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1. Giới thiệu
Đồng bằng sông Cửu Long (ĐBSCL) là
khu vực kinh tế - văn hóa đặc biệt quan
trọng khu vực phía Nam của đất nước,
với 13 tỉnh, thành phố. Đây là vùng châu
thổ phì nhiêu, được bồi đắp phù sa của
sông Cửu Long. Vùng ĐBSCL có diện
tích 40.518 km2, dân số hơn 18 triệu
người, với 4 dân tộc chính Kinh, Hoa,
Khơmer và Chăm. Điều này đã hình
thành cho ĐBSCL một hệ sinh thái đa
dạng, tạo nên những cảnh quan đặc sắc,

hấp dẫn. Tuy nhiên, muốn phát triển 
tiềm năng này của Vùng, cần có một 
mạng lưới doanh nghiệp để chuyển dịch 
nền kinh tế theo hướng công nghiệp. Số 
liệu thống kê từ Sách trắng Doanh 
nghiệp Việt Nam năm 2022 cho thấy, 
lượng doanh nghiệp nhỏ và vừa 
(DNNVV) tại vùng Đồng bằng sông 
Cửu Long (ĐBSCL) trong 2 năm 2021, 
2022 tăng 7,1% doanh nghiệp, trong đó 
tập trung ở các tỉnh Kiên Giang, Tiền 
Giang, An Giang, Bến Tre,… Tuy 
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nhiên, nhiều doanh nghiệp nhỏ và vừa 
tại khu vực đồng bằng sông Cửu Long 
hiện nay với quy mô hoạt động hạn chế, 
cách làm manh mún, nhỏ lẻ và không có 
các chiến lược kinh doanh rõ ràng dẫn 
đến hiệu quả kinh doanh không được 
như kỳ vọng. 

Quản trị nguồn nhân lực (QTNNL) 
có ảnh hưởng quan trọng đến kết quả 
hoạt động kinh doanh của doanh nghiệp. 
Tuy nhiên ở nước ta có rất ít và chưa có 
bất kỳ nghiên cứu nào về mối quan hệ 
này trên địa bàn khu vực đồng bằng 
sông Cửu Long. Đa số các DNNVV tại 
khu vực đồng bằng sông Cửu Long chưa 
quan tâm và chưa đầu tư để hoàn thiện 
hệ thống QTNNL đặc biệt hệ thống 
quản trị nguồn nhân lực chất lượng cao 
(QTNNLCLC) trong doanh nghiệp. Do 
đó việc nghiên cứu QTNNLCLC đóng 
vai trò quan trọng với DN, làm sáng tỏ 
mối quan hệ QTNNLCLC và kết qủa 
hoạt động của DN, từ đó đánh giá được 
DN dưới góc độ QTNNLCLC.  
2. Cơ sở lý thuyết và nghiên cứu trước
2.1. Nghiên cứu trong nước
Đảm bảo công việc cho người lao động,
các doanh nghiệp tại Việt Nam có thể
duy trì và nâng cao chất lượng nguồn
nhân lực để hướng tới những kết quả đổi
mới quan trọng, góp phần nâng cao khả
năng cạnh tranh trên thị trường trong và
ngoài nước [1]. Đồng thời, đảm bảo
công việc còn giúp tăng cường mối quan
hệ giữa nhà quản trị và nhân viên, qua
đó nâng cao đổi mới và kết quả hoạt
động trong các doanh nghiệp Việt Nam.

