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1. Giới thiệu
Lu & cộng sự (2015) cho rằng quản trị nguồn nhân 

lực đang được đề xuất để giải quyết các vấn đề của 
doanh nghiệp như quản trị chất lượng, sản xuất tinh 
gọn, cải tiến công nghệ và thay đổi quá trình kinh 
doanh. Quản trị nguồn nhân lực đang trở nên ngày 
càng quan trọng như một lợi thế cạnh tranh trong 
môi trường kinh doanh của doanh nghiệp ngày nay 
(Özçelik & cộng sự, 2016). Tác động của các thực 

tiễn quản trị nguồn nhân lực tới kết quả hoạt động 
của doanh nghiệp là một đề tài quan trọng trong lĩnh 
vực quản trị nguồn nhân lực (Huselid, 1995). Công 
tác đào tạo nguồn nhân lực và sự tham gia của nhân 
viên trong tiến trình ra quyết định là những thực tiễn 
quan trọng đang được sử dụng rộng rãi trong các 
nghiên cứu trên Thế giới để đánh giá tác động của 
quản trị nguồn nhân lực tới kết quả hoạt động của 
doanh nghiệp.
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in 300 Vietnamese enterprises. The estimation results show that human resource training 
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making process on firm performance in manufacturing enterprises. Besides, the size of the 
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of these enterprises.
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Mặc dù các học giả trên Thế giới sử dụng các quan 
điểm khác nhau để xây dựng hệ thống quản trị nguồn 
nhân lực như quan điểm tổng quát (universalistic 
respective), quan điểm dự phòng (contingency 
respective) hay quan điểm cấu trúc (configurational 
respective), nhưng bất cứ quan điểm nào cũng tồn tại 
thực tiễn đào tạo nguồn nhân lực. Các nghiên cứu về 
quản trị nguồn nhân lực của Lado & Wilson (1994), 
Huselid (1995), Delery & Doty (1996), Dalaney & 
Huselid (1996), Youndt & cộng sự (1996), Singh 
(2004), Datta & cộng sự (2005), Comb & cộng sự 
(2006), Amstrong & cộng sự (2008), Lu & cộng sự 
(2015), Jeong & Choi (2015), Tangthong & cộng sự 
(2015) đều cho thấy công tác đào tạo nguồn nhân 
lực tác động tích cực tới kết quả hoạt động của 
doanh nghiệp. 

Ngoài ra, các học giả Việt Nam cũng đã có những 
nghiên cứu về tác động của đào tạo nguồn nhân lực 
tới kết quả hoạt động của doanh nghiệp. Nguyễn 
Ngọc Thắng & Trương Quang (2011) nghiên cứu về 
các hoạt động đào tạo đa dạng tại 196 doanh nghiệp 
kết luận rằng công tác đào tạo nguồn nhân lực làm 
tăng doanh thu và năng suất lao động. Nguyễn Khánh 
Duy & cộng sự (2015) nghiên cứu về các hoạt động 
đào tạo ngoài công việc cũng cho thấy công tác đào 
tạo nguồn nhân lực làm tăng kết quả hoạt động tài 
chính trong các doanh nghiệp tại Việt Nam. 

Sự tham gia của nhân viên trong tiến trình ra quyết 
định mặc dù đã được các học giả trên thế giới nghiên 
cứu rất nhiều như Lado & Wilson (1994), Huselid 
(1995), Delery & Doty (1996), Singh (2004), Datta 
& cộng sự (2005), Amstrong & cộng sự (2008), 
Comb & cộng sự (2006), Zhang & Morris (2014), 
Lu & cộng sự (2015) nhưng tại Việt Nam hiện nay 
có rất ít nghiên cứu về tác động của thực tiễn sự 
tham gia của nhân viên trong tiến trình ra quyết định 
tới kết quả hoạt động của doanh nghiệp.

Ngoài ra, theo Tổng cục Thống kê, tính đến ngày 
31 tháng 12 năm 2018, tổng sản phẩm nội địa (GDP) 
của Việt Nam tăng 7,08% so với năm 2017, trong 
đó lĩnh vực sản xuất và chế tạo đóng góp 2,55 điểm 
phần trăm vào mức tăng trưởng chung của toàn nền 
kinh tế. Đồng thời, lĩnh vực sản xuất và chế tạo cũng 
thu hút rất nhiều lao động. Do đó, bài báo này tập 
trung phân tích tác động của công tác đào tạo nguồn 
nhân lực và sự tham gia của nhân viên trong tiến 
trình ra quyết định tới kết quả hoạt động trong các 

