 

giá cao giá trị của công việc mà họ lựa chọn, trong đó giá 

trị nội tại chính là niềm đam mê đối với công việc tương 

lai. Do đó, nghiên cứu này giả định rằng nhận thức về khả 

năng được tuyển dụng có ảnh hưởng tích cực đến niềm đam 

mê công việc của sinh viên. 

H4: Nhận thức khả năng được tuyển dụng tác động 

tích cực đến niềm đam mê công việc của sinh viên ngành 

KS & DL. 

2.2.3. Tác động của niềm đam mê công việc - với tư cách 

là nhân tố cảm xúc - đến ý định lựa chọn công việc 

Niềm đam mê công việc được xem như một trạng thái 

cảm xúc [52], và khi trạng thái này xuất hiện trong một bối 

cảnh nhất định, nó có thể thúc đẩy ý định lựa chọn nghề 

nghiệp [52]. Đồng quan điểm, Cardon [60] cho rằng, những 

cá nhân đam mê một lĩnh vực cụ thể (chẳng hạn như khởi 

nghiệp) thường có cảm xúc tích cực mãnh liệt và động lực 

mạnh mẽ để theo đuổi các hoạt động liên quan. Biraglia 

[52] cũng chứng minh rằng, nếu xem khởi nghiệp như một 

công việc, niềm đam mê dành cho công việc này có thể 

khiến cá nhân tập trung cao độ vào việc lựa chọn nó, thậm 

chí đôi khi bỏ qua những thách thức tiềm ẩn. Tương tự, 

Wang [29] khẳng định rằng niềm đam mê với ngành nghề 

có ảnh hưởng đến mức độ mạnh mẽ của ý định lựa chọn 

công việc. Ngoài ra, nghiên cứu của Bibi [30] cũng xác 

nhận rằng niềm đam mê công việc - một thành tố của tình 

yêu công việc - ảnh hưởng đến cách cá nhân lựa chọn nghề 

nghiệp mà họ yêu thích, cảm thấy phù hợp và cam kết gắn 

bó với công việc cũng như tổ chức. Do đó, nghiên cứu này 

đưa ra giả định rằng: 

H5: Niềm đam mê công viên tác động tích cực đến ý 

định lựa chọn công việc của sinh viên ngành KS & DL. 

2.2.4. Nhận thức khả năng được tuyển dụng và niềm đam 

mê công việc đóng vai trò trung gian cộng hưởng trong mối 

quan hệ giữa HTTN và ý định lựa chọn công việc 

Các hình thức HTTN, bao gồm HTTN tại trường học, 

thông qua các hoạt động phát triển kỹ năng nghề nghiệp, 

và thông qua các chương trình thực tập hoặc thực tế, đều 

có tác dụng quan trọng trong việc củng cố nhận thức về khả 

năng được tuyển dụng [25]. Nhận thức này, đến lượt nó, có 

thể chuyển hóa thành cảm giác đam mê đối với công việc 

mà cá nhân sắp ứng tuyển [28, 58, 59]. Cuối cùng, niềm 

đam mê công việc sẽ thúc đẩy cá nhân định hướng hành 

động của mình đến việc lựa chọn công việc phù hợp [52]. 

Bên cạnh đó, dựa trên lý thuyết C-A-C, nghiên cứu này giả 

định rằng có một cơ chế truyền dẫn tác động của HTTN 

đến ý định lựa chọn công việc thông qua vai trò trung gian 

của nhận thức về khả năng được tuyển dụng và niềm đam 

mê công việc. Do đó, giả thuyết nghiên cứu được đề xuất 

như sau: 

H6 a,b,c: Nhận thức khả năng được tuyển dụng và niềm 

đam mê công việc cùng đóng vai trò trung gian trong mối 

quan hệ giữa (a) HTTN tại trường, (b) HTTN thông qua 

các hoạt động kỹ năng nghề, (c) HTTN dựa trên thực hành, 

thực tế và ý định lựa chọn công việc của sinh viên ngành 

KS & DL. 

Nghiên cứu này đề xuất mô hình như sau: 

 

Hình 1. Mô hình đề xuất 

3. Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Thang đo 

Nghiên cứu này phát triển 39 biến quan sát để đo lường 

8 khái niệm nghiên cứu, kế thừa và điều chỉnh từ các 

nghiên cứu trước (Bảng 1). Cụ thể, biến HTTN bao gồm 

18 biến quan sát, được kế thừa từ Lin [41], Yan [39], và 

Yang [40]. Biến nhận thức khả năng được tuyển dụng được 

chia thành 4 thành phần: năng lực chung (8 biến quan sát), 

năng lực chuyên môn (4 biến quan sát), thái độ làm việc  

(3 biến quan sát), và tự tin hoạch định sự nghiệp (3 biến 

quan sát), đều kế thừa từ Chen [6]. Biến niềm đam mê công 
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việc, với cách tiếp cận như một trạng thái cảm xúc, gồm 6 

biến quan sát, kế thừa từ Biraglia [52]. Cuối cùng, biến ý 

định lựa chọn công việc bao gồm 4 biến quan sát, kế thừa 

từ Tang [61]. 