Nguyen và Bryant (2004) đã sử dụng 
phương pháp hồi quy thứ bậc  
(hierarchical regression) để phân tích 89 
doanh nghiệp tư nhân vừa và nhỏ tại 
Việt Nam [2]. Nghiên cứu chỉ ra rằng 
mức độ chính thức của quản trị nguồn 
nhân lực (human resource formality) 
gồm có: (1) chức năng nhân sự, (2) 
tuyển dụng, (3) sa thải, (4) nguồn nhân 
lực, (5) kế hoạch nhân sự, (6) đào tạo, 
(7) đổi mới của người lao động và (8)
đánh giá kết quả tác động tích cực tới
kết quả hoạt động của doanh nghiệp.
Bên cạnh đó, cũng tại Việt Nam, Le và
Truong (2005) cũng sử dụng phương
pháp hồi quy thứ bậc để phân tích tác
động của những hoạt động của quản trị
nguồn nhân lực tới kết quả hoạt động
của 137 doanh nghiệp trên địa bàn thành
phố Hồ Chí Minh [3]. Kết quả ước
lượng cho thấy những hoạt động: (1)
Chia sẻ thông tin (information
exchange), (2) quản trị kết quả
(performance management), (3) đào tạo
và phát triển tác động tích cực tới kết
quả thị trường (market performance) và
kết quả tổ chức (organizational
performance). Tuy các nghiên cứu của
Nguyen và Bryant (2004), Le và Truong
(2005) đã bao gồm khá đầy đủ các hoạt
động của hệ thống quản trị nguồn nhân
lực kết quả cao nhưng mối quan hệ trung
gian giữa hệ thống quản trị nguồn nhân
lực kết quả cao và kết quả hoạt động của
doanh nghiệp vẫn đang bị bỏ trống
nhưng làm cơ sở lý luận cho việc xây
dựng nền tảng lý thuyết về QTNNLCLC
[2], [3].
2.2. Nghiên cứu nước ngoài 
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Datta và cộng sự (2005) đã sử dụng 
phương pháp OLS để phân tích bộ dữ 
liệu Compustat trong các doanh nghiệp 
của Hoa Kỳ kết luận rằng hệ thống quản 
trị nguồn nhân lực chất lượng cao tác 
động tích cực tới kết quả hoạt động của 
các doanh nghiệp [4]. Đồng thời, nghiên 
cứu của Datta và cộng sự (2005) chỉ ra 
rằng quy mô (tính theo số lao động) 
không tác động tới kết quả hoạt động 
của doanh nghiệp [4]. Còn tại Đài Loan, 
Tsai (2006) đã tiến hành kết hợp nghiên 
cứu định lượng và nghiên cứu định tính 
với việc phỏng vấn 21 nhà quản trị đồng 
thời phân tích 1.129 bảng khảo sát trong 
các doanh nghiệp sản xuất chất bán dẫn 
(semiconductor design firm) [5]. Kết 
quả ước lượng theo phương pháp OLS 
cho thấy những doanh nghiệp nào làm 
tốt việc trao quyền cho người lao động 
(employee empowerment) sẽ khiến hệ 
thống quản trị nguồn nhân lực chất 
lượng cao tác động tích cực tới kết quả 
phi tài chính của doanh nghiệp. Tuy 
nhiên, khác với nghiên cứu của Delaney 
và Huselid (1996) [6], Delety và Dory 
(1996) [7] tại Hoa Kỳ, Tsai (2006) kết 
luận rằng hệ thống quản trị nguồn nhân 
lực chất lượng cao không tác động tới 
kết quả hoạt động tài chính của các 
doanh nghiệp Đài Loan [5]. 

Singh (2004) tiến hành phân tích hồi 
quy tuyến tính 82 doanh nghiệp tại Ấn 
Độ với quy mô trên 1.000 nhân viên 
theo phương pháp OLS [8]. Kết quả ước 
lượng của Singh (2004) cho thấy hệ 
thống quản trị nguồn nhân lực kết quả 
cao tác động tích cực tới kết quả hoạt 
động gồm kết quả thị trường (market 

performance) và kết quả tổ chức 
(organizational performance). Đồng 
thời, giống với các nghiên cứu của 
Delaney và Huselid (1996) tại Hoa Kỳ 
[6], nghiên cứu của Singh (2004) cũng 
cho thấy hoạt động đào tạo và trả lương 
cho người lao động tác động lớn nhất tới 
kết quả tổ chức và kết quả thị trường. 
Ngoài ra, hệ thống trả lương được xem 
như đòn bẩy quan trọng (important 
lever) giúp kết nối hành vi của người lao 
động với chiến lược kinh doanh trong 
các doanh nghiệp Ấn Độ [8]. 

