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TÓM TẮT 

Luận án này được thực hiện nhằm mục đích đánh giá mức ảnh hưởng thực tiễn quản 

trị nguồn nhân lực đến hiệu quả công việc của nhân viên thông qua vai trò trung gian của 

hành vi đổi mới trong công việc. Bên cạnh đó, vai trò điều tiết của môi trường đổi mới 

cũng được xem xét.  

Tác giả sử dụng kết hợp phương pháp nghiên cứu định tính và phương pháp nghiên 

cứu định lượng. Với dữ liệu thứ cấp, tác giả thu thập thông tin thông qua lược khảo tài 

liệu trên cơ sở dữ liệu của Web of Science và áp dụng các kỹ thuật phân tích như so sánh 

và thống kê…Qua đó, tác giả xác định được sự liên kết giữa các yếu tố nêu trên, làm nền 

tảng cho việc phát triển khung lý thuyết nghiên cứu và các giả thuyết cần kiểm chứng. 

Đối với dữ liệu sơ cấp, tác giả tập trung vào phỏng vấn sâu với chuyên gia điều chỉnh mô 

hình nghiên cứu và thảo luận nhóm tập trung để điều chỉnh thang đo. Với nghiên cứu 

định lượng, tác giả tiến hành nghiên cứu theo phương pháp định lượng với hai giai đoạn 

cụ thể gồm khảo sát sơ bộ, và tiến hành khảo sát chính thức, diễn ra từ ngày 05/2024 đến 

ngày 12/2024. Tác giả sử dụng Phần mềm SPSS 22 và SmartPLS 4.0 cho việc xử lý dữ 

liệu nghiên cứu. 

Trong nghiên cứu này, các cơ sở lý thuyết được tác giả sử dụng gồm Lý thuyết tạo 

lợi thế cạnh tranh dựa vào nguồn lực, lý thuyết khả năng – động lực – cơ hội, và lý thuyết 

trao đổi xã hội. Bên cạnh đó, tác giả cũng đã lược khảo các nghiên cứu trong và ngoài 

nước. Từ đó, tác giả luận án chỉ ra những khoảng trống trong nghiên cứu hiện tại, đồng 

thời tạo cơ sở cho việc xây dựng các giả thuyết nghiên cứu tiếp theo. Sau quá trình phỏng 

vấn sâu với các chuyên gia, mô hình thực tiễn quản trị nguồn nhân lực đã được điều 

chỉnh cho phù hợp với VNPT các tỉnh Đồng bằng sông Cửu Long gồm có 05 thành phần: 

(1) Chiêu mộ và tuyển dụng, (2) Đào tạo, (3) Đánh giá hiệu quả, (4) Sự tham gia của 

nhân viên, (5) Khen thưởng. Dựa vào mô hình đã được điều chỉnh, tác giả tìm kiếm các 

thang đo để đo lường cho các biến trong mô hình. Tác giả cũng đã tiến hành thảo luận 

nhóm tập trung để điều chỉnh thang đo cho phù hợp với bối cảnh nghiên cứu. Kết quả 

thảo luận nhóm đã loại bỏ một số thang đo của các nghiên cứu trước và thống nhất với 

thang đo sơ bộ gồm 35 biến quan sát cho 4 cấu trúc chính. Tiếp theo, tác giả tiến hành 

khảo sát sơ bộ 50 nhân viên để đánh giá mức độ hiểu về câu hỏi. Kết quả phân tích cho 

thấy độ tin cậy của thang đo rất tốt và hoàn toàn có thể sử dụng cho nghiên cứu chính 

thức. Quá trình định lượng chính thức với cỡ mẫu thu về có đạt giá trị để phân tích là 679 



2 

 

phiếu phản hồi. Tác giả đã tiến hành phân tích chi tiết về đặc điểm nhân khẩu học, mô 

hình đo lường, mô hình cấu trúc. Kết quả nghiên cứu cho thấy Thực tiễn HRM đã có tác 

động trực tiếp đến hiệu quả công việc với hệ số β = 0,271 và giá trị P-value = 0,000; thực 

tiễn HRM đã gia tăng hành vi đổi mới trong công việc với hệ số β = 0,354 và giá trị P-

value = 0,000; hành vi đổi mới có tác động trực tiếp đến hiệu quả công việc với hệ số β = 

0,307 và giá trị P-value = 0,000. Bên cạnh đó, IWB đã được kiểm định trung gian với β = 

0,109 và giá trị P-value = 0,000. Cuối cùng, môi trường đổi mới thúc đẩy mối quan hệ 

tích cực giữa thực tiễn HRM và hành vi đổi mới trong công việc với β = 0,107 và giá trị 

P-value = 0,001. Thêm vào đó, tác giả tiến hành kiểm định sự khác biệt về hành vi đổi 

mới và hiệu quả công việc theo đặc điểm cá nhân. Kết quả phân tích cho thấy không có 

sự khác biệt ở mức độ tin cậy là 95%. Do đó, năm giả thuyết chính từ H1, H2, H3, H4, H5 

đã được chấp nhận ở mức ý nghĩa 5% và giả thuyết H6, H7 đã bị bác bỏ ở mức độ ý nghĩa 

5%. Dựa vào kết quả của luận án, tác giả cũng đã so sánh với toàn bộ 10 nghiên cứu 

trước để chỉ ra sự khác biệt của luận án với các nghiên cứu trước.  

Cuối cùng, tác giả cũng đã trình bày những đóng góp của luận án về mặt lý thuyết 

đã giải thuyết được các khoảng trống nghiên cứu đã được đề cập ở chương 1 và những 

đóng góp về mặt thực tiễn tại VNPT các tỉnh Đồng bằng sông Cửu Long. Thêm vào đó, 

tác giả cũng đã đề xuất một số hàm ý quản trị dựa theo giá trị trung bình của các thang đo 

đã được khảo sát cho nhóm biến thực tiễn quản trị nguồn nhân lực và môi trường đổi mới 

để nâng cao hành vi đổi mới và hiệu quả công việc của nhân viên. Tác giả cũng nêu 

những hạn chế trong nghiên cứu và hướng nghiên cứu tiếp theo của nghiên cứu như 

phạm vi nghiên cứu, đối tượng nghiên cứu cần được mở rộng và quá trình thực hiện 

nghiên cứu cần mở rộng thêm tại các doanh nghiệp khác trong cùng lĩnh vực viễn thông, 

trong các đơn vị, tổ chức trong lĩnh vực ngành gần như công nghệ, dịch vụ viễn thông để 

có những so sánh tác động của thực tiễn quản trị nguồn nhân lực trong nhiều bối cảnh 

khác nhau.  

 

 

 

 

 

 



3 

 

MỤC LỤC 

 

TÓM TẮT ...................................................................................................................................... 1 

MỤC LỤC ...................................................................................................................................... 3 

CHƯƠNG 1: GIỚI THIỆU NGHIÊN CỨU ............................................................................... 5 

1.1. TÍNH CẤP THIẾT CỦA ĐỀ TÀI NGHIÊN CỨU ................................................................. 5 

1.1.1 Tính cấp thiết từ gốc độ lý thuyết ................................................................................... 5 

1.1.2 Tính cấp thiết từ góc độ thực tiễn ................................................................................... 6 

1.2. MỤC TIÊU NGHIÊN CỨU .................................................................................................. 8 

1.3. ĐỐI TƯỢNG NGHIÊN CỨU VÀ PHẠM VI NGHIÊN CỨU ............................................... 8 

1.3.1 Đối tượng nghiên cứu ..................................................................................................... 8 

1.3.2 Đối tượng khảo sát .......................................................................................................... 8 

1.3.3 Không gian nghiên cứu và thời gian khảo sát ................................................................. 9 

1.4. PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU ......................................................................................... 9 

1.5 ĐIỂM MỚI CỦA LUẬN ÁN .................................................................................................. 9 

1.6. NHỮNG ĐÓNG GÓP CỦA NGHIÊN CỨU ........................................................................ 9 

1.7 KẾT CẤU CỦA LUẬN ÁN ................................................................................................... 10 

CHƯƠNG 2: CƠ SỞ LÝ THUYẾT VÀ MÔ HÌNH NGHIÊN CỨU ..................................... 11 

2.1. CƠ SỞ LÝ THUYẾT ........................................................................................................... 11 

2.1.1. Lý thuyết tạo lợi thế cạnh tranh dựa vào nguồn lực .................................................... 11 

2.1.2 Lý thuyết khả năng – động lực – cơ hội........................................................................ 11 

2.1.3 Lý thuyết trao đổi xã hội ............................................................................................... 11 

2.2. CÁC KHÁI NIỆM LIÊN QUAN .......................................................................................... 12 

2.2.1. Thực tiễn quản trị nguồn nhân lực ............................................................................... 12 

2.2.2 Hành vi đổi mới trong công việc .................................................................................. 12 

2.2.3 Hiệu quả công việc ........................................................................................................ 13 

2.3. TỔNG QUAN NGHIÊN CỨU ............................................................................................ 13 



4 

 