Các biến quan sát được đo lường bằng thang đo Likert 5 

mức, với 1 là “Hoàn toàn không đồng ý” và 5 là “Hoàn toàn 

đồng ý.” Các thang đo nháp được dịch theo phương pháp 

dịch ngược và điều chỉnh để phù hợp với bối cảnh nghiên 

cứu về việc hình thành ý định nghề nghiệp dựa trên ảnh 

hưởng của HTTN. Nhằm đảm bảo tính giá trị nội dung, ba 

chuyên gia nghiên cứu về hành vi trong lĩnh vực du lịch đã 

được mời tham gia góp ý về mức độ phù hợp của thang đo 

với bối cảnh nghiên cứu, bao gồm cả cách chuyển ngữ và 

diễn đạt. Dựa trên phản hồi của các chuyên gia, bản thảo câu 

hỏi đầu tiên được xây dựng và tiến hành khảo sát thử nghiệm 

trên 30 sinh viên để kiểm tra mức độ dễ hiểu của câu hỏi. 

Kết quả cho thấy, phần lớn đáp viên đánh giá bản hỏi dễ 

hiểu, đồng thời đưa ra một số góp ý về lỗi đánh máy. Dựa 

trên những điều chỉnh từ phản hồi này, bản hỏi cuối cùng đã 

được hoàn thiện và sử dụng trong nghiên cứu chính thức. 

3.2. Thu thập mẫu 

Nghiên cứu này thu thập dữ liệu từ sinh viên năm 3 và 

năm 4 ngành KS & DL tại các trường đại học ở miền Trung 

Việt Nam, những người đã tham gia hoạt động HTTN. 

Nhóm sinh viên này đã trải qua một lộ trình học tập đủ dài 

để tiếp cận đa dạng các hoạt động HTTN, đồng thời đang 

ở giai đoạn chuẩn bị cho quá trình lựa chọn công việc, do 

đó có nhận thức rõ ràng hơn về quyết định nghề nghiệp. 

Miền Trung Việt Nam là một trong những trung tâm du 

lịch quan trọng, nơi đào tạo du lịch và khách sạn được triển 

khai tại hầu hết các trường đại học có chương trình quản 

lý. Nghiên cứu sử dụng phương pháp chọn mẫu thuận tiện, 

với ba câu hỏi sàng lọc nhằm xác định đáp viên phù hợp, 

bao gồm (i) ngành học, (ii) năm học và (iii) mức độ tham 

gia vào các hoạt động HTTN. 

Cuộc khảo sát được tiến hành từ tháng 11 đến tháng 12 

năm 2024, thông qua hình thức trực tuyến kết hợp bản câu 

hỏi giấy. Tổng cộng 519 mẫu hợp lệ được thu thập, trong 

đó sinh viên năm 3 chiếm 43,7% và năm 4 là 56,3%. Về 

chuyên ngành, 56,6% đáp viên theo học ngành khách sạn, 

số còn lại theo ngành du lịch. Tỷ lệ nữ chiếm 77,5%, nam 

21,4% và số còn lại thuộc nhóm giới tính khác. Đáng chú 

ý, trong số 519 đáp viên, 411 người cho biết họ đã từng 

tham gia ít nhất một công việc thời vụ hoặc bán thời gian. 

3.3. Phân tích dữ liệu 

Mô hình cấu trúc tuyến tính dựa trên bình phương từng 

phần nhỏ nhất (Partial least squares structural equation 

modeling, PLS-SEM) được sử dụng để đánh giá mức độ 

phù hợp của mô hình và các giả thiết đề xuất với bối cảnh 

nghiên cứu thực tế. Nghiên cứu đã thực hiện các bước phân 

tích dữ liệu bao gồm phân tích mẫu, đánh giá mô hình thang 

đo, kiểm tra sai lệch phương pháp và đánh giá mô hình cấu 

trúc). Phần mềm SMARTPLS 4 được sử dụng để phân tích 

dữ liệu. 

4. Kết quả 

4.1. Đánh giá mô hình thang đo 

* Đối với các biến bậc 1 

Thang đo được đánh giá trên chất lượng biến, độ tin 

cậy, độ hội tụ và giá trị phân biệt. Kết quả phân tích 

Algorithm đầu tiên cho thấy, các biến quan sát đều có hệ 

số tải ngoài lớn hơn 0,708 ngoại trừ của các biến GC6 “Tôi 

nhận thấy mình thành thạo ngôn ngữ mẹ đẻ”, GC7 “Tôi 

nhận thấy mình thành thạo ngoại ngữ” và GC8 “Tôi nhận 

thấy mình có khả năng kiểm soát cảm xúc và chịu áp lực’ 

thấp hơn 0,7 (tương ứng là 0,556; 0,636 và 0,549). Thêm 

vào đó, khi xem xét độ phân biệt thông quan chỉ số HMMT 

thì nhận thấy chỉ số này của cặp biến PC-GC cao hơn 0,9: 

thể hiện PC và GC có độ tương đồng cao. Vì vậy, 3 biến 

quan sát GC6, GC7 và GC8 đã được loại ra khỏi hệ thống 

thang đo của biến GC. 