Còn tại Trung Quốc, kết quả ước 
lượng theo phương pháp OLS của 
Zhang và Li (2006) tại 136 doanh 
nghiệp dược phẩm của Trung Quốc cho 
thấy hệ thống quản trị nguồn nhân lực 
kết quả cao tác động tích cực tới kết quả 
thị trường của doanh nghiệp [9]. Bên 
cạnh đó tại Singapore, kết quả trong 
nghiên cứu của Chow (2012) dựa trên 
phân tích hồi quy thứ bậc tại 190 doanh 
nghiệp trong các lĩnh sản xuất chế tạo, 
xây dựng, điện tử và công nghệ thông 
tin cũng cho thấy hệ thống quản trị 
nguồn nhân lực chất lượng cao tác động 
tích cực tới kết quả hoạt động của doanh 
nghiệp [10]. Đồng thời, định hướng 
chiến lược đóng vai trò trung gian giữa 
hệ thống quản trị nguồn nhân lực chất 
lượng cao kết quả hoạt động của doanh 
nghiệp. Ngoài ra, khác với kết quả trong 
nghiên cứu của Datta và cộng sự (2005) 
tại Hoa Kỳ [4], Chow và cộng sự (2012) 
kết luận rằng các biến kiểm soát như quy 
mô (tính theo số lao động) và hình thức 
sở hữu cũng tác động tích cực tới kết quả 
hoạt động của doanh nghiệp [10]. Bên 
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cạnh đó, Zhang và Moris (2014) cũng sử 
dụng phương pháp OLS để phân tích dữ 
liệu từ 168 doanh nghiệp trong các 
ngành may mặc, dược phẩm và hóa chất, 
điện tử và kỹ thuật, tài chính ngân hàng, 
bảo hiểm và dịch vụ tại Trung Quốc. 
Ngoài ra, nghiên cứu của Zhang và 
Moris (2014) cũng chỉ ra rằng không có 
sự khác biệt về kết quả hoạt động trong 
số các lĩnh vực kinh doanh của doanh 
nghiệp [11]. 

Tổng quan các nghiên cứu trên thế 
giới đã sử dụng rất nhiều biến trung gian 
và điều tiết để nghiên cứu tác động của 
hệ thống quản trị nguồn nhân lực chất 
lượng cao tới kết quả hoạt động của 
doanh nghiệp, nhưng tại Việt Nam hiện 
có rất ít các nghiên cứu kiểu này có sự 
tham gia của các biến trung gian, đặc 
biệt là vai trò trung gian của đổi mới 
hành vi. Các nghiên cứu này làm cơ sở 
xây dựng mô hình nghiên cứu đánh giá 
tác động của hệ thống quản trị nguồn 
nhân lực kết quả cao tới kết quả hoạt 
động thông qua vai trò trung gian của 
đổi mới hành vi. 
3. Giả thuyết và mô hình nghiên cứu
3.1. Giả thiết nghiên cứu
3.1.1. Giả thuyết về mối quan hệ giữa
yếu tố tuyển dụng và lựa chọn nhân sự
và kết quả hoạt động của các doanh
nghiệp nhỏ và vừa trên địa bàn khu vực
đồng bằng sông Cửu Long

Tuyển dụng được biết đến như một 
thủ tục được các tổ chức sử dụng để thu 
hút và đưa các cá nhân vào để lấp đầy 
các vị trí tuyển dụng. Nó cũng có thể 
được mô tả như nhận dạng và thu hút 