2.4. XÂY DỰNG GIẢ THUYẾT NGHIÊN CỨU VÀ MÔ HÌNH NGHIÊN CỨU ...................... 14 

CHƯƠNG 3: THIẾT KẾ NGHIÊN CỨU ................................................................................. 16 

3.1 QUY TRÌNH NGHIÊN CỨU ............................................................................................... 16 

3.2. PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU ....................................................................................... 17 

3.2.1. Phương pháp nghiên cứu định tính .............................................................................. 17 

3.2.2 Nghiên cứu định lượng ................................................................................................. 17 

3.3. MẪU KHẢO SÁT VÀ KỸ THUẬT PHÂN TÍCH DỮ LIỆU ................................................ 17 

3.3.1 Kích thước mẫu ........................................................................................................... 17 

3.3.2 Phương pháp chọn mẫu ................................................................................................. 17 

3.3.3. Phương pháp phân tích số liệu ..................................................................................... 18 

CHƯƠNG 4: KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU VÀ THẢO LUẬN .................................................. 19 

4.1. THỐNG KÊ MẪU NGHIÊN CỨU ..................................................................................... 19 

4.2. KẾT QUẢ PHÂN TÍCH MÔ HÌNH ĐO LƯỜNG ............................................................... 19 

4.2.1. Đánh giá độ tin cậy của thang đo ................................................................................. 19 

4.2.2. Đánh giá tính giá trị của thang đo ................................................................................ 19 

4.3. KẾT QUẢ PHÂN TÍCH MÔ HÌNH CẤU TRÚC ................................................................ 20 

4.4. KIỂM ĐỊNH SỰ KHÁC BIỆT GIỮA CÁC NHÓM TRONG TỔNG THỂ .......................... 22 

4.5. THẢO LUẬN KẾT QUẢ CỦA LUẬN ÁN VỚI CÁC NGHIÊN CỨU TRƯỚC................... 22 

CHƯƠNG 5: KẾT LUẬN VÀ HÀM Ý QUẢN TRỊ ................................................................ 23 

5.1. KẾT LUẬN .......................................................................................................................... 23 

5.2. ĐÓNG GÓP CỦA NGHIÊN CỨU ..................................................................................... 23 

5.3. HÀM Ý QUẢN TRỊ ............................................................................................................. 25 

5.4. HẠN CHẾ VÀ HƯỚNG NGHIÊN CỨU TIẾP THEO ........................................................ 26 

TÀI LIỆU THAM KHẢO .......................................................................................................... 26 

 

 

 



5 

 

CHƯƠNG 1: GIỚI THIỆU NGHIÊN CỨU 

1.1. TÍNH CẤP THIẾT CỦA ĐỀ TÀI NGHIÊN CỨU 

1.1.1 Tính cấp thiết từ gốc độ lý thuyết 

Nguồn nhân lực là vấn đề quan trọng của sự phát triển kinh tế, xã hội ở các nước 

trên thế giới. Đặc biệt, trong thời đại 4.0 ngày nay, khi nền kinh tế đang phát triển theo 

hướng chuyển qua nền kinh tế số, nguồn nhân lực đóng vai trò quyết định chuyển đổi số 

tương lai, là tài sản quý giá của doanh nghiệp tại tất cả các quốc gia. Trong một phạm vi 

doanh nghiệp, nguồn nhân lực được hiểu như là nguồn vốn quý con người và sử dụng 

nguồn vốn này nhằm mục đích hoàn thành mục tiêu của doanh nghiệp. Khác với các 

nguồn lực khác trong doanh nghiệp, nguồn vốn nhân lực có giá trị rất khan hiếm, không 

thể bắt chước làm theo và thay thế được hoàn toàn (Ahmad & Jasimuddin, 2021). Vì thế, 

theo lý thuyết về nguồn lực, Pace và cộng sự (2021) cho rằng nguồn nhân lực có nhiều 

tiềm năng đem lại lợi thế bền vững cho doanh nghiệp. 

Mặc dù nhiều nghiên cứu đã tìm thấy sự hỗ trợ cho mối liên hệ giữa thực tiễn quản 

trị nhân sự nguồn nhân lực và IWB bởi người đi trước, nhưng tất cả đều liên kết HRM 

với sự đổi mới ở cấp độ tổ chức. Tuy nhiên, các hành vi đổi mới của nhân viên là trọng 

tâm của năng lực đổi mới của tổ chức vì các cá nhân có thể được coi là nền tảng của mọi 

đổi mới. Mặc dù tầm quan trọng của nó, kiến thức về IWB và cách nó có thể bị ảnh 

hưởng vẫn còn rời rạc và không nhất quán. Do đó, các tổ chức có thể bị hạn chế khả năng 

đổi mới vì họ không biết cách kích hoạt nhân viên theo cách khuyến khích họ tham gia 

vào IWB. Vì lý do này, việc tìm hiểu sâu hơn về các yếu tố ảnh hưởng đến IWB rất có 

liên quan vì nó sẽ cung cấp một bức tranh chặt chẽ hơn về mối quan hệ giữa HRM, IWB 

và hiệu quả công việc.  

Bên cạnh đó, luôn có khả năng nhân viên sẽ không nhận thức được các hoạt động 

nhân sự như họ đã dự định bởi vì các cá nhân áp dụng các lược đồ khác nhau trong việc 

nhận thức và giải thích thông tin liên quan đến nhân sự (Bos-Nehles & Veenendaal, 

2019). Các thông điệp mà các thành viên tổ chức nhận được từ tổ chức liên quan đến loại 

hành vi quan trọng và được mong đợi, hỗ trợ và khen thưởng, được ghi lại trong khái 

niệm môi trường tổ chức (Schneider & Reichers, 1983). Môi trường tổ chức ủng hộ hành 

vi đổi mới được gắn nhãn là môi trường đổi mới. Theo Bos-Nehles và Veenendaal 

(2019), môi trường đóng vai trò là hệ quy chiếu để đạt được sự đồng nhất giữa hành vi cá 

nhân và các thủ tục và thực hành của hệ thống tổ chức. Các cá nhân hình thành ấn tượng 
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về các phương pháp của tổ chức thông qua việc trải qua nhiều lần các phương pháp này. 

Những nhân viên nhận thức được các hoạt động nhân sự khiến họ cảm thấy có giá trị 

trong môi trường làm việc và ủng hộ sự đổi mới sẽ hiểu rằng họ có thể đáp lại thông qua 

hành vi đổi mới vì điều này sẽ giúp đạt được các mục tiêu của tổ chức. Trên cơ sở này, 

chúng tôi lập luận rằng môi trường đổi mới điều tiết mối quan hệ giữa nhận thức về thực 

tiễn HRM và IWB. 

Vì vậy, nghiên cứu này đóng góp vào khía cạnh học thuật theo ba cách. Đầu tiên, 

vì điều quan trọng là phải hiểu mối quan hệ phức tạp giữa HRM, IWB, và hiệu quả công 

việc. Thứ hai, nghiên cứu cung cấp một cơ chế có thể giải thích cách thức các thực tiễn 

HRM được liên kết với hiệu quả công việc của nhân viên - nghĩa là, nghiên cứu hướng 

tới việc hiểu vai trò trung gian của IWB trong mối quan hệ này. Cuối cùng, nghiên cứu sẽ 

điều tra mối quan hệ điều tiết của môi trường đổi mới giúp nâng cao mối quan hệ giữ 

thực tiễn HRM và IWB.  

1.1.2 Tính cấp thiết từ góc độ thực tiễn 

Tập đoàn Bưu chính Viễn thông Việt Nam (tên giao dịch quốc tế: Vietnam Posts 

and Telecommunications Group, viết tắt: VNPT) là một doanh nghiệp của nhà nước 

chuyên về đầu tư, sản xuất, kinh doanh trong lĩnh vực Viễn thông và Công nghệ thông 

tin tại Việt Nam. VNPT là tập đoàn kinh tế nhà nước đứng đầu về lĩnh vực Bưu chính, 

Viễn thông tại Việt Nam, được Chính phủ Việt Nam giao trọng trách là chủ đầu tư và là 

doanh nghiệp được quyền kinh doanh, vận hành và khai thác vệ tinh đầu tiên của Việt 

Nam, VINASAT-1 và VINASAT-2. 