doanh nghiệp sản xuất và chế tạo tại Việt Nam. 
2. Cơ sở lý luận
Hầu hết các nghiên cứu về tác động của quản 

trị nguồn nhân lực trong đó có đào tạo và sự tham 
gia của nhân viên tới kết quả hoạt động của doanh 
nghiệp đều bắt nguồn từ lý thuyết dựa trên nguồn 
lực (Resource based view - RBV) của Wernerfelt 
(1984), Barney (1991), Huselid (1995), Denaley & 
Huselid (1996), Yondt & cộng sự (1996), Huselid 
(1997), Rothenberg & cộng sự (2015). Quan điểm 
dựa trên nguồn lực (RBV) tập trung vào những 
nguồn lực bên trong doanh nghiệp như là một 
yếu tố chính quyết định sự thành công của doanh 
nghiệp (Barney, 1991). Nếu một doanh nghiệp có 
thể nâng cao được đội ngũ nhân lực sẽ giúp tạo ra 
lợi thế cạnh tranh bền vững mà các đối thủ cạnh 
tranh khó bắt chước hoặc sao chép (Barney, 1991; 
Wright & McMahan, 1992; Huselid, 1995; Delaney 
& Huselid, 1996; Rothenberg & cộng sự, 2015). 

Những thực tiễn quản trị nguồn nhân lực gồm có 
đào tạo và sự tham gia của nhân viên có thể cải thiện 
hiểu biết, kỹ năng và năng lực của nhân viên, làm 
tăng động lực của họ, làm giảm tình trạng trốn tránh, 
và làm tăng việc duy trì chất lượng lao động trong 
khi thúc đẩy những nhân viên không làm việc hiệu 
quả rời bỏ doanh nghiệp (Jones & Wright, 1992; The 
United Sates Department of Labor, 1993). Đồng 
thời, quản trị nguồn nhân lực là một tập hợp của 
những thực tiễn nguồn nhân lực, bằng cách nâng cao 
những kỹ năng của nhân viên, tạo ra sự tham gia 
trong việc ra quyết định, và thúc đẩy những nỗ lực 
tự thân của nhân viên, có thể mang lại lợi thế cạnh 
tranh vững chắc được phản ánh trong kết quả hoạt 
động tài chính tốt hơn của doanh nghiệp (Huselid, 
1995; Appelbaum & cộng sự, 2000; Rothenberg & 
cộng sự, 2015). 

3. Tổng quan nghiên cứu
3.1. Đào tạo 
April (2010) cho rằng đào tạo là quá trình giúp 

nhân viên phát triển kiến thức, kỹ năng, năng lực 
và khả năng đồng thời giúp cho nhân viên có những 
hành vi tốt để gia tăng kết quả làm việc qua đó mang 
đến thành công cho doanh nghiệp. Đồng thời, quá 
trình đào tạo nguồn nhân lực sẽ giúp cung cấp cho 
nhân viên những chương trình đào tạo chính thức về 
nghề nghiệp và kỹ năng hay tạo ra cơ hội cho nhân 
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viên được phát triển kỹ năng trong công việc qua 
đó gia tăng năng lực cho nhân viên (Appelpaum & 
cộng sự, 2000).

3.2. Sự tham gia của nhân viên 
Delery & Doty (1996) cho rằng sự tham gia của 

nhân viên trong tiến trình ra quyết định là việc nhân 
viên có tiếng nói trong doanh nghiệp, có quyền tiếp 
cận các thủ tục khiếu nại và được tham gia tiến trình 
ra quyết định của nhà quản trị. Đồng thời, sự tham 
gia của nhân viên vào tiến trình ra quyết định là một 
trong những thực tiễn tạo ra cơ hội cho nhân viên 
trong doanh nghiệp (Appelpaum & cộng sự, 2000).

3.3. Kết quả hoạt động của doanh nghiệp
Murphy & cộng sự (1996) cho rằng kết quả hoạt 

động của doanh nghiệp là một khái niệm đa chiều. 
Kết quả hoạt động gồm các chỉ số liên quan đến 
sản xuất, tài chính hoặc tiếp thị (Sohn & cộng sự, 
2007), hoặc liên quan đến tăng trưởng và lợi nhuận 
(Wolff & Pett, 2000). Dawes (1999) nghiên cứu mối 
quan hệ của định hướng thị trường với kết quả chủ 
quan (kết quả phi tài chính) và kết quả khách quan 
(kết quả tài chính) cho rằng kết quả đo lường chủ 
quan phù hợp với kết quả đo lường khách quan và 
không ảnh hưởng tới độ tin cậy của kết quả cuối 
cùng. Trong nhiều nghiên cứu, việc sử dụng thang 
đo chủ quan cho kết quả tốt (Tan & Litschert, 1994). 
Do vậy, kết quả hoạt động có thể đo bằng các chỉ số 
khách quan hoặc chủ quan. 