của ứng viên tiềm năng của tổ chức [12]. 
Trong khi, lựa chọn là một quá trình làm 
giảm nhóm ứng viên và việc lựa chọn 
ứng viên phù hợp được thực hiện từ 
nhóm dựa trên tiêu chí trình độ chuyên 
môn liên quan và xác định trước. Lựa 
chọn đúng các ứng cử viên cần được 
thực hiện dựa trên đánh giá phù hợp vì 
đánh giá không phù hợp sẽ dẫn tổ chức 
đến thất bại trong việc hoàn thành các 
mục tiêu và cũng đi kèm với một loạt 
các vấn đề như doanh thu và năng suất 
thấp, căng thẳng của nhân viên và không 
hài lòng. Nhiều học giả đã đồng ý về 
điểm này rằng quá trình tuyển dụng và 
lựa chọn hiệu quả dẫn đến cả lợi thế 
cạnh tranh và hiệu quả công việc của 
nhân viên [12]. Một số học giả đã cho 
rằng việc tuyển dụng và lựa chọn có liên 
quan đáng kể và ảnh hưởng tích cực đến 
việc phát triển NNL [13]. 
3.1.2. Giả thuyết về mối quan hệ giữa 
yếu tố tuyển dụng và lựa chọn nhân sự 
và đổi mới của người lao động của các 
doanh nghiệp nhỏ và vừa trên địa bàn 
khu vực đồng bằng sông Cửu Long 
Đổi mới là việc sáng tạo, giới thiệu và 
áp dụng có chủ ý những ý tưởng mới 
trong công việc để mang lại lợi ích cho 
doanh nghiệp [14]. Do vậy, một trong 
những mục tiêu quan trọng cần đạt được 
trong doanh nghiệp chính là đổi mới [7]. 
Khi doanh nghiệp quan tâm và phát triển 
hệ thống quản trị nguồn nhân lực chất 
lượng cao sẽ giúp cho người lao động có 
nhiều đổi mới và sáng tạo trong công 
việc [15]. Bởi vì hệ thống quản trị nguồn 
nhân lực kết quả cao sẽ giúp người lao 
động nhiệt tình chia sẻ và ứng dụng tri 
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thức mới tại nơi làm việc. Điều này sẽ 
giúp cho doanh nghiệp biến các ý tưởng 
và tri thức mới của người lao động trở 
thành những sản phẩm, quy trình và dịch 
vụ mới để nâng cao lợi thế cạnh tranh và 
đáp ứng những nhu cầu đang thay đổi 
của khách hàng. Nhiều nghiên cứu hiện 
nay trên thế giới cũng cho thấy khi 
doanh nghiệp tăng cường đầu tư cho hệ 
thống quản trị nguồn nhân lực chất 
lượng cao sẽ giúp thúc đẩy đổi mới và 
sáng tạo. 
3.1.3. Giả thuyết về mối quan hệ giữa 
yếu tố đào tạo và phát triển nghề nghiệp 
và kết quả hoạt động của các doanh 
nghiệp nhỏ và vừa trên địa bàn khu vực 
đồng bằng sông Cửu Long 
Landy (1985) đã định nghĩa: “Đào tạo là 
một tập hợp các hoạt động đã được lên 
kế hoạch trên một phần của một tổ chức 
để nâng cao kiến thức và kỹ năng công 
việc hoặc để sửa đổi thái độ và hành vi 
xã hội của các thành viên theo những 
cách phù hợp với mục tiêu của tổ chức 
và yêu cầu của công việc” [16]. Đào tạo 
và sự phát triển có hệ thống về kiến 
thức, kỹ năng và chuyên môn theo yêu 
cầu của cá nhân để thực hiện một cách 
hiệu quả một nhiệm vụ hoặc công việc 
nhất định. Theo một số nghiên cứu thì 
đào tạo được yêu cầu với nhiều lý do 
bao gồm tiến bộ trong khoa học công 
nghệ, độ chính xác của kết quả, giám sát 
tốt hơn, cạnh tranh gay gắt, và nhu cầu 
của khách hàng. 
3.1.4. Giả thuyết về mối quan hệ giữa 
yếu tố đào tạo và phát triển nghề nghiệp 
và đổi mới của người lao động của các 