Việc xây dựng và thực hiện các chiến lược quản trị nguồn nhân lực phù hợp với 

thực trạng phát triển của xã hội, của toàn cầu sẽ giúp VNPT duy trì sự cạnh tranh bền 

vững và tiếp tục phát triển. Trước những thách thức lớn đó, để đối phó với những thách 

thức trong ngành viễn thông và công nghệ thông tin, VNPT cần tập trung vào việc đổi 

mới quản trị nguồn nhân lực để tạo ra một môi trường làm việc khuyến khích sự sáng tạo 

và đổi mới. Bên cạnh các yếu tố bên ngoài như sự thay đổi nhanh chóng của công nghệ, 

VNPT còn phải đối mặt với các yếu tố nội bộ như cơ cấu tổ chức hiện tại, nguồn nhân lực 

hiện tại có thể đáp ứng được các đòi hỏi của sự phát triển của toàn cầu hay không. Vì thế, 

VNPT cần phải có chiến lược phát triển nhân lực dài hạn và bền vững. Một trong những 

yếu tố quan trọng giúp VNPT có thể duy trì lợi thế cạnh tranh trong bối cảnh hiện nay 

chính là việc phát triển và quản lý tốt nguồn nhân lực. Như nội dung nghiên cứu của 

https://vi.wikipedia.org/wiki/Vi%E1%BB%85n_th%C3%B4ng
https://vi.wikipedia.org/wiki/C%C3%B4ng_ngh%E1%BB%87_th%C3%B4ng_tin
https://vi.wikipedia.org/wiki/C%C3%B4ng_ngh%E1%BB%87_th%C3%B4ng_tin
https://vi.wikipedia.org/wiki/Vi%E1%BB%87t_Nam
https://vi.wikipedia.org/wiki/T%E1%BA%ADp_%C4%91o%C3%A0n_kinh_t%E1%BA%BF_nh%C3%A0_n%C6%B0%E1%BB%9Bc_(Vi%E1%BB%87t_Nam)
https://vi.wikipedia.org/wiki/Ch%C3%ADnh_ph%E1%BB%A7_Vi%E1%BB%87t_Nam
https://vi.wikipedia.org/wiki/Vinasat-1
https://vi.wikipedia.org/wiki/Vinasat-2


7 

 

(Faris Hussain và cộng sự, 2022) đã nêu, các tổ chức có khả năng đổi mới tốt thường 

phản ứng nhanh với các thách thức và cơ hội thị trường. Vì thế, các tổ chức doanh nghiệp 

không chỉ phụ thuộc vào các yếu tố bên ngoài mà còn phụ thuộc vào khả năng nội tại của 

tổ chức trong việc khuyến khích nhân viên tham gia vào quá trình đổi mới. Các tổ chức 

doanh nghiệp có những khuyến khích đổi mới và sáng tạo tốt, không chỉ giúp phát triển 

nguồn lực doanh nghiệp, phát triển sản phẩm và dịch vụ mới mà còn giúp cải thiện quy 

trình công việc, nâng cao hiệu quả làm việc của nhân viên. Vì vậy, vai trò của quản trị 

nguồn nhân lực trong việc tạo ra môi trường đổi mới là vô cùng quan trọng. Việc thúc 

đẩy hành vi đổi mới của nhân viên cũng đã được Bos-Nehles và Veenendaal (2019) nêu 

lên rằng, đó là một yếu tố không thể thiếu trong các chiến lược nhân sự hiện đại. Nhân 

viên không chỉ là những người thực hiện công việc mà còn là những người sáng tạo và 

đóng góp các ý tưởng mới giúp doanh nghiệp thích nghi và phát triển. Môi trường làm 

việc khuyến khích sự sáng tạo, nơi mà nhân viên cảm thấy được hỗ trợ và công nhận, là 

điều kiện tiên quyết giúp hình thành những hành vi đổi mới tích cực trong tổ chức doanh 

nghiệp. 

Với tính cấp bách và cần thiết mà tác giả đã nêu trên để có cơ sở tiến hành nghiên 

cứu luận án này, tác giả cũng chắc chắn rằng, kết quả có được của quá trình nghiên cứu 

luận án này cũng sẽ giúp các nhà lãnh đạo, các nhà quản trị, các cấp quản lý đang làm 

việc tại VNPT có thêm  những thông tin quan trọng, có thêm những nhìn nhận về thực 

tiễn phát triển của xã hội, của nền kinh tế toàn cầu, nhờ đó, đưa ra các quyết định chiến 

lược về quản trị nguồn nhân lực, khuyến khích sự đổi mới và sáng tạo trong công việc, 

tối ưu hóa hiệu quả công việc của nhân viên. Điều này sẽ mang lại lợi ích to lớn, giúp cho 

hoạt động của tổ chức VNPT duy trì lợi thế cạnh tranh trong ngành viễn thông, giúp cho 

tổ chức VNPT nâng cao chất lượng dịch vụ, nâng cao năng lực cạnh tranh trong hoạt 

động của VNPT trên toàn quốc và sự cạnh tranh trên thế giới, trong bối cảnh thương mại 

toàn cầu, hội nhập toàn cầu, giao thương toàn cầu hiện nay. Vì thế, việc tác giả lựa chọn 

thực hiện nghiên cứu luận án này với đề tài “Ảnh hưởng quản trị Nguồn nhân lực đến 

Hành vi đổi mới trong công việc và Hiệu quả công việc của nhân viên: Nghiên cứu 

tại VNPT cấp tỉnh vùng Đồng bằng sông Cửu Long” là hoàn toàn phù hợp, đáp ứng 

tính cấp thiết của luận án. 
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1.2. MỤC TIÊU NGHIÊN CỨU  

(1) Xác định tác động của thực tiễn quản trị nguồn nhân lực đến hành vi đổi mới 

trong công việc nhân viên và hiệu quả công việc của nhân viên đang làm việc tại các 

VNPT cấp tỉnh trên địa bàn các tỉnh đồng bằng sông Cửu Long, trực thuộc Tập đoàn Bưu 

chính Viễn thông Việt Nam. 

(2) Kiểm định vai vai trò trung gian của hành vi đổi mới của nhân viên trong mối 

quan hệ giữa thực tiễn quản trị nguồn nhân lực và hiệu quả công việc của nhân viên đang 

làm việc tại VNPT cấp tỉnh trên địa bàn các tỉnh đồng bằng sông Cửu Long, trực thuộc 

Tập đoàn Bưu chính Viễn thông Việt Nam. 

(3) Kiểm định vai trò điều tiết của môi trường đổi mới trong tác động của thực tiễn 

quản trị nguồn nhân lực đến hành vi đổi mới của nhân viên đang làm việc tại các VNPT 

cấp tỉnh trên địa bàn các tỉnh đồng bằng sông Cửu Long, trực thuộc Tập đoàn Bưu chính 

Viễn thông Việt Nam. 

(4) Kiểm định lại sự khác biệt về hành vi đổi mới trong công việc và hiệu quả 

công việc tại VNPT cấp tỉnh trên địa bàn các tỉnh đồng bằng sông Cửu Long theo đặc 

điểm nhân khẩu học: giới tính, tình trạng hôn nhân, trình độ học vấn, thu nhập, độ tuổi, 

và kinh nghiệm làm việc. 

(5) Đưa ra hàm ý quản trị cải thiện hoạt động quản trị nguồn nhân lực nhằm gia 

tăng đổi mới trong công việc nhân viên và hiệu quả công việc của nhân viên đang làm 

việc tại VNPT cấp tỉnh trên địa bàn các tỉnh đồng bằng sông Cửu Long phố trực thuộc 

Tập đoàn Bưu chính Viễn thông Việt Nam. 

1.3. ĐỐI TƯỢNG NGHIÊN CỨU VÀ PHẠM VI NGHIÊN CỨU 

1.3.1 Đối tượng nghiên cứu 

Đối tượng trong nghiên cứu của luận án là: mối quan hệ giữa thực tiễn quản trị 

nguồn nhân lực, hành vi đổi mới trong công việc, hiệu quả công việc, và môi trường đổi 

mới.  

1.3.2 Đối tượng khảo sát 

Đơn vị được phân tích là một số VNPT cấp tỉnh trên địa các tỉnh đồng bằng sông 

Cửu Long, trực thuộc Tập đoàn Bưu chính Viễn thông Việt Nam. Đối tượng được khảo 

sát là nhân viên đang làm việc tại một số VNPT trên địa các tỉnh đồng bằng sông Cửu 

Long.  
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1.3.3 Không gian nghiên cứu và thời gian khảo sát 

 Thời gian thực hiện khảo sát được tiến hành từ tháng 05 năm 2024 đến tháng 12 

năm 2024. 

1.4. PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 

Luận án sử dụng phương pháp định tính kết hợp định lượng để đánh giá tác động 

của quản trị nguồn nhân lực (HRM) đến hành vi đổi mới trong công việc và hiệu quả 

công việc của nhân viên tại VNPT cấp tỉnh vùng Đồng bằng sông Cửu Long. 

1.5 ĐIỂM MỚI CỦA LUẬN ÁN 

Điểm mới 1: Có nhiều nghiên cứu đã được xem xét vai trò quản trị nguồn nhân lực, 

tuy nhiên còn hạn chế, những nghiên cứu chưa đi sâu và xem xét (đo lường) một cách 

toàn diện vai trò của quản trị nguồn nhân lực. Những thành phần đo lường của quản trị 

nguồn nhân lực chưa được thống nhất, khác nhau theo từng loại nghiên cứu trước đây. 

Do đó, theo từng ngành nghề khác và thời điểm nhau, quản trị nguồn nhân lực sẽ khác 

nhau mới phù hợp. Vì vậy, điểm mới thứ nhất của luận án là sẽ xem xét và kiểm định các 

thành phần đo lường quản trị nguồn nhân lực trong ngành bưu chính viễn thông ở Việt 

Nam nói chung, cụ thể là VNPT cấp tỉnh trên địa bàn đồng bằng sông Cửu Long. 