3.4. Mối quan hệ giữa đào tạo và kết quả hoạt 
động của doanh nghiệp

Delaney & Huselid (1996) phân tích hồi quy 
tuyến tính theo phương pháp bình phương nhỏ nhất 
(OLS) trong 590 doanh nghiệp hoạt động vì lợi 
nhuận và phi lợi nhuận tại Hoa Kỳ, cho thấy đào 
tạo nguồn nhân lực tác động tích cực tới kết quả 
hoạt động của doanh nghiệp gồm kết quả kinh doanh 
(perceived operational performance) và kết quả thị 
phần (perceived market performance).

Singh (2004) khảo sát 82 doanh nghiệp Ấn Độ 
trong số 359 bảng khảo sát được gửi đi (22,84%). 
Kết quả ước lượng trên SPSS cho thấy những thực 
tiễn quản trị nguồn nhân lực tác động tích cực tới kết 
quả hoạt động của doanh nghiệp, trong đó đào tạo 
nguồn nhân lực tác động tới cả kết quả thị phần và 
kết quả kinh doanh.

Chand & Katou (2007) tập hợp dữ liệu tại 439 

trong tổng số 845 khách sạn (52%) từ 3 sao tới 5 
sao tại Ấn Độ, trong đó có 265 khách sạn theo chuỗi 
(chain hotels) và 174 khách sạn không theo chuỗi 
(non-chain hotels). Kết quả phân tích hồi quy theo 
phương pháp bình phương nhỏ nhất (OLS) cho thấy 
đào tạo nguồn nhân lực tác động lớn nhất tới tất 
cả kết quả hoạt động của doanh nghiệp gồm: Tăng 
trưởng bán hàng, năng suất, lợi nhuận, khả năng 
đạt được mục tiêu và chất lượng dịch vụ của doanh 
nghiệp.

Còn tại Việt Nam, Đinh Văn Tới (2017) nghiên 
cứu 127 doanh nghiệp niêm yết trên sàn chứng 
khoán thành phố Hồ Chí Minh, kết luận rằng thực 
tiễn đào tạo và phát triển kỹ năng tác động tới kết 
quả tài chính của doanh nghiệp như lợi nhuận trên 
tổng tài sản (ROA), lợi nhuận trước thuế cũng như tác 
động tới kết quả phi tài chính của doanh nghiệp như sự 
hài lòng của khách hàng và khả năng sáng tạo.

3.5. Mối quan hệ giữa sự tham gia của nhân 
viên và kết quả hoạt động của doanh nghiệp

Nhiều nghiên cứu trên Thế giới đã cho thấy sự 
tham gia của nhân viên trong tiến trình ra quyết định 
ảnh hưởng tới kết quả hoạt động của doanh nghiệp 
như: Năng suất, tỷ lệ bỏ việc của nhân viên hay các 
kết quả về kinh doanh và thị phần. Wilson & Peel 
(1990) cho rằng sự tham gia của nhân viên trong tiến 
trình ra quyết định có mối liên hệ trực tiếp tới việc 
làm giảm tỷ lệ bỏ việc của nhân viên trong doanh 
nghiệp. 

Gyan – Baffour (1999) sử dụng một mẫu gồm 268 
trong tổng số 850 doanh nghiệp (tỷ lệ 31,5%) tại 
Hoa Kỳ để phân tích hồi quy tuyến tính theo phương 
pháp bình phương nhỏ nhất (OLS). Kết quả phân 
tích cho thấy sự tham gia của nhân viên trong tiến 
trình ra quyết định tác động tích cực tới việc thay đổi 
năng suất của doanh nghiệp. Lu & cộng sự (2015) đã 
sử dụng mô hình cân bằng cấu trúc (SEM) để phân 
tích dữ liệu từ 205 bảng hỏi phù hợp trong số 224 
bảng hỏi gửi đi (tỷ lệ 91,5%). Bảng hỏi được dựa 
trên khảo sát người lao động gồm 101 nữ (49,3%) 
và 104 nam (50,7%) tại các thành phố Bắc Kinh, 
Thượng Hải, Thẩm Quyến, Trường Xuân và Cáp 
Nhĩ Tân của Trung Quốc. Lu & cộng sự (2015) kết 
luận rằng sự tham gia của nhân viên trong tiến trình 
ra quyết định tác động tích cực tới kết quả hoạt động 
của doanh nghiệp gồm kết quả kinh doanh và kết 
quả thị phần. 
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4. Xây dựng giả thuyết và mô hình nghiên cứu
4.1. Giả thuyết nghiên cứu
Dựa trên các nghiên cứu của Delaney & Huselid 

(1996), Singh (2004), Chand & Katou (2007), 
Nguyễn Ngọc Thắng & Trương Quang (2011), Đinh 
Văn Tới (2017), giả thuyết nghiên cứu như sau:

H1: Đào tạo nguồn nhân lực tác động tích cực tới 
kết quả hoạt động của doanh nghiệp.