doanh nghiệp nhỏ và vừa trên địa bàn 
khu vực đồng bằng sông Cửu Long 
Khi các doanh nghiệp có hệ thống đào 
tạo và phát triển sẽ giúp gia tăng các 
hoạt động đổi mới. Đây chính là nhân tố 
then chốt giúp thúc đẩy kết quả hoạt 
động trong doanh nghiệp. Ngoài ra, nó 
còn làm tiền đề cho các cá nhân trong 
việc thăng tiến và phát triển sự nghiệp 
và gắn bó lâu dài với  doanh nghiệp. Đây 
là vấn đề then chốt có ảnh hưởng trực 
tiếp đến phát triển NNL của doanh 
nghiệp du lịch. Các NC có đề cập đến 
tác động của đào tạo và phát triển nghề 
nghiệp đến PTNNL [17] – [19]. 
3.1.5. Giả thuyết về mối quan hệ giữa 
yếu tố chính sách đãi ngộ và kết quả 
hoạt động của các doanh nghiệp nhỏ và 
vừa trên địa bàn khu vực đồng bằng 
sông Cửu Long 
Đãi ngộ là một trong những hợp đồng 
thiết yếu thỏa thuận giữa nhân viên và tổ 
chức [20]. Các nhà nghiên cứu đã giải 
thích một cách nhất quán rằng đãi ngộ 
đóng vai trò then chốt trong việc thu hút 
nhân viên tiềm năng có trình độ và tăng 
cam kết của người lao động. Đội ngũ 
NLĐ tận tâm và tận tụy thực sự là một 
chiến lược phi thường [21]. Thỉnh 
thoảng tổ chức đưa ra mức đãi ngộ hấp 
dẫn để giữ chân lực lượng lao động lành 
nghề [22]. Đãi ngộ là một khía cạnh 
chính của động lực lực lượng lao động 
[22]. Các gói thù lao hấp dẫn là một yếu 
tố quan trọng để giữ chân người lao 
động vì nó đáp ứng được tài chính và 
ham muốn vật chất của họ. Khi nhân 
viên cảm thấy rằng họ đang nhận đủ tiền 
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thưởng kết quả hoạt động của các doanh 
nghiệp tăng lên. 
3.1.6. Giả thuyết về mối quan hệ giữa 
yếu tố chính sách đãi ngộ và đổi mới của 
người lao động của các doanh nghiệp 
nhỏ và vừa trên địa bàn khu vực đồng 
bằng sông Cửu Long 
Service và Boockhold (1998) chỉ ra rằng 
nếu doanh nghiệp có được một hệ thống 
đãi ngộ vững chắc sẽ tạo ra nền tảng 
thúc đẩy những ý tưởng đổi mới và sáng 
tạo của người lao động [23]. Bên cạnh 
đó, một số nhà nghiên cứu đã phân tích 
hồi quy nhiều giai đoạn (multiple 
stepwise regression model) kết luận 
rằng hệ thống quản trị đãi ngộ vững chắc 
tác động tích cực tới đổi mới dịch vụ và 
đổi mới quy trình (process inovation) tại 
173 doanh nghiệp tư vấn kỹ thuật tại 
Tây Ban Nha. Còn tại Đan Mạch, 
Laursen và Foss (2003) sử dụng phương 
pháp phân tích hồi quy probit (ordered 
probit analysis) đối với dữ liệu tại 1.900 
doanh nghiệp tư nhân kết luận rằng hệ 
thống đãi ngộ vững chắc tác động tích 
cực tới đổi mới sản phẩm của doanh 
nghiệp [24]. 
3.1.7. Giả thuyết về mối quan hệ giữa 
yếu tố môi trường làm việc và kết quả 
hoạt động của các doanh nghiệp nhỏ và 
vừa trên địa bàn khu vực đồng bằng 
sông Cửu Long 
Môi trường làm việc được định nghĩa 
bao gồm tổng thể các lực lượng, hành 
động và các yếu tố ảnh hưởng khác hiện 
đang và hoặc có khả năng cạnh tranh với 
các hoạt động và năng suất của nhân 
viên [25]. Môi trường làm việc là tổng 