Điểm mới 2:  Mối quan hệ giữa quản trị nguồn nhân lực, đổi mới trong công việc 

nhân viên và hiệu quả công việc của nhân viên chưa được kiểm định từ những nghiên 

cứu trước đây. Do đó, trong nền kinh tế chuyển đổi ở Việt Nam, đặc biệt trong thời đại 

kỹ nguyên số, quản trị nguồn nhân lực của VNPT sẽ có đặc trưng riêng nên cần thiết để 

kiểm định lại mối quan hệ giữa chúng. Hơn nữa, vai trò trung gian của đổi mới trong 

công việc nhân viên giữa quản trị nguồn nhân lực và hiệu quả công việc của nhân viên 

chưa được kiểm định tại thị trường chuyển đổi số ở Việt Nam. 

Điểm mới 3: Hiện nay chưa có bất cứ nghiên cứu nào xem xét vai trò điều tiết của 

môi trường đổi mới trong mối quan hệ giữa thực tiễn HRM và hành vi đổi mới của nhân 

viên đang làm việc tại các công ty viễn thông.  

1.6. NHỮNG ĐÓNG GÓP CỦA NGHIÊN CỨU 

Nghiên cứu là sự tổng kết và hệ thống hóa các lý thuyết về quản trị nguồn nhân 

lực và lợi thế cạnh tranh; các nghiên cứu về thực tiễn quản trị nguồn nhân lực trong mối 

quan hệ với đổi mới trong công việc nhân viên và hiệu quả công việc của nhân viên. Vì 

vậy, nghiên cứu sẽ góp phần hình thành khung lý thuyết để triển khai các nghiên cứu 

khác về các chủ đề liên quan đến thực tiễn quản trị nguồn nhân lực, môi trường đổi mới, 
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đổi mới trong công việc nhân viên về nguồn nhân lực và hiệu quả công việc của nhân 

viên.  

Nghiên cứu này tập trung điều chỉnh mô hình lý thuyết về mối quan hệ giữa thực 

tiễn quản trị nguồn nhân lực, hành vi đổi mới trong công việc của nhân viên và hiệu quả 

công việc, trên cơ sở tiếp cận từ góc độ thực tiễn quản trị nhân sự. Đồng thời, nghiên cứu 

tiến hành hiệu chỉnh thang đo để bảo đảm phù hợp với bối cảnh nghiên cứu tại Việt Nam. 

Kết quả nghiên cứu không chỉ làm rõ mối quan hệ giữa các biến trong mô hình mà còn 

cung cấp một hệ thống công cụ đo lường có giá trị tham khảo, hỗ trợ cho các nghiên cứu 

tiếp theo trong lĩnh vực quản trị nguồn nhân lực và hành vi tổ chức.  

Nghiên cứu sẽ giúp cho các nhà quản trị nguồn nhân lực có cách nhìn tổng quan 

hơn về ảnh hưởng của thực tiễn quản trị nguồn nhân lực đến đổi mới trong công việc 

nhân viên và hiệu quả công việc của nhân viên của VNPT cấp tỉnh trên địa bàn các tỉnh 

đồng bằng sông Cửu Long nói riêng và tại Việt Nam nói chung. Kết quả nghiên cứu làm 

nền tảng giúp các doanh nghiệp VNPT khu vực Đồng bằng sông Cửu Long tạo lập môi 

trường thúc đẩy đổi mới cho nhân viên trong doanh nghiệp. Từ đó góp phần nâng cao kết 

quả hoạt động kinh doanh của doanh nghiệp. Mặt khác, kết quả nghiên cứu cũng là nền 

tảng cho các nhà nghiên cứu tiếp theo khi nghiên cứu về hiệu quả công việc của nhân 

viên. Vì thế, nghiên cứu này sẽ đặt cơ sở cho việc xây dựng chiến lược phát triển nguồn 

nhân lực, các chính sách về thực tiễn quản trị nguồn nhân lực trong các doanh nghiệp 

viễn thông tại Việt Nam.  

1.7 KẾT CẤU CỦA LUẬN ÁN  

Luận án này này được trình bày với kết cấu 5 chương như sau: 

Chương 1: Giới thiệu về nghiên cứu 

Chương 2: Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu 

Chương 3: Thiết kế nghiên cứu 

Chương 4: Kết quả nghiên cứu và thảo luận 

Chương 5: Kết luận và hàm ý quản trị.  
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CHƯƠNG 2: CƠ SỞ LÝ THUYẾT VÀ MÔ HÌNH NGHIÊN CỨU 

2.1. CƠ SỞ LÝ THUYẾT 

2.1.1. Lý thuyết tạo lợi thế cạnh tranh dựa vào nguồn lực 

Luận án này không trực tiếp đưa lợi thế cạnh tranh của doanh nghiệp vào mô hình 

nghiên cứu như một biến số cụ thể. Tuy nhiên, việc vận dụng lý thuyết lợi thế cạnh tranh 

dựa trên nguồn lực (Resource-Based View – RBV) của  Penrose (1959) vẫn mang ý 

nghĩa nền tảng và cần thiết. Lý do là bởi RBV giải thích cách các nguồn lực nội tại, đặc 

biệt là những nguồn lực vô hình và khó sao chép, có thể tạo ra sự khác biệt trong hiệu 

quả hoạt động của tổ chức. Trong đó, thực tiễn quản trị nguồn nhân lực và hành vi đổi 

mới của nhân viên được xem là những nguồn lực mang tính chiến lược, giúp hình thành 

năng lực cốt lõi và nâng cao giá trị bền vững cho doanh nghiệp. 

2.1.2 Lý thuyết khả năng – động lực – cơ hội 

Hai luồng lý thuyết tâm lý đặt nền móng cho lý thuyết Khả năng (Ability), Động 

lực (Motivation) và Cơ hội (Opportunities) (AMO). Trong lĩnh vực quản trị nguồn nhân 

lực (HRM), lý thuyết AMO đã được áp dụng rộng rãi để có giải thích mối quan hệ phức 

tạp giữa cách mọi người được quản lý và kết quả hoạt động tiếp theo. Một quan điểm 

thường được chấp nhận là sự kết hợp giữa khả năng của một cá nhân (A), động lực (M) 

và cơ hội của họ (O) có thể cho chúng ta thước đo hiệu quả của một cá nhân 

(Performance-P)  

2.1.3 Lý thuyết trao đổi xã hội 

Lý thuyết trao đổi xã hội (SET) là một quan điểm tâm lý và xã hội học, giải thích 

sự thay đổi của xã hội và sự ổn định như một quá trình thương lượng giữa các bên. 

Thuyết trao đổi xã hội lần đầu tiên được Homans (1958) Ông định nghĩa SET là sự trao 

đổi các hoạt động hữu hình hoặc vô hình ít nhất giữa hai người. Lý thuyết trao đổi xã hội 

tập trung vào mối quan hệ giữa các cá nhân hoặc giữa cá nhân và tổ chức, dựa trên 

nguyên tắc trao đổi qua lại. Cốt lõi của lý thuyết là mọi hành động trong mối quan hệ xã 

hội đều được thúc đẩy bởi sự cân nhắc giữa chi phí và lợi ích, nhằm tối đa hóa giá trị mà 

các bên nhận được. Và việc ứng dụng lý thuyết trao đổi xã hội trong môi trường doanh 

nghiệp, lý thuyết này giải thích cách mà sự trao đổi giữa tổ chức và nhân viên tạo ra động 

lực làm việc. Như vậy, lý thuyết trao đổi xã hội nhấn mạnh tầm quan trọng của việc xây 
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dựng mối quan hệ dựa trên sự tương hỗ, công bằng và tin tưởng trong các tổ chức để đạt 

được hiệu quả cao hơn và phát triển bền vững. 

2.2. CÁC KHÁI NIỆM LIÊN QUAN 

2.2.1. Thực tiễn quản trị nguồn nhân lực 

Thực tiễn quản trị nguồn nhân lực được mô tả như là văn hóa của một tổ chức 

(Hussain & Rehman, 2013). Hussain và Rehman (2013) cho rằng việc đưa vào thực tiễn 

HRM trong một tổ chức là rất quan trọng để giữ chân những nhân viên có giá trị cao và 

quan trọng đối với sự thành công của tổ chức. Thực tiễn HRM cung cấp mối quan hệ thỏa 

mãn giữa nguồn nhân lực và chủ sở hữu doanh nghiệp. Khi nhân viên cảm thấy lợi ích 

nghề nghiệp của họ phù hợp với thực tiễn HRM, những nỗ lực tích cực sẽ theo sau.  