Tiếp tục thực hiện phân tích Algorithm lần hai thì kết 

quả (Bảng 1) cho thấy, tất cả các biến quan sát đều có chất 

lượng tốt thể hiện qua hệ số tải ngoài lớn hơn 0,7. Ngoài 

ra, các nhân tố đều có giá trị Cronbach’s Alpha (CA) và hệ 

số tin cậy tổng hợp (Composite Reliability ‒ CR) rho_c 

nằm trong mức tiêu chuẩn chứng minh thang đo đạt độ tin 

cậy. Chỉ số phương sai trích trung bình (Average Variance 

Extracted ‒ AVE) được sử dụng để đánh giá tính hội tụ của 

thang đo. Kết quả trong Bảng 1 cũng cho thấy, giá trị AVE 

của các nhân tố đều lớn hơn 0,5, đảm bảo thang đo đáp ứng 

yêu cầu về tính hội tụ. 

Bảng 1. Kết qủa phân tích độ tin cậy và giá trị hội tụ của thang đo các biến bậc 1 

Biến nghiên cứu 
Mã biến 

quan sát 
Biến quan sát 

Hệ số 

tải ngoại 

HTTN tại trường 

CA= 0,933 

CR(rho_c)= 0,944 

AVE= 0,626 

SB_EL1 
Học tập thông qua đóng vai (role play) cho SV ngành KS & DL nhiều trải nghiệm 

nghề nghiệp. 
0,772 

SB_EL2 
Học tập thông qua dự án (project-oriented learning) mang lại cho SV ngành KS & 

DL nhiều trải nghiệm nghề nghiệp. 
0,807 

SB_EL3 
Học các học phần bao gồm các giai đoạn học xen kẽ giai đoạn thực hành (sandwich 

course) mang lại cho SV ngành KS & DL nhiều trải nghiệm nghề nghiệp. 
0,839 

SB_EL4 Học qua video mang lại cho SV ngành KS & DL nhiều trải nghiệm nghề nghiệp. 0,759 

SB_EL5 
Học qua nghiên cứu tình huống (case study) mang lại cho SV ngành KS & DL nhiều 

trải nghiệm nghề nghiệp. 
0,798 

SB_EL6 
Học trong môi trường ảo (virtual learning) mang lại cho SV ngành KS & DL nhiều 

trải nghiệm nghề nghiệp. 
0,711 

SB_EL7 
Học cùng với chuyên gia trong ngành được mời về (guest speakers) mang lại cho SV 

ngành KS & DL nhiều trải nghiệm nghề nghiệp. 
0,816 
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SB_EL8 
Học theo các tình huống/mô hình mô phỏng (simulation) mang lại cho SV ngành KS 

& DL nhiều trải nghiệm nghề nghiệp. 
0,823 

SB_EL9 
Học thông qua thực hành nhóm (team practice) mang lại cho SV ngành KS & DL 

chúng tôi nhiều trải nghiệm nghề nghiệp. 
0,805 

SB_EL10 
Học tại các phòng thực hành (lab-based activities) mang lại cho SV ngành KS & DL 

nhiều trải nghiệm nghề nghiệp. 
0,776 

HTTN dựa trên kỹ năng 

nghề nghiệp 

CA= 0,858 

CR(rho_c)= 0,904 

AVE= 0,702 

PS_EL1 
Học các chứng chỉ nghề (certificate-learning) mang lại cho SV ngành KS & DL nhiều 

trải nghiệm nghề nghiệp. 
0,823 

PS_EL2 
Các cuộc thi kỹ năng nghề (profession skill contest) mang lại cho SV ngành KS & 

DL nhiều trải nghiệm thực tế nghề nghiệp. 
0,853 

PS_EL3 
Học tập thông qua các sự kiện trong ngành (event-based learning) mang lại cho SV 

ngành KS & DL nhiều trải nghiệm thực tế nghề nghiệp. 
0,862 

PS_EL4 
Học tập thông qua các hoạt động phục vụ cộng đồng (service learning) mang lại cho 

SV ngành KS & DL chúng tôi nhiều trải nghiệm thực tế nghề nghiệp. 
0,812 

HTTN dựa trên thực hành 

thực tế 

CA= 0,900 

CR(rho_c)= 0,930 

AVE= 0,770 

PL_EL1 
Tham quan thực tế (field trips) mang lại cho SV ngành KS & DL nhiều trải nghiệm 

nghề nghiệp. 
0,858 

PL_EL2 
Thực tập tại doanh nghiệp (internship) mang lại cho SV ngành KS & DL chúng tôi 

nhiều trải nghiệm nghề nghiệp. 
0,880 

PL_EL3 

Học (cả nguyên lý và thực hành) qua sự hướng dẫn tại chỗ của nhân viên tại doanh 

nghiệp (shadowing) mang lại cho SV ngành KS & DL nhiều trải nghiệm nghề 

nghiệp. 