thể các mối quan hệ qua lại giữa NLĐ 
và môi trường làm việc. Brenner (2004) 
cho rằng: “Khả năng chia sẻ kiến thức 
xuyên suốt các tổ chức phụ thuộc vào 
cách môi trường làm việc được thiết kế 
để cho phép các tổ chức sử dụng môi 
trường làm việc như thể nó là một tài 
sản. Điều này giúp các tổ chức nâng cao 
hiệu quả và cho phép nhân viên hưởng 
lợi từ kiến thức tập thể” [26]. Ngoài ra, 
ông cho rằng môi trường làm việc được 
thiết kế để phù hợp với sự hài lòng của 
nhân viên và tự do trao đổi ý kiến là một 
phương tiện tốt hơn để thúc đẩy nhân 
viên hướng tới năng suất cao hơn. 
3.1.8. Giả thuyết về mối quan hệ giữa 
yếu tố môi trường làm việc và đổi mới 
của người lao động của các doanh 
nghiệp nhỏ và vừa trên địa bàn khu vực 
đồng bằng sông Cửu Long 
Môi trường làm việc là nơi mà một công 
việc cụ thể sẽ được thực hiện. Nó bao 
gồm các các yếu tố như chất lượng, số 
lượng, quy trình, thủ tục và lợi ích. Chan 
& Huak (2004) cho rằng môi trường làm 
việc là bàn về các biểu hiện xã hội, sinh 
thái, thể chất, môi trường, tinh thần và 
cảm xúc của nhân viên trong tổ chức mà 
họ làm việc [27]. Môi trường là một lĩnh 
vực làm việc dễ chịu không tạo ra căng 
thẳng cho nhân viên để hoàn thành 
nhiệm vụ được giao. Người lao động 
hoàn toàn hài lòng và được khuyến 
khích với điều kiện và môi trường làm 
việc tốt, do điều kiện tốt nhân viên cảm 
thấy hạnh phúc, an toàn, thoải mái, sáng 
tạo, đổi mới  và cam kết gắn bó lâu dài 
với doanh nghiệp. Từ đó sẽ giúp doanh 
nghiệp thực hiện các mục tiêu của mình.  
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3.1.9. Giả thuyết về mối quan hệ giữa 
đổi mới của người lao động doanh 
nghiệp và kết quả hoạt động của các 
doanh nghiệp nhỏ và vừa trên địa bàn 
khu vực đồng bằng sông Cửu Long 
Kết quả hoạt động là kết quả đầu ra của 
một doanh nghiệp và được đo lường 
theo các chỉ tiêu tài chính hoặc phi tài 
chính [28]. Đổi mới được công nhận 
như là một yếu tố hỗ trợ quan trọng giúp 
cho các doanh nghiệp có thể duy trì và 
nâng cao lợi thế cạnh tranh trong môi 
trường kinh doanh phức tạp và thay đổi 
nhanh chóng bằng cách gia tăng các kết 
quả hoạt động. Bởi vì đổi mới dẫn tới 
việc cải tiến sản phẩm và quy trình, tạo 
ra những tiến bộ đáng kể giúp doanh 
nghiệp phát triển nhanh chóng cũng như 
gia tăng hiệu suất là lợi nhuận so với 
những doanh nghiệp không đổi mới. 
Ngoài ra, các doanh nghiệp đổi mới tốt 
hơn sẽ thành công hơn trong việc đáp 
ứng những nhu cầu của khách hàng và 
phát triển những năng lực mới cho phép 
họ đạt được những kết quả hoạt động tốt 
hơn hay thậm chí là tạo ra được lợi 
nhuận vượt trội [29]. 
3.2. Mô hình nghiên cứu 
H1: Yếu tố tuyển dụng và lựa chọn nhân 
sự có ảnh hưởng tích cực đến kết quả 
hoạt động của các doanh nghiệp nhỏ và 
vừa trên địa bàn khu vực đồng bằng 
sông Cửu Long. 
H2: Yếu tố tuyển dụng và lựa chọn nhân 
sự có ảnh hưởng tích cực đến đổi mới 
của người lao động của các doanh 
nghiệp nhỏ và vừa trên địa bàn khu vực 
đồng bằng sông Cửu Long 

H3: Yếu tố yếu tố đào tạo và phát triển 
nghề nghiệp có ảnh hưởng tích cực đến 
kết quả hoạt động của các doanh nghiệp 
nhỏ và vừa trên địa bàn khu vực đồng 
bằng sông Cửu Long. 
H4: Yếu tố đào tạo và phát triển nghề 
nghiệp có ảnh hưởng tích cực đến đổi 
mới của người lao động của các doanh 
nghiệp nhỏ và vừa trên địa bàn khu vực 
đồng bằng sông Cửu Long. 
H5: Yếu tố chính sách đãi ngộ có ảnh 
hưởng tích cực đến kết quả hoạt động 
của các doanh nghiệp nhỏ và vừa trên 
địa bàn khu vực đồng bằng sông Cửu 
Long. 
H6: Yếu tố chính sách đãi ngộ có ảnh 
hưởng tích cực đến đổi mới của người 
lao động của các doanh nghiệp nhỏ và 
vừa trên địa bàn khu vực đồng bằng 
sông Cửu Long. 
H7: Yếu tố chính sách đãi ngộ có ảnh 
hưởng tích cực đến kết quả hoạt động 
của các doanh nghiệp nhỏ và vừa trên 
địa bàn khu vực đồng bằng sông Cửu 
Long. 
H8: Yếu tố môi trường làm việc có ảnh 
hưởng tích cực đến đổi mới của người 
lao động của các doanh nghiệp nhỏ và 
vừa trên địa bàn khu vực đồng bằng 
sông Cửu Long. 
H9: Yếu tố đổi mới của người lao động 
có ảnh hưởng tích cực đến kết quả hoạt 
động của các doanh nghiệp nhỏ và vừa 
trên địa bàn khu vực đồng bằng sông 
Cửu Long. 
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Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất 