Có nhiều mô hình thực tiễn quản trị nguồn nhân lực đã được phát triển thông qua 

các nghiên cứu trước đây. Các thành phần của mô hình này phụ thuộc vào nhiều yếu tố 

của văn hóa quốc gia và trình độ phát triển quốc gia, ngành, loại hình kinh doanh, xuất 

thân và quan điểm của người sáng lập công ty. Tất cả các thành phần đã được sử dụng 

trong các nghiên cứu trước đây, vì vậy chúng chỉ ra rằng các thực tiễn HRM là khác nhau 

trong các tổ chức khác nhau. Tuy nhiên, cũng có những thành phần phổ biến được sử 

dụng trong nhiều mô hình thực hành HRM. Trong luận án này, tác giả chọn mô hình 

nghiên cứu về thực tiễn HRM của Rana và Malik (2017) đã được sử dụng trong ngành 

viễn thông. Do đó, sử dụng mô hình này để nghiên cứu tại các VNPT đồng bằng sông 

Cửu Long là phù hợp. Vì vậy, mô hình thực tiễn HRM của nghiên cứu này gồm năm khía 

cạnh: Chiêu mộ và tuyển dụng; Đào tạo và phát triển; Đánh giá hiệu quả; Sự tham gia 

của nhân viên; Công nhận và khen thưởng. 

2.2.2 Hành vi đổi mới trong công việc 

Spreitzer (1995) được xem là người đầu tiên đưa ra định nghĩa về hành vi đổi mới 

trong công việc (innovitive work behavior -IWB). Hành vi đổi mới phản ánh những cái 

mới mang tính sáng tạo hoặc khác biệt. Hành vi đổi mới được định nghĩa bằng những sự 

thay đổi có định hướng, bởi vì sự đổi mới yêu cầu đến tính sáng tạo của các sản phẩm 

mới, dịch vụ mới, ý tưởng mới, quy trình hoặc cơ chế mới. Với định nghĩa này, tác giả đã 

không đề cập đến những hoạt động thực hiện đổi mới. Và vì thế tác giả đã bỏ qua sự khác 

biệt về bản chất giữa sự đổi mới trong công việc và sự sáng tạo của nhân viên.  
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2.2.3 Hiệu quả công việc 

Hiệu quả công việc là vấn đề quan trọng liên quan đến hiệu quả đầu ra của tổ chức 

và sự thành công (Campbell, 1990). Hiệu quả công việc là đầu ra hoặc là kết quả của một 

quá trình, là sự hoàn thành công việc với mức độ và mục tiêu được chấp nhận bởi một 

quy chuẩn. Hiệu quả cao không chỉ mang lại lợi ích và cơ hội cho các cá nhân mà còn 

mang lại lợi ích cho tổ chức. Cá nhân có hiệu quả công việc cao có thể giúp công ty đạt 

được mục tiêu của họ, tăng lợi thế cạnh tranh (Sonnentag & Frese, 2002).  

2.3. TỔNG QUAN NGHIÊN CỨU  

Bảng 2. 1. Bảng tổng hợp các nghiên cứu liên quan 

STT Nghiên cứu Nội dung chính 

1 Bhatti và Alnehabi (2023) 

Vai trò của động lực làm việc trong việc 

tăng cường sự cam kết và hiệu suất công 

việc của nhân viên. 

2 S. Ahmad và Jalagat (2022)  

Phân tích tác động của động lực làm việc 

đến hiệu quả công việc và xây dựng môi 

trường làm việc hiệu quả. 

3 Cooper và cộng sự (2019) 

Nghiên cứu về các yếu tố ảnh hưởng đến 

sự gắn kết của nhân viên và tác động của 

nó lên hiệu quả làm việc. 

4 Otoo (2019)  

Tầm quan trọng của sự gắn kết nhân viên 

trong việc nâng cao hiệu quả tổ chức và 

tạo động lực cho đội ngũ lao động. 

5 Krishnaveni và Monica (2018)  

Vai trò của sự gắn kết của nhân viên như 

yếu tố trung gian quan trọng trong mối 

quan hệ giữa HRM và hiệu quả công việc. 

6 Rana và Malik (2017)  

Sự gắn kết của nhân viên là yếu tố quan 

trọng trong việc thúc đẩy hiệu suất công 

việc và văn hóa tổ chức tích cực. 

7 Linh và cộng sự (2023)  

Đề xuất tập trung nghiên cứu vai trò của 

sự đổi mới trong công việc để tạo đột phá 

trong quản trị nguồn nhân lực. 
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STT Nghiên cứu Nội dung chính 

8 Nam và Lan (2022)  

Nghiên cứu về cách HRM có thể hỗ trợ 

hành vi đổi mới trong công việc để nâng 

cao hiệu quả tổ chức. 

9 Hùng (2018)  

Đặt nền tảng cho phân tích các yếu tố tổ 

chức tác động đến sự sáng tạo và đổi mới 

trong công việc của nhân viên. 

10 Dung và cộng sự (2017) 

Tập trung vào các yếu tố tổ chức ảnh 

hưởng đến hành vi đổi mới và sáng tạo của 

nhân viên, đặc biệt trong bối cảnh cạnh 

tranh ngày càng gay gắt. 

2.4. XÂY DỰNG GIẢ THUYẾT NGHIÊN CỨU VÀ MÔ HÌNH NGHIÊN CỨU 

Giả thuyết H1: Thực tiễn quản trị nguồn nhân lực có ảnh hưởng dương đến hiệu 

quả công việc đang làm việc tại VNPT cấp tỉnh trên địa bàn các tỉnh đồng bằng sông 

Cửu Long. 

Giả thuyết H2: Thực tiễn quản trị nguồn nhân lực có ảnh hưởng dương đến hành 

vi đổi mới trong công việc của nhân viên đang làm việc tại VNPT cấp tỉnh trên địa bàn 

các tỉnh đồng bằng sông Cửu Long. 

Giả thuyết H3: Hành vi đổi mới trong công việc có ảnh hưởng tích cực đến hiệu 

quả công việc đang làm việc tại VNPT cấp tỉnh trên địa bàn các tỉnh đồng bằng sông 

Cửu Long. 

Giả thuyết H4: Hành vi đổi mới trong công việc làm trung gian cho mối quan hệ 

tích cực giữa thực tiễn HRM và hiệu quả công việc đang làm việc tại VNPT cấp tỉnh trên 

địa bàn các tỉnh đồng bằng sông Cửu Long. 

Giả thuyết H5: Môi trường đổi mới làm mạnh hơn mối quan hệ tích cực giữa thực 

tiễn HRM và hành vi đổi mới trong công việc của nhân viên đang làm việc tại VNPT cấp 

tỉnh trên địa bàn các tỉnh đồng bằng sông Cửu Long. 

Giả thuyết H6: Tồn tại mối quan hệ giữa các biến nhân khẩu học (ví dụ: giới tính, 

tuổi tác, kinh nghiệm và trình độ học vấn) và hành vi đổi mới trong công việc của nhân 

viên đang làm việc tại VNPT cấp tỉnh trên địa bàn các tỉnh Đồng bằng Sông Cửu Long. 
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Giả thuyết H7: Tồn tại mối quan hệ giữa các biến nhân khẩu học (ví dụ: giới tính, 

tuổi tác, kinh nghiệm và trình độ học vấn) và hiệu quả công việc của nhân viên đang làm 

việc tại VNPT cấp tỉnh trên địa bàn các tỉnh Đồng bằng Sông Cửu Long. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hình 2.1. Mô hình nghiên cứu của tác giả đề xuất 
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CHƯƠNG 3: THIẾT KẾ NGHIÊN CỨU  

3.1 QUY TRÌNH NGHIÊN CỨU 

Tác giả thực hiện luận án này theo quy trình nghiên cứu trong Hình 3.1.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                       

 Hình 3. 1. Quy trình nghiên cứu 

 

 

o Kiểm định độ tin cậy và tính giá trị 

của thang đo 

o Kiểm tra hiện tượng đa cộng tuyến 

o Kiểm tra các giả định của mô hình 

PLS-SEM 

o Kiểm tra độ phù hợp của mô hình. 

o Kiểm tra và kiểm định ý nghĩa của hệ 

số đo lường 

 

 Cơ sở lý thuyết 

 

Phỏng vấn sâu và thảo luận nhóm  

Hiệu chỉnh mô hình và thang đo 

 

Bảng câu hỏi sơ bộ 
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Nghiên cứu định lượng sơ bộ (n=50) 

Kiểm định độ tin cậy 
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chính thức 

 

Nghiên cứu định lượng chính thức 

(n=250) 

Kiểm định mô hình đo lường 

 

Kiểm định  

mô hình cấu trúc SEM 

 

Viết luận án 

Nghiên cứu định lượng 

 

Vấn đề nghiên cứu 

Mục tiêu nghiên cứu Lược khảo tài liệu 
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3.2. PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 

3.2.1. Phương pháp nghiên cứu định tính 

Nghiên cứu định tính được thực hiện vào tháng 04 năm 2024 bằng kỹ thuật phỏng 

vấn chuyên sâu với các chuyên gia và thảo luận nhóm tập trung với một số nhân viên 

đang làm việc tại VNPT cấp tỉnh trên địa bàn các tỉnh đồng bằng sông Cửu Long. Mục 

tiêu của nghiên cứu định tính nhằm điều chỉnh mô hình nghiên cứu và thang đo cho các 

cấu trúc cho phù hợp với bối cảnh tại VNPT cấp tỉnh trên địa bàn các tỉnh đồng bằng 

sông Cửu Long.  