0,881 

PL_EL4 
 Học theo chương trình đào tạo hợp tác giữa trường và một doanh nghiệp cụ thể 

(coopeartive study) mang lại cho SV ngành KS & DL nhiều trải nghiệm nghề nghiệp. 
0,889 

Nhận 

thức 

khả 

năng 

được 

tuyển 

dụng 

Năng lực chung 

CA= 0,876 

CR(rho_c)= 0,910 

AVE= 0,669 

GC1 Tôi nhận thấy mình có khả năng bày tỏ bản thân và giao tiếp với người khác. 0,813 

GC2 Tôi nhận thấy mình có khả năng quản lý thời gian. 0,808 

GC3 Tôi nhận thấy mình có khả năng lãnh đạo. 0,833 

GC4 Tôi nhận thấy mình có khả năng đổi mới. 0,850 

GC5 Tôi nhận thấy mình có khả năng làm việc nhóm. 0,786 

Năng lực chuyên 

môn 

CA= 0,870 

CR(rho_c)= 0,911 

AVE= 0,720 

PC1 Tôi nhận thấy mình có những kỹ năng và kiến thức chuyên sâu về ngành KS & DL. 0,840 

PC2 Tôi nhận thấy mình có những kỹ năng ứng dụng máy tính cơ bản. 0,830 

PC3 Tôi nhận thấy mình có khả năng áp dụng lý thuyết vào công việc. 0,868 

PC4 Tôi nhận thấy mình có khả năng phát hiện và giải quyết vấn đề. 0,856 

Thái độ làm việc 

CA= 0,885 

CR(rho_c)= 0,929 

AVE= 0,813 

WA1 Tôi nhận thấy mình luôn sẵn lòng để học hỏi. 0,902 

WA2 Tôi nhận thấy mình sẵn lòng thích nghi với sự thay đổi. 0,901 

WA3 Tôi nhận thấy mình tận tâm trong công việc. 0,902 

Tự tin hoạch định 

sự nghiệp 

CA= 0,883 

CR(rho_c)= 0,928 

AVE= 0,811 

CPC1 Tôi nhận thấy mình hiểu về nghề nghiệp và lên được kế hoạch nghề nghiệp. 0,900 

CPC2 
Tôi nhận thấy mình có thể nhìn xa hơn về nghề nghiệp và lên được kế hoạch chi tiết 

hơn cho sự nghiệp của mình. 
0,910 

CPC3 Tôi nhận thấy mình có khả năng tìm được việc làm trong tương lai. 0,891 

Niềm đam mê công việc 

CA= 0,917 

CR(rho_c)= 0,936 

AVE= 0,708 

JP1 Tôi cảm thấy thú vị khi nghĩ về công việc [X]. 0,848 

JP2 Tôi cảm thấy thích thú nếu được đảm nhận công việc [X]. 0,880 

JP3 Tôi cảm thấy tràn đầy năng lượng nếu được đảm nhận công việc đầu tiên [X]. 0,881 

JP4 Tôi cảm thấy phấn khích nếu thành công với công việc đầu tiên [X]. 0,775 

JP5 
Tôi cảm thấy được đảm nhận công việc đầu tiên [X] là cách tốt nhất để theo đuổi 

đam mê của mình. 
0,820 

JP6 
Được đảm nhận công việc [X] là một khởi đầu quan trọng trong định hướng nghề 

nghiệp của tôi. 
0,840 

Ý định lựa chọn công việc 

CA= 0,888 

CR(rho_c)= 0,923 

AVE= 0,749 

JI1 
Tôi đã suy nghĩ nghiêm túc về việc bắt đầu công việc đầu tiên của mình với công 

việc [X]. 
0,875 

JI2 Tôi quan tâm đến chọn làm công việc [X] trong tương lai. 0,862 

JI3 
Tôi có những ý định rõ ràng để bắt đầu công việc đầu tiên của mình với công việc 

[X] trong tương lai. 
0,856 

JI4 Tôi sẽ lựa chọn làm công việc [X] trong tương lai. 0,868 
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* Đối với biến bậc hai PE 

Kết quả phân tích Alogrithm của biến bậc PE cho thấy, 

hệ số tải ngoài của các biến bậc một (GC, PC, WA, CPC) 

đóng vai trò là biến quan sát cho PE đều có chất lượng tốt 

(hệ số tải ngoài lần lượt là 0,9; 0,895; 0,853 và 0,882).  

Bên cạnh đó, các chỉ số đánh giá độ tin cậy của thang đó 

bao gồm CA và CR (rho_c) đều nằm trong mức tiêu chuẩn 

đảm bảo thang đo đạt độ tin cậy (0,905 và 0,934). Chỉ số 

AVE = 0,779 lớn hơn 0,5 thể hiện thang đo đáp ứng yêu 

cầu về tính hội tụ. 

Để đánh giá giá trị phân biệt của thang đo, các tiêu chí 

Fornell & Larcker và các chỉ số tương quan Heterotrait- 

Monotrait (HTMT) được sử dụng. 

Bảng 2 cho thấy, tất cả các giá trị tương quan các cặp 

biến đều nhỏ hơn căn bậc hai AVE của chính biến đó (tiêu 

chí Fornell & Larcker). Giá trị HTMT của các cặp biến 

cũng lớn hơn ngưỡng đề xuất 0,85. Mặc dù, chỉ số HTMT 

của hai biến PC và GC có giá trị lớn hơn 0,85 nhưng vẫn 

nằm trong ngưỡng 0,9 là ngưỡng chấp nhận. Vì vậy, có thể 

kết luận hệ thống thang đo đảm bảo độ phân biệt [62]. 