4. Phương pháp nghiên cứu 
Từ mục tiêu NC là xác định và đo lường 
những nhân tố của thực tiễn QTNNL 
chất lượng cao tác động vào đổi mới của 
người lao động của doanh nghiệp và kết 
quả hoạt động của các doanh nghiệp nhỏ 
và vừa trên địa bàn khu vực đồng bằng 
sông Cửu Long. Tác giả kết hợp hai 
phương pháp NC định tính và NC định 
lượng để thực hiện nghiên cứu. Tuy 
nhiên sự kết hợp này là việc thực hiện 
đan xen, thay thế giữa hai phương pháp 
trong quy trình nhằm giải quyết từng 
vấn đề, mục tiêu cụ thể mà thiết kế 
nghiên cứu đã đặt ra. 

Phỏng vấn 100 đối tượng tham gia 
trong doanh nghiệp nhỏ và vừa khu vực 
đồng bằng sông Cửu Long và 20 chuyên 
gia nhằm điều chỉnh sự phù hợp của mô 
hình NC lý thuyết dự kiến cũng như 
khám phá, bổ sung, điều chỉnh những 

thang đo dùng để đo lường, khám phá  
mức độ quan trọng của mối quan hệ  
quản trị nguồn nhân lực chất lượng cao 
đến kết quả hoạt động cũng như sự tác 
động của các nhân tố loại hình doanh 
nghiệp, số năm thành lập, lĩnh vực hoạt 
động đến mối quan hệ này; góp phần 
đảm bảo tính khoa học cũng như phù 
hợp với bối cảnh NC của các thang đo. 
Kết quả nghiên cứu này sẽ giúp tác giả 
làm sáng tỏ vấn đề NC và trả lời các câu 
hỏi NC đã đặt ra. 
5. Ý nghĩa và đóng góp mới của 
nghiên cứu 
5.1. Ý nghĩa lý luận 
Nghiên cứu sẽ là sự tổng hợp và hệ 
thống hóa các lý thuyết về thực tiễn 
QTNNL chất lượng cao, lý thuyết đổi 
mới và lý thuyết hoạt động doanh 
nghiệp. Vì vậy, tác giả hy vọng NC này 
sẽ góp phần hình thành khung lý thuyết 
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để triển khai trong các nghiên cứu khác 
về các chủ đề liên quan. 

Nghiên cứu sử dụng tổng hợp các kỹ 
thuật, phương pháp hiện đại trong NC 
định tính, định lượng như phỏng vấn 
chuyên gia, thảo luận nhóm, phân tích 
Cronbach’s Alpha, EFA, CFA, phân 
tích mô hình cấu trúc SEM, kiểm định 
Bootstrap,…Vì vậy, NC này có ý nghĩa 
khoa học nhất định về phương pháp luận 
và sẽ là nguồn tài liệu tham khảo về 
phương pháp luận, về thiết kế mô hình 
nghiên cứu và xử lý dữ liệu nghiên cứu 
cho các nhà nghiên cứu trong lĩnh vực 
quản trị. 
5.2. Ý nghĩa thực tiễn và đóng góp 
mới của nghiên cứu 
Thông qua việc kiểm định mô hình 
nghiên cứu, NC chỉ ra những hoạt động 
quản trị nguồn nhân lực tốt nhất tác 
động trực tiếp tới đổi mới cũng như kết 
quả hoạt động trong các doanh nghiệp 
sản xuất và dịch vụ tại khu vực đồng 
bằng sông Cửu Long, qua đó giúp các 
doanh nghiệp có thể đưa ra các giải pháp 
phù hợp. Vì thế, nghiên cứu này sẽ đặt 
cơ sở cho việc nâng cao hiệu quả hoạt 
động tại các doanh nghiệp nhỏ và vừa 
khu vực đồng bằng sông Cửu Long. 
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