3.2.2 Nghiên cứu định lượng 

 Nghiên cứu định lượng chính thức được thực hiện bằng phương pháp phương 

pháp khảo sát nhân viên đang làm việc tại các VNPT trên địa tỉnh đồng bằng sông Cửu 

Long, trực thuộc Tập đòan Bưu chính Viễn thông Việt Nam. Khi có kết quả, tác giả sẽ 

tiến hành tổng hợp thống kê dựa trên những thông tin thu được từ cuộc khảo sát. Xử lý 

dữ liệu, kiểm tra độ tin cậy từng thành phần thang đo, tính giá trị của thang đo, kiểm định 

giả thuyết nghiên cứu bằng mô hình hồi quy với phần mềm SmartPLS 4.0, và kiểm định 

sự khác biệt theo đặc điểm cá nhân bằng phần mềm SPSS 22. 

3.3. MẪU KHẢO SÁT VÀ KỸ THUẬT PHÂN TÍCH DỮ LIỆU 

3.3.1 Kích thước mẫu 

Để gia tăng độ tin cậy cho kết quả nghiên cứu, tác giả sẽ phát ra tăng thêm 2 lần 

cỡ mẫu tối tiểu vì trong quá trình thu thập dữ liệu sẽ phải loại bỏ những bảng khảo sát 

không đạt yêu cầu. Vậy số phiếu khảo sát được gửi đi khảo sát là: 385*2=770 (phiếu 

khảo sát). 

3.3.2 Phương pháp chọn mẫu 

Tổng thể của nghiên cứu này là toàn bộ nhân viên đang làm việc tại các VNPT 

trên địa bàn 13 tỉnh Đồng bằng sông Cửu Long. Đáp viên được khảo sát là quản lý bộ 

phận; nhân viên văn phòng và nhân viên lao động trực tiếp sản xuất. 

Để đảm bảo tính đại diện của mẫu cho toàn bộ tổng thể, Luận án sử dụng phương 

pháp lấy mẫu hạn ngạch. Lấy mẫu hạn ngạch là một kỹ thuật lấy mẫu phi xác suất nhằm 

xây dựng các nhóm mẫu phụ phản ánh tỷ lệ đại diện của chúng trong tổng thể. Những 

hạn ngạch được xác định trước này đảm bảo bao gồm các nhóm quần thể chính theo tỷ lệ 

chính xác. Lấy mẫu hạn ngạch đóng một vai trò quan trọng trong phương pháp nghiên 
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cứu. Nó cho phép tác giả đạt được sự cân bằng giữa tính đại diện và tính thực tiễn, đảm 

bảo rằng mẫu phản ánh sự đa dạng của tổng thể trong khi vẫn khả thi để thực hiện.  

Phương pháp lấy mẫu hạn ngạch giữ vai trò đặc biệt quan trọng trong thiết kế 

nghiên cứu, vì nó tạo sự cân bằng giữa yêu cầu khoa học về tính đại diện và điều kiện 

thực tiễn về khả năng triển khai. Nhờ vậy, tác giả vừa có thể phản ánh được sự đa dạng 

của tổng thể, vừa bảo đảm tính khả thi trong quá trình thu thập dữ liệu. Trong khuôn khổ 

luận án này, các nhóm mẫu phụ được xác định cụ thể là các đơn vị VNPT tại 13 tỉnh 

thuộc khu vực Đồng bằng sông Cửu Long, qua đó bảo đảm rằng dữ liệu phản ánh chính 

xác đặc trưng của toàn bộ vùng nghiên cứu. 

3.3.3. Phương pháp phân tích số liệu 

Nghiên cứu này sử dụng phương pháp Hồi quy Bình phương Nhỏ nhất một phần 

(Partial Least Squares Structural Equation Modeling – PLS-SEM) để phân tích dữ liệu.  
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CHƯƠNG 4: KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU VÀ THẢO LUẬN 

4.1. THỐNG KÊ MẪU NGHIÊN CỨU 

Nghiên cứu được thực hiện với đối tượng khảo sát là nhân viên đang làm việc tại 

các VNPT trên địa bàn 13 tỉnh Đồng bằng sông Cửu Long. Tác giả đã tiến hành khảo sát 

trực tiếp bằng phiếu khảo sát với cỡ mẫu là 770. Tổng cộng có 700 bảng câu hỏi được thu 

về, loại ra 21 bảng không đạt yêu cầu (đáp viên chỉ chọn một đáp án cho tất cả các câu 

hỏi), còn lại 679 phiếu khảo sát có thể sử dụng được, đạt tỷ lệ 97%. Bảng câu hỏi được 

mã hoá và đưa vào xử lý số liệu bằng phần mềm SPSS 22.0 để phân tích. Sau đó, tác giả 

đã phân loại 679 người tham gia trả lời theo thành phần giới tính, tình trạng hôn nhân, 

trình độ học vấn, độ tuổi, thu nhập và kinh nghiệm làm việc (Phụ lục 9). 

4.2. KẾT QUẢ PHÂN TÍCH MÔ HÌNH ĐO LƯỜNG 

4.2.1. Đánh giá độ tin cậy của thang đo  

Bảng 4. 1. Kết quả phân tích độ tin cậy của thang đo 

Cấu trúc 
Mã 

hóa 

Số 

quan 

sát 

Hệ số 

Cronbach’s 

Alpha 

Hệ số độ 

tin cậy 

tổng 

hợp 

(CR) 

Kết luận 

Thực tiễn quản trị nguồn nhân lực HRMP 20 0,928 0,930 Phù hợp 

 Chiêu mộ và tuyển chọn RS 4 0,854 0,856 Phù hợp 

 Đào tạo TR 4 0,858 0,862 Phù hợp 

 Đánh giá hiệu quả PA 4 0,820 0,826 Phù hợp 

 Khen thưởng  RR 4 0,834 0,836 Phù hợp 

 Sự tham gia của nhân viên EP 4 0,827 0,829 Phù hợp 

Môi trường đổi mới IC 5 0,830 0,868 Phù hợp 

Hành vi đổi mới trong công việc IWB 5 0,861 0,866 Phù hợp 

Hiệu quả công việc JB 5 0,889 0,897 Phù hợp 

4.2.2. Đánh giá tính giá trị của thang đo 

Tính giá trị sẽ đánh giá các cấu trúc được đo lường tốt như thế nào. Theo Hair và 

cộng sự. (2019), kiểm tra tính giá trị của các biến tiềm ẩn cần được thực hiện để chứng 

minh rằng các cấu trúc được đo lường theo những gì chúng phải đo lường và không đo 

lường những gì chúng không nên đo lường. Tác giả đã thực hiện kiểm tra tính giá trị cho 

tất cả các thang đo. Hai loại kiểm định giá trị được thực hiện trong nghiên cứu này, đó là: 

giá trị hội tụ và giá trị phân biệt. 
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Bảng 4.2. Kết quả đo lường giá trị hội tụ của thang đo 

Cấu trúc 
Mã 

hóa 

Số 

quan 

sát 

Hệ số tải 

ngoài bé 

nhất 

Phương 

sai trích 

trung 

bình 

(AVE) 

Kết luận 

Thực tiễn quản trị nguồn nhân lực HRMP 20 0,614 0,500 Phù hợp 

 Chiêu mộ và tuyển chọn RS 4 0,780 0,697 Phù hợp 

 Đào tạo TR 4 0,799 0,702 Phù hợp 

 Đánh giá hiệu quả PA 4 0,755 0,650 Phù hợp 

 Khen thưởng RE 4 0,777 0,668 Phù hợp 

 Sự tham gia của nhân viên EP 4 0,748 0,659 Phù hợp 

Môi trường đổi mới IC 5 0,571 0,602 Phù hợp 

Hành vi đổi mới trong công việc IWB 5 0,764 0,642 Phù hợp 

Hiệu quả công việc JB 5 0,775 0,693 Phù hợp 

4.3. KẾT QUẢ PHÂN TÍCH MÔ HÌNH CẤU TRÚC  

Hình 4.3. Bảng kết quả của mối quan hệ giữa các cấu trúc trong mô hình 

Giả 

thuyết 
Mối quan hệ 

Hệ số 

hồi quy 

Độ 

lệch 

chuẩn 

Thống 

kê T 

Giá trị 

P 
Kết quả 

 HRMP → RS 0,891 0,009 101,732 0,000  

 HRMP → TR 0,856 0,013 67,200 0,000  

 HRMP → PA 0,859 0,011 75,446 0,000  

 HRMP → RE 0,714 0,020 34,823 0,000  

 HRMP → EP 0,798 0,012 64,529 0,000  

H1 HRMP → JP 0,271 0,043 6,271 0,000 Chấp nhận 

H2 HRMP → IWB 0,354 0,047 7,464 0,000 Chấp nhận 

H3 IWB → JP 0,307 0,047 6,562 0,000 Chấp nhận 

H5 HRMP*IC → IWB 0,107 0,032 3,387 0,001 Chấp nhận 

Giả thuyết H1 cho rằng Thực tiễn quản trị nguồn nhân lực có mối tương quan 

thuận chiều với Hiệu quả công việc. Kết quả cho thấy có mối quan hệ tích cực giữa 

chúng (β = 0,271; p = 0,000) (Bảng 4.13).  