Bảng 2. Kết quả phân tích giá trị phân biệt 

Các tiêu chí Fornell & Larcker 

 CPC GC JI JP PC PE PL_EL PS_EL SB_EL WA 

CPC 0,900          

GC 0,735 0,818         

JI 0,675 0,663 0,865        

JP 0,715 0,703 0,731 0,841       

PC 0,722 0,777 0,636 0,702 0,849      

PE 0,867 0,917 0,734 0,798 0,906 0,723     

PL_EL 0,470 0,551 0,619 0,573 0,563 0,612 0,877    

PS_EL 0,531 0,568 0,627 0,577 0,526 0,620 0,720 0,838   

SB_EL 0,530 0,617 0,621 0,627 0,589 0,673 0,750 0,735 0,791  

WA 0,674 0,661 0,632 0,709 0,661 0,821 0,587 0,571 0,627 0,901 

Các chỉ số HTMT - Matrix 

 CPC GC JI JP PC PE PL_EL PS_EL SB_EL WA 

CPC           

GC 0,835          

JI 0,761 0,750         

JP 0,792 0,784 0,809        

PC 0,823 0,889 0,723 0,784       

PE 0,936 1,007 0,798 0,854 0,998      

PL_EL 0,526 0,618 0,690 0,630 0,635 0,662     

PS_EL 0,609 0,654 0,717 0,650 0,608 0,688 0,816    

SB_EL 0,582 0,681 0,680 0,677 0,652 0,716 0,815 0,821   

WA 0,761 0,750 0,712 0,787 0,753 0,889 0,658 0,653 0,688  

4.2. Phân tích sai số phương pháp 

Nghiên cứu kiểm tra sai số phương pháp bằng cách phát 

hiện sự hiện diện của phương sai phương pháp chung 

(Common Method Variance - CMV) thông qua phương 

pháp Quy trình tương quan riêng [63]. Cụ thể, một biến 

General Factor được tạo ra và thiết lập quan hệ với các biến 

phụ thuộc trong mô hình. Kết quả phân tích Bootstrapping 

với 5.000 mẫu lặp cho thấy giá trị R² của các biến phụ thuộc 

trước và sau khi bổ sung biến General Factor lần lượt là 

0,499 và 0,501 đối với PE, 0,642 và 0,642 đối với JP;  

0,535 và 0,537 đối với JI. Chênh lệch xảy ra với PE và JI 

là không đáng kể. Điều đó có nghĩa rằng không tồn tại sai 

số phương pháp. 

4.3. Đánh giá mô hình cấu trúc Đánh giá hệ số đường 

dẫn và tính cộng tuyến của mô hình 

Bảng 3 cho thấy, các chỉ số đường dẫn thể hiện các 

mối quan hệ đều lớn hơn 0, do đó các tác động đều là thuận 

chiều. Bên cạnh đó, kết quả kiểm tra các hệ số phóng  

đại phương sai (Variance Inflation Factors ‒ VIF) đều  

nhỏ hơn 3 cho thấy mô hình không gặp hiện tượng đa cộng 

tuyến. 

Bảng 3. Kết quả kiểm định giả thuyết về các mối quan hệ  

tác động trực tiếp 

Giả thuyết trực 

tiếp 

Hệ số 

đường dẫn 
VIF 

Giá trị kiểm 

định t 
Giá trị p Kết quả 

H1: SB_EL→PE 0,380 2,790 6,214 0,000 Chấp nhận 

H2: PS_EL→PE 0,217 2,534 4,028 0,000 Chấp nhận 

H3: PL_EL→PE 0,175 2,659 3,183 0,001 Chấp nhận 

H4: PE→JP 0,801 1,000 36,676 0,000 Chấp nhận 

H5: JP→JI 0,731 1,000 23,172 0,000 Chấp nhận 

*Phân tích độ phù hợp của mô hình 

Kết quả đánh giá độ phù hợp của mô hình cho thấy, giá 

trị trung bình số dư bình phương chuẩn hóa (SRMR) đạt 

0,050, thấp hơn ngưỡng 0,08 theo đề xuất của Henseler [62]. 

Đồng thời, chỉ số phù hợp chuẩn hóa (NFI) đạt 0,855, vượt 

mức tiêu chuẩn 0,8. Những kết quả này xác nhận rằng mô 

hình nghiên cứu có mức độ phù hợp tốt với dữ liệu khảo sát. 
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*Kiểm định giả thuyết về các mối quan hệ trong mô hình 

Đối với các mối quan hệ tác động trực tiếp và đều có ý 

nghĩa thống kê, Bảng 3 cho thấy, các mối quan hệ trực tiếp 

đều được xác nhận (giá trị p < 0,05). Vì vậy, các giả thuyết 

từ H1 đến H5 đều được chấp nhận. Như vậy mô hình 

nghiên cứu đã xây dựng có giá trị thực nghiệm. 

Đối với các mối quan hệ tác động gián tiếp, việc kiểm 

định sẽ bao hàm việc xem xét vai trò trung gian của các 

biến Nhận thức khả năng được tuyển dụng và Niềm đam 

mê công việc trong mối quan hệ giữa biến HTTN và biến 

Ý định lựa chọn công việc. Tiêu chuẩn kiểm định sẽ bao 

gồm (i) giá trị kiểm định t lớn hơn 1,96 ở mức ý nghĩa 0,05, 

và (ii) không tồn tại giá trị 0 trong khoảng tin cậy. Bảng 4 

cho thấy, giả thuyết về các mối quan hệ tác động gián tiếp 

đều được ủng hộ về mặt thống kê. 