Dựa trên các nghiên cứu của Gyan – Baffour 
(1999), Lu & cộng sự (2015), giả thuyết nghiên cứu 
như sau:

H2: Sự tham gia của nhân viên trong tiến trình ra 
quyết định tác động tích cực tới kết quả hoạt động 
của doanh nghiệp.

Singh (2004), Chand & Katou (2007), Zhang & 
Morris (2014) cho rằng các đặc điểm của doanh 
nghiệp như quy mô (tính theo số lao động), số năm 
hoạt động của doanh nghiệp tác động tới kết quả 
hoạt động của doanh nghiệp và được sử dụng như 
những biến kiểm soát, giả thuyết nghiên cứu như 
sau:

H3: Tồn tại mối quan hệ giữa các đặc điểm của 
doanh nghiệp và kết quả hoạt động của doanh 
nghiệp.

4.2. Mô hình nghiên cứu
- Biến độc lập: Đào tạo, sự tham gia của nhân 

viên.
- Biến phụ thuộc: Kết quả hoạt động và kết quả 

thị phần.
- Biến kiểm soát: Quy mô (tính theo số lao động) 

và số năm hoạt động của doanh nghiệp.
5. Phương pháp nghiên cứu
5.1. Mẫu nghiên cứu
Bảng hỏi khảo sát được thiết kế trên Google 

Form sau đó gửi tới 2.000 doanh nghiệp trong các 
khu công nghiệp, khu chế xuất tại 20 tỉnh/thành phố 
của Việt Nam từ ngày 10 tháng 5 tới ngày 10 tháng 
9 năm 2019. Mỗi doanh nghiệp trả lời một phiếu 
khảo sát. Trong số 342 bảng hỏi thu được (17,1%), 
300 phiếu khảo sát đủ điều kiện được tiến hành phân 
tích (87,72%) trên SPSS 20. Đối tượng trả lời bảng 
khảo sát gồm 134 quản trị cấp cao (giám đốc/phó 
giám đốc) (54%), 162 quản trị cấp trung (trưởng/
phó phòng nhân sự, kế toán trưởng) (41,3%) và 4 
quản đốc phân xưởng sản xuất (4,7%). 

5.2. Thang đo nghiên cứu
5.2.1. Các biến độc lập
Thang đo đào tạo và sự tham gia của nhân viên 
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Về doanh thu, các doanh nghiệp có doanh thu trên 40 tỷ đồng/năm có 194 doanh nghiệp (62,8%), 
doanh thu dưới 10 tỷ đồng có 9 doanh nghiệp (2,9%), 10-20 tỷ đồng có 24 doanh nghiệp (7,8%), 20-
30 tỷ đồng có 27 doanh nghiệp (8,7%), và 30-40 tỷ đồng có 46 doanh nghiệp (14,9%). 

 

Bảng 1: Thống kê mô tả mẫu nghiên cứu 

Đặc điểm Phân loại Tần suất Tỷ lệ (%)
1. Hình thức sở hữu Nhà nước 6 1,9

Tư nhân 23 7,4
Cổ phần 107 34,6
Trách nhiệm hữu hạn 82 26,5
Doanh nghiệp FDI 82 26,5

2. Quy mô 50-100 lao động 83 26,9
100-200 lao động 126 40,8 
Trên 200 lao động 91 29,4

3. Số năm hoạt động 1-5 năm 45 14,6 
5-10 năm 60 19,4 
10-15 năm 101 32,7 
15-20 năm 48 15,5 
20-25 năm 22 7,1 
25-30 năm 9 2,9 
Trên 30 năm 15 4,9 

4. Doanh thu Dưới 10 tỷ 9 2,9 
10-20 tỷ 24 7,8 
20-30 tỷ 27 8,7 
30-40 tỷ 46 14,9 
Trên 40 tỷ 194 62,8 

Nguồn: Tính toán của tác giả. 

 

6.2. Độ tin cậy của thang đo 