Giả thuyết H2 đề xuất rằng Thực tiễn quản trị nguồn nhân lực có mối liên hệ tích 

cực với Hành vi đổi mới trong công việc. Kết quả khẳng định rằng có mối quan hệ tích 

cực đáng kể giữa chúng (β = 0,354; p = 0,000) (Bảng 4.13).  

Giả thuyết H3 đề xuất rằng Hành vi đổi mới trong công việc có mối liên hệ tích 

cực với Hiệu quả công việc. Kết quả xác nhận rằng có mối quan hệ tích cực đáng kể giữa 

chúng (β = 0,307; p = 0,000) (Bảng 4.13).  
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Tiếp theo, nghiên cứu thực hiện kiểm định vai trò trung gian của Hành vi đổi mới 

trong công việc và cho kết quả như Bảng 4.14. 

Hình 4.4. Bảng kết quả vai trò trung gian của Hành vi đổi mới trong công việc 

Giả 

thuyết 
Mối quan hệ 

Trực 

tiếp 
Gián tiếp 

Tổng 

ảnh 

hưởng 

Tổng ảnh 

hưởng 

Kết 

quả 

H4 HRMP→IWB→ JP 0,271*** 0,109*** 0,380*** 
Trung gian 

một phần 

Chấp 

nhận 

Ghi chú: ***=p < 0,001; **=p <0,01; *=p <0,05. 

Giả thuyết H4: Mối quan hệ tiêu cực giữa HRMP và JP sẽ được trung gian bởi 

IWB. Kết quả phân tích xác nhận rằng Hành vi đổi mới trong công việc đã đóng vai trò 

trung gian trong mối quan hệ giữa HRMP và JP với hệ số hồi quy là 0,109 và giá trị p là 

0,000. Do đó, vai trò trung gian này được hỗ trợ về mặt thống kê. Vì vậy, giả thuyết H4 

được chấp nhận. Bên cạnh đó, mối quan hệ trực tiếp giữa HRMP và JP cũng đã được xác 

nhận (Giả thuyết H1). Kết quả này cho thấy rằng mối quan hệ tiêu cực giữa HRMP và JP 

đã được trung gian một phần bởi IWB. Hơn nữa, tổng tác động của thực tiễn HRM đối 

với hiệu quả công viêc của nhân viên được giải thích thông qua sự đóng góp của hành vi 

đổi mới trong công việc đã được ước tính trong SmartPLS 4.0. Kết quả xác nhận tổng tác 

động tích cực của thực tiễn HRM trong JP, cũng có ý nghĩa thống kê (β = 0,380; p = 

0,000) (Bảng 4.14).  

 

Hình 4.1. Kết quả phân tích vai trò điều tiết của Môi trường đổi mới 

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của tác giả) 

Giả thuyết H5 đã đề xuất rằng Môi trường đổi mới điều tiết mối quan hệ giữa Thực 

tiễn quản trị nguồn nhân lực và Hành vi đổi mới trong công việc. Kết quả chỉ ra rằng tác 
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động của biến tương tác (IC*HRMP) đối với IWB là 0,107 và và giá trị p là 0,00 (Bảng 

4.13).  

4.4. KIỂM ĐỊNH SỰ KHÁC BIỆT GIỮA CÁC NHÓM TRONG TỔNG THỂ 

Để kiểm định sự khác biệt về hiệu quả công việc và hành vi đổi mới trong công việc 

giữa các đặc điểm cá nhân, tác giả thực hiện phân tích kiểm định T-test mẫu độc lập, 

kiểm định ANOVA một chiều (One – Way ANOVA) để kiểm định các giả thuyết H6, và 

H7. 

 Dựa vào các kết quả phân tích trên cho thấy giả thuyết H6 đã bị bác bỏ. Không có 

sự khác biệt về hành vi đổi mới trong công việc theo đặc điểm cá nhân.  

 Dựa vào các kết quả phân tích trên cho thấy giả thuyết H7 đã bị bác bỏ. Không có 

sự khác biệt về hiệu quả công việc theo đặc điểm cá nhân.  

4.5. THẢO LUẬN KẾT QUẢ CỦA LUẬN ÁN VỚI CÁC NGHIÊN CỨU TRƯỚC 

Kết quả nghiên cứu của luận án đã xác nhận mô hình thực tiễn quản trị nguồn 

nhân lực của VNPT cấp tỉnh tại các tỉnh đồng bằng sông Cửu Long gồm 05 thành phần: 

(1) Chiêu mộ và tuyển dụng, (2) Đào tạo, (3) Đánh giá hiệu quả, (4) Sự tham gia của 

nhân viên, và (5) Khen thưởng. Bên cạnh đó, luận án cũng đã giải thích cơ chế ảnh hưởng 

phức tạp giữa thực tiễn quản trị nguồn nhân lực, hành vi đổi mới trong công việc, hiệu 

quả công việc, và môi trường đổi mới. Trong phần này, tác giả sẽ tiến hành so sánh với 

các nghiên cứu trước để làm nổi bật các kết quả nghiên cứu của luận án.  
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CHƯƠNG 5: KẾT LUẬN VÀ HÀM Ý QUẢN TRỊ 

5.1. KẾT LUẬN 

Căn cứ vào cơ sở lý thuyết và các nghiên cứu trước, tác giả đã đề xuất mô hình 

nghiên cứu sơ bộ. Sau đó, luận án này được thực hiện bởi kết hợp phương pháp nghiên 

cứu định tính với quá trình lược khảo tài liệu thứ cấp, sơ cấp, phỏng vấn nhóm sâu với 

các chuyên gia nhằm điều chỉnh mô hình nghiên cứu và thảo luận nhóm tập trung với các 

nhân viên nhằm điều chỉnh thang đo; phương pháp nghiên cứu định lượng được thực hiện 

qua giai đoạn nghiên cứu định lượng sơ bộ với cỡ mẫu 50 nhân viên, và nghiên cứu định 

lượng chính thức với cỡ mẫu là 770. Sau đó, dữ liệu thu về 679 bảng câu hỏi đạt giá trị. 

Tác giả đã sử dụng phần mềm SPSS 22 để phân tích đặc điểm nhân khẩu học, và kiểm 

định sự khác biệt theo đặc điểm nhân khẩu học và phần mềm SmartPLS 4.0 để kiểm định 

mô hình đo lường và mô hình cấu trúc tuyến tính bằng kỹ thuật PLS-SEM. Kết quả 

nghiên cứu cho thấy Thực tiễn HRM đã có tác động trực tiếp đến hiệu quả công việc; 

thực tiễn HRM đã gia tang hành vi đổi mới trong công việc; hành vi đổi mới có tác động 

trực tiếp đến hiệu quả công việc. Bên cạnh đó, IWB đã được kiểm định trung gian. Cuối 

cùng, môi trường đổi mới thúc đẩy mối quan hệ tích cực giữa thực tiễn HRM và hành vi 

đổi mới trong công việc. Như vậy, kết quả nghiên cứu đã cung cấp bằng chứng thực 

nghiệm rõ ràng và đáng tin cậy, khẳng định rằng việc xây dựng và triển khai các thực tiễn 

quản trị nguồn nhân lực (HRM) tích cực có vai trò then chốt trong việc thúc đẩy hành vi 

đổi mới trong công việc của nhân viên. Khi nhân viên cảm nhận được sự đầu tư, hỗ trợ và 

trao quyền từ tổ chức thông qua các chính sách HRM bài bản, họ sẽ có xu hướng chủ 

động đề xuất ý tưởng mới, cải tiến quy trình làm việc và tích cực tham gia vào các hoạt 

động đổi mới. Chính hành vi đổi mới này là cầu nối quan trọng góp phần nâng cao hiệu 

quả công việc cá nhân, từ đó lan tỏa tác động tích cực đến kết quả hoạt động chung của tổ 

chức. Nói cách khác, HRM không chỉ là công cụ quản lý hành chính, mà còn là chìa khóa 

chiến lược giúp doanh nghiệp phát triển bền vững thông qua việc khơi dậy và duy trì tinh 

thần đổi mới trong nội bộ. Đây là nền tảng cần thiết để tổ chức thích ứng với sự thay đổi, 

gia tăng năng lực cạnh tranh và hướng tới thành công dài hạn trong bối cảnh kinh tế số và 

biến động môi trường kinh doanh hiện nay. 

5.2. ĐÓNG GÓP CỦA NGHIÊN CỨU 

Thứ nhất, nghiên cứu này cung cấp một bối cảnh độc đáo để hiểu các thực tiễn 

HRM trong lĩnh vực viễn thông, đặc biệt là về hiệu quả công việc của nhân viên. Đa số 
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các nghiên cứu trước đã xem xét mô hình thực tiễn quản trị nguồn nhân lực dưới dạng 

cấu trúc bậc hai, và đã xây dựng mô hình thực tiễn HRM gồm các thành phần khác nhau. 