Bảng 4. Kết quả kiểm định các giả thuyết về mối quan hệ tác động gián tiếp 

Giả thuyết về các mối quan hệ 

tác động gián tiếp 
Hệ số đường dẫn 

Phương sai 

chuẩn 

Giá trị 

kiểm định t 
Giá trị p 2,5% 97,5% Kết quả 

H6a: SB_EL→PE→JP→JI 0,223 0,040 5,588 0,000 0,143 0,300 Chấp nhận 

H6b: PS_EL→PE→JP→JI 0,127 0,034 3,770 0,000 0,064 0,195 Chấp nhận 

H6c: PL_EL→PE→JP→JI 0,103 0,033 3,087 0,002 0,038 0,168 Chấp nhận 

 

*Đánh giá năng lực giải thích và năng lực dự báo của 

mô hình 

Giá trị R2 của JI bằng 0,535. Điều này có nghĩa rằng mô 

hình giải thích được 53,5% biến thiên của JI. Theo Cohen 

[64], mô hình có năng lực giải thích tương đối cao. 

Bảng 5. Kết quả phân tích năng lực dự báo của mô hình  

C
ấ

u
 t

rú
c 

Q
2
 

PLS-SEM so với 

trung bình chỉ báo 

(IA)  

PLS-SEM so với mô 

hình tuyến tính 

truyền thống (LM)  

Chênh lệch 

tổn thất 

trung bình  

p value  

Chênh lệch 

tổn thất 

trung bình  

p value  

JI 0,389 -0,208 0,000 0,014 0,410 

JP 0,418 -0,207 0,000 -0,023 0,006 

PE 0,489 -0,387 0,000 -0,016 0,083 

Overrall  -0,256 0,000 -0,010 0,211 

Việc đánh giá năng lực dự báo ngoài mẫu Q2 của mô 

hình được thực hiện thông qua thủ tục PLS Predict [65]. 

Bảng 5 cho thấy, tất cả Q2 của các biến quan sát của JI đều 

lớn hơn 0, chứng tỏ mô hình có ý nghĩa dự báo [66]. Kết 

quả cũng cho thấy, mô hình đề xuất có mức suy giảm trong 

dự báo thấp hơn đáng kể so với mức chuẩn của trung bình 

chỉ báo (Indicator Average - IA), đáp ứng tiêu chuẩn tối 

thiểu về giá trị dự báo. Ngoài ra, không có sự suy giảm 

đáng kể nào khi so sánh hiệu suất của mô hình với mốc 

chuẩn dự báo của mô hình tuyến tính truyền thống (LM). 

Điều này cho thấy, mô hình được đánh giá có năng lực dự 

báo đáng kể. 

5. Kết luận 

5.1. Hàm ý lý thuyết 

Bằng cách áp dụng mô hình C-A-C, nghiên cứu này 

đóng góp vào lý thuyết bằng việc đề xuất một mô hình kiểm 

định tác động nhận thức của sinh viên ngành KS & DL đối 

với các hình thức HTTN, bao gồm: (i) HTTN tại trường, 

(ii) HTTN thông qua các hoạt động kỹ năng nghề nghiệp 

và (iii) HTTN dựa trên thực hành thực tế. Những trải 

nghiệm này ảnh hưởng đến nhận thức về khả năng được 

tuyển dụng, từ đó thúc đẩy cảm xúc tích cực, đặc biệt là 

niềm đam mê công việc, qua đó nâng cao ý định lựa chọn 

nghề nghiệp trong lĩnh vực KS & DL. 

Thứ nhất, nghiên cứu khẳng định vai trò nền tảng của 

HTTN trong việc thúc đẩy ý định lựa chọn nghề nghiệp. 

Kết quả cho thấy HTTN, quá trình tích hợp giữa giảng dạy 

lý thuyết và thực tiễn trong môi trường nghề nghiệp, không 

chỉ củng cố cơ sở lý thuyết mà còn mở rộng phạm vi nghiên 

cứu bằng cách xem xét tác động của ba hình thức HTTN. 

Cụ thể, (i) HTTN trong môi trường học đường giúp sinh 

viên tiếp cận kiến thức nền tảng; (ii) HTTN thông qua phát 

triển kỹ năng nghề nghiệp nâng cao sự sẵn sàng làm việc; 

và (iii) HTTN thông qua thực tập, thực tế mang lại kinh 

nghiệm thực tiễn. Những hình thức này ảnh hưởng đến quá 

trình định hình và củng cố quyết định lựa chọn nghề nghiệp 

trong ngành KS & DL. 

Thứ hai, nghiên cứu làm sáng tỏ vai trò của HTTN không 

chỉ là tiền đề quan trọng mà còn là yếu tố kích thích nhận 

thức về khả năng được tuyển dụng. Kết quả nghiên cứu củng 

cố phát hiện của Pitan [25] trong một bối cảnh mới, nhấn 

mạnh rằng tham gia HTTN đa dạng tác động đáng kể đến 

nhận thức của sinh viên về cơ hội nghề nghiệp, giúp họ tự 

tin hơn khi bước vào thị trường lao động. Đặc biệt, nghiên 

cứu đo lường nhận thức về khả năng được tuyển dụng như 

một biến bậc hai, bao gồm bốn thành phần: (i) năng lực 

chung, (ii) năng lực chuyên môn, (iii) thái độ làm việc, và 

(iv) sự tự tin trong hoạch định sự nghiệp. Cách tiếp cận này 

làm rõ hơn nhận thức toàn diện của sinh viên về mối liên hệ 

giữa các khía cạnh của năng lực nghề nghiệp. Khi sinh viên 

nhận thức được sự tương hỗ giữa các yếu tố này, mức độ tự 

tin vào khả năng làm việc hiệu quả sẽ gia tăng. 