Các thành phần thay đổi theo đặc điểm của ngành công nghiệp và quốc gia. Đặc biệt, mô 

hình thực tiễn quản trị nguồn nhân lực trong ngành bưu chính viễn thông còn rất ít. Kết 

quả của luận án cho thấy mô hình thực tiễn HRM gồm 05 khía cạnh chính: (1) Chiêu mộ 

và tuyển dụng, (2) Đào tạo, (3) Đánh giá hiệu quả, (4) Sự tham gia của nhân viên, và (5) 

Khen thưởng. Tuy nhiên, mức độ đóng góp của các thành phần đối với cấu trúc thực tiễn 

HRM là khác nhau. Cụ thể, thực tiễn chiêu mộ và tuyển dụng là thành phần quan trọng 

hang đầu trong thực tiễn HRM; tiếp theo là thực tiễn đánh giá hiệu quả; kế tiếp là thực 

tiễn đào tạo; thực tiễn sự tham gia của nhân viên; và cuối cùng là thực tiễn khen thưởng. 

Do đó, nghiên cứu này đã giải quyết được khoảng trống nghiên cứu thứ nhất bằng cách 

bổ sung vào lý thuyết đương thời bằng cách điều chỉnh mô hình thực tiễn HRM trong bối 

cảnh ngành bưu chính viễn thông nói chung và tại VNPT các tỉnh đồng bằng song Cửu 

Long nói riêng. 

Thứ hai, kết quả nghiên cứu đã xác nhận mối quan hệ tích cực giữa thực tiễn HRM 

và hiệu quả công việc của nhân viên, phù hợp với các nghiên cứu trước đây. Điều này 

nhấn mạnh vai trò thiết yếu mà các thực tiễn HRM đóng vai trò trong việc thúc đẩy nhân 

viên cải thiện hiệu quả công việc của họ. Các phát hiện cũng hỗ trợ lý thuyết trao đổi xã 

hội của Blau (1964), điều này cho thấy rằng các cá nhân và tổ chức tham gia vào các mối 

quan hệ qua lại. Trong khuôn khổ này, các tổ chức tạo ra một môi trường hỗ trợ, công 

bằng và thuận lợi để đổi lấy hiệu quả công việc của nhân viên nâng cao. Do đó, thực tiễn 

HRM là rất quan trọng để nuôi dưỡng và cải thiện hiệu quả của nhân viên, mang theo ý 

nghĩa quan trọng đối với hành vi tổ chức và quản lý nguồn nhân lực. 

Thứ ba, nghiên cứu này vượt xa những phát hiện trước đây bằng cách đề xuất rằng 

hành vi đổi mới trong công việc đóng vai trò là biến trung gian chính trong mối quan hệ 

giữa thực tiễn HRM và hiệu quả công việc. Biến này là rất quan trọng để duy trì khả năng 

cạnh tranh lâu dài, nhưng hầu hết các học giả chủ yếu tập trung vào các tác động trực tiếp 

của các thực tiễn HRM đối với hiệu quả công việc. Do đó, nghiên cứu này cập nhật tài 

liệu hiện có bằng cách khám phá ảnh hưởng trung gian của IWB trong mối liên hệ giữa 

thực tiễn HRM và hiệu quả công việc trong bối cảnh VNPT tại các tỉnh đồng bằng song 

Cửu Long nói riêng và ngành viễn thông ở Việt Nam nói chung. Các phát hiện chỉ ra 

rằng IWB làm trung gian một phần cho mối quan hệ giữa thực tiễn HRM và hiệu quả 
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công việc. Điều này cho thấy rằng nhân viên có xu hướng kết nối các thực tiễn HRM với 

hành vi đổi mới trong công việc, điều này ảnh hưởng đến hiệu quả công việc của họ. 

Thực tiễn HRM là rất quan trọng không chỉ để tăng cường hiệu quả công việc giữa các 

nhân viên mà còn để thúc đẩy hành vi đổi mới của họ. Khi nhân viên nhận thấy các thực 

tiễn HRM hiệu quả, thì họ có khả năng thể hiện mức độ đổi mới cao hơn. Hơn nữa, hiểu 

IWB là điều cần thiết để cải thiện hiệu quả công việc của nhân viên. Như vậy, đóng góp 

thứ hai và thứ ba đã giải quyết khoảng trống nghiên cứu thứ hai của luận án bằng cách 

cung cấp bằng chứng thực nghiệm về mối quan hệ giữa thực tiễn HRM, hành vi đổi mới 

trong công việc, và hiệu quả công việc chưa được kiểm định trong các nghiên cứu trước. 

Cuối cùng, nghiên cứu này đã xem xét vai trò của môi trường đổi mới như là một 

yếu tố điều tiết mối quan hệ giữa HRMP và IWB. Trong khi các nhân viên nhận thấy 

thực tiễn HRM tích cực, họ thường thể hiện IWB, mối liên hệ này rất mạnh mẽ trong một 

môi trường hỗ trợ đổi mới. Nói cách khác, tác động của các hoạt động HRM đối với hành 

vi đổi mới trong sẽ mạnh hơn khi nhân viên cảm thấy rằng các tổ chức của họ đã nuôi 

dưỡng một môi trường đổi mới. Môi trường đổi mới này khuyến khích chấp nhận rủi ro 

và nhấn mạnh tầm quan trọng của việc chia sẻ thông tin, làm cho nó trở thành một yếu tố 

quan trọng trong việc thúc đẩy hành vi đổi mới trong công việc. Như vậy, đây là nghiên 

cứu đầu tiên cung cấp bằng chứng thực nghiệm về vai trò điều tiết của môi trường đổi 

mới trong mối quan hệ giữa thực tiễn HRM và hành vi đổi mới trong công việc trong bối 

cảnh của ngành bưu chính viễn thông. Do đó, nó đã giúp giải quyết khoảng trống nghiên 

cứu thứ ba trong luận án này.  

Cuối cùng, đa số các nghiên cứu trước đã bỏ sót việc kiểm định liệu rằng có sự 

khác biệt trong hành vi đổi mới trong công việc và hiệu quả trong công việc theo đặc 

điểm các nhân hay không. Mặc dù, kết quả của nghiên cứu này không tìm thấy sự khác 

biệt theo đặc điểm cá nhân, nhưng nó cũng đã cung cấp được bằng chứng thực nghiệm về 

việc không tồn tại sự khác biệt mà các nghiên cứu trước chưa làm được. Đây cũng sẽ là 

một đóng góp vào lý thuyết đương thời còn thiếu sót.  

5.3. HÀM Ý QUẢN TRỊ 

Nghiên cứu này cũng mang ý nghĩa quan trọng đối với các nhà hoạch định chính 

sách nhân sự tại các VNPT cấp tỉnh tại các tỉnh đồng bằng sông Cửu Long trong nâng 

cao hiệu quả công việc. Kết quả nghiên cứu cho thấy có năm thực tiễn có mức độ đóng 

góp khác nhau đến cấu trúc thực tiễn HRM theo thứ tự giảm dần gồm: chiêu mộ và tuyển 
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dụng, đánh giá hiệu quả, đào tạo, sự tham gia của nhân viên; và cuối cùng là khen 

thưởng. 

5.4. HẠN CHẾ VÀ HƯỚNG NGHIÊN CỨU TIẾP THEO 

 Mặc dù luận án đã giải quyết xong mục tiêu đã đề ra, nhưng vẫn còn một số hạn 

chế như sau: Thứ nhất, phạm vi nghiên cứu còn rất giới hạn vì dữ liệu chỉ thu thập tại 

VNPT cấp tỉnh tại các tỉnh Đồng bằng Sông Cửu Long, chưa phản ánh toàn bộ cho lĩnh 

vực ngành viễn thông hoặc các tổ chức khác cũng hoạt động trong lĩnh vực này. Vì thế, 

có thể ảnh hưởng đến khả năng tổng quát và bao phủ của kết quả nghiên cứu. Nghiên cứu 

trong tương lai nên mở rộng phạm vi nghiên cứu toàn bộ tập đoàn VNPT Việt Nam. Thứ 

hai, trong phương pháp đo lường của nghiên cứu vẫn còn hạn chế. Vì thế, các biến 

nghiên cứu được đo lường chủ yếu thông qua bảng hỏi và tự khai báo cáo từ nhân viên, 

điều đó có thể gây ra ảnh hưởng trong tính chủ quan, có thể ảnh hưởng bởi tâm lý xã hội. 

Trong khi đó, các nguồn dữ liệu khách quan những ý kiến, nhìn nhận, đánh giá từ cấp 

trên, cấp lãnh đạo chưa được sử dụng nhiều trong nghiên cứu. Nghiên cứu tương lương 

nên thu thập thêm dữ liệu KPI thực tế của nhân viên và cần thêm đánh giá từ quản lý trực 

tiếp. Thứ ba, nghiên cứu này sử dụng thiết kế cắt ngang, tức là dữ liệu được thu thập tại 

một thời điểm nhất định. Cách tiếp cận này có thể hạn chế khả năng khẳng định quan hệ 

nhân quả giữa các biến. Do đó, các nghiên cứu trong tương lai nên áp dụng thiết kế 

nghiên cứu theo chiều dọc (longitudinal) để theo dõi dữ liệu qua nhiều thời điểm, từ đó 

đưa ra kết luận về quan hệ nhân quả một cách chính xác và đáng tin cậy hơn. 
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