Thứ ba, nghiên cứu củng cố lý thuyết C-A-C khi xác 

nhận rằng nhận thức về khả năng được tuyển dụng có thể 

khơi gợi cảm xúc, cụ thể là niềm đam mê công việc. Kết 

quả cung cấp bằng chứng thực nghiệm hỗ trợ lý thuyết của 

Wigfield [28] về mối quan hệ giữa kỳ vọng (nhận thức về 

khả năng được tuyển dụng) và giá trị (niềm đam mê công 

việc - một giá trị nội tại mà người lao động theo đuổi). Đây 

là đóng góp quan trọng khi làm rõ cách nhận thức khả năng 

được tuyển dụng ảnh hưởng đến động lực nội tại của cá 

nhân trước khi bước vào thị trường lao động. 

Thứ tư, nghiên cứu tiếp tục củng cố lý thuyết C-A-C, 

khẳng định rằng phản ứng cảm xúc - cụ thể là niềm đam 

mê công việc - đóng vai trò quan trọng trong việc gia tăng 

ý định lựa chọn nghề nghiệp. Phát hiện này phù hợp với 
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nghiên cứu của Biraglia [52] và cung cấp bằng chứng thực 

nghiệm ủng hộ lập luận của Wang [29] về mối quan hệ giữa 

cảm xúc và ý định hành vi trong quyết định nghề nghiệp. 

Khác với nghiên cứu trước đây về đam mê công việc vốn 

chủ yếu xem xét sự phát triển niềm đam mê trong môi 

trường làm việc dựa trên nhận thức nghề nghiệp và các yếu 

tố tác động từ bên ngoài [48], nghiên cứu này tiếp cận vấn 

đề từ một góc độ mới. Cụ thể, nghiên cứu không chỉ bổ 

sung vào số ít công trình xem xét niềm đam mê công việc 

trước khi cá nhân bước vào thị trường lao động - tương tự 

cách tiếp cận của Biraglia [52] trong nghiên cứu về ý định 

khởi nghiệp - mà còn làm rõ đam mê công việc như một 

yếu tố phát sinh nội tại từ tâm lý cá nhân [47]. Qua đó, 

nghiên cứu nhấn mạnh vai trò của yếu tố này trong việc 

hình thành và thúc đẩy ý định lựa chọn nghề nghiệp ngay 

từ giai đoạn trước khi tham gia thị trường lao động. 

Cuối cùng, nghiên cứu đóng góp vào lý thuyết khi khám 

phá cơ chế ảnh hưởng của HTTN đến ý định lựa chọn nghề 

nghiệp của sinh viên KS & DL thông qua vai trò trung gian 

của nhận thức về khả năng được tuyển dụng và niềm đam mê 

công việc. Tác động của HTTN không chỉ trực tiếp mà còn 

thông qua quá trình chuyển đổi nhận thức - cảm xúc, giúp làm 

rõ cách yếu tố này định hình và củng cố ý định nghề nghiệp. 

Với lợi thế mang lại trải nghiệm thực tế ngay từ khi còn trên 

ghế nhà trường, HTTN giúp sinh viên tự tin vào năng lực cá 

nhân, sẵn sàng bước vào môi trường làm việc và đảm nhận vai 

trò nghề nghiệp sau tốt nghiệp. Quan trọng hơn, sự tự tin này 

tạo ra cảm xúc tích cực và niềm đam mê công việc, qua đó 

thúc đẩy quyết định lựa chọn nghề nghiệp trong ngành. 

5.2. Hàm ý quản trị 

Trước áp lực cạnh tranh ngày càng gia tăng và nhu cầu 

ngày càng cao của du khách, các doanh nghiệp KS & DL 

cần chủ động tham gia vào hoạt động hợp tác thực tiễn nghề 

của các cơ sở đào tạo. Sự tham gia này không chỉ góp phần 

nâng cao chất lượng đào tạo mà còn giúp doanh nghiệp tiếp 

cận nguồn nhân lực tiềm năng, rút ngắn thời gian và nội 

dung đào tạo nội bộ để thích ứng với yêu cầu công việc, 

đồng thời góp phần gia tăng mức độ gắn kết và trung thành 

của lao động đối với doanh nghiệp. Để hỗ trợ sinh viên 

ngành KS & DL nâng cao khả năng tuyển dụng cũng như 

phát triển tình yêu nghề, doanh nghiệp có thể tham gia vào 

một số hoạt động cụ thể sau: 

Thứ nhất, doanh nghiệp cần phối hợp với các cơ sở đào 

tạo trong việc xây dựng và cập nhật chương trình giảng 

dạy. Doanh nghiệp KS & DL có thể hợp tác với các trường 

đại học trong việc thiết kế, điều chỉnh và hoàn thiện chương 

trình đào tạo nhằm đảm bảo tính thực tiễn và phù hợp với 

yêu cầu của ngành. Việc doanh nghiệp tham gia xác định 

các kỹ năng và kiến thức cần thiết sẽ giúp sinh viên được 

trang bị tốt hơn trước khi gia nhập thị trường lao động, 

đồng thời nâng cao khả năng được tuyển dụng. 

Thứ hai, doanh nghiệp có thể tham gia trực tiếp vào quá 

trình giảng dạy thông qua việc cử chuyên gia giàu kinh 

nghiệm đảm nhiệm một phần hoặc toàn bộ các học phần 

nghiệp vụ. Bên cạnh đó, doanh nghiệp có thể tổ chức các 

buổi báo cáo chuyên đề thực tiễn liên quan đến nội dung 

giảng dạy, tạo điều kiện để sinh viên tiếp cận kiến thức từ 

góc nhìn thực tế. Ngoài ra, doanh nghiệp có thể tiếp nhận 

sinh viên thực tập, tổ chức chương trình thực tế tại đơn vị 

và bố trí nhân sự có chuyên môn hướng dẫn, hỗ trợ sinh 

viên trong quá trình học tập và rèn luyện kỹ năng nghề 

nghiệp. Điều này không chỉ giúp sinh viên có cái nhìn rõ 

nét hơn về môi trường làm việc mà còn giúp họ phát triển 

niềm yêu thích đối với ngành nghề. 

Thứ ba, doanh nghiệp có thể tổ chức các hoạt động 

HTTN tại cơ sở của mình, bao gồm chương trình quan sát 

thực tế, tham quan các bộ phận vận hành trong khách sạn 

hoặc tham gia các dự án thực tiễn. Những hoạt động này 

giúp sinh viên hình dung rõ hơn về quy trình làm việc và 

nâng cao nhận thức về yêu cầu nghề nghiệp. Ngoài ra, 

doanh nghiệp có thể tổ chức các hội thảo chuyên đề, tọa 

đàm nghề nghiệp và các buổi giao lưu nhằm chia sẻ kinh 

nghiệm thực tế, cung cấp thông tin về cơ hội việc làm cũng 

như những yêu cầu tuyển dụng trong ngành. Đây là cơ hội 

để sinh viên định hình định hướng nghề nghiệp và đánh giá 

mức độ phù hợp của bản thân với công việc. 

Thứ tư, doanh nghiệp có thể tạo cơ hội việc làm bán 

thời gian cho sinh viên. Hợp tác giữa doanh nghiệp và các 

cơ sở đào tạo trong việc cung cấp việc làm bán thời gian 

không chỉ giúp sinh viên có thu nhập mà còn là cơ hội để 

họ tích lũy kinh nghiệm thực tế, nâng cao kỹ năng làm việc 

và hiểu biết về văn hóa doanh nghiệp. Đồng thời, doanh 

nghiệp có thể tận dụng nguồn lao động này để giải quyết 

nhu cầu nhân sự tạm thời, đồng thời xây dựng đội ngũ nhân 

viên có chất lượng cho tương lai. 

Cuối cùng, các doanh nghiệp và cơ sở đào tạo cần thiết 

lập mối quan hệ hợp tác chặt chẽ để thường xuyên tổ chức 

các buổi trao đổi, chia sẻ kinh nghiệm. Điều này sẽ giúp 

xây dựng một đội ngũ giảng viên của trường có kiến thức 

thực tế vững vàng, đồng thời tạo cơ hội cho đội ngũ chuyên 

gia thỉnh giảng, những người có chuyên môn cao và kỹ 

năng thực hành, góp phần nâng cao chất lượng giảng dạy 

và đào tạo. Mối quan hệ hợp tác này không chỉ thúc đẩy sự 

phát triển nghề nghiệp của giảng viên mà còn giúp các 

chuyên gia truyền đạt hiệu quả những kiến thức thực tế và 

cập nhật nhất cho sinh viên. 

5.3. Hạn chế và hướng nghiên cứu trong tương lai 

Bên cạnh những đóng góp mới về mặt lý thuyết và quản 

trị, nghiên cứu này vẫn còn một số hạn chế. Đầu tiên, 

nghiên cứu chỉ tập trung vào sinh viên ngành KS & DL ở 

miền Trung, chưa xem xét sự khác biệt về địa lý, văn hóa 

và kinh tế giữa các vùng miền khác. Điều này hạn chế khả 

năng khái quát hóa kết quả nghiên cứu. Các nghiên cứu 

tương lai có thể mở rộng ra miền Bắc và miền Nam để so 

sánh và phân tích sự khác biệt, từ đó tăng cường khả năng 

ứng dụng kết quả nghiên cứu trên toàn quốc. 

Thứ hai, nghiên cứu chưa làm rõ liệu sự khác biệt giới 

tính có ảnh hưởng đến cơ chế tác động của HTTN lên ý 

định lựa chọn công việc. Thứ ba, nghiên cứu chỉ tập trung 

vào ngành KS & DL mà chưa xem xét việc lựa chọn công 

việc trong nước hay quốc tế. Do vậy, nghiên cứu tương lai 

có thể mở rộng để làm rõ ảnh hưởng của giới tính và khám 

phá sự lựa chọn công việc trong bối cảnh toàn cầu hóa, giúp 

làm phong phú lý thuyết và ứng dụng thực tiễn. 

Lời cảm ơn: Bài báo này được tài trợ bởi Trường Đại học 

Kinh tế - Đại học Đà Nẵng thuộc đề tài có mã số B2024-

DN04-16-TT. 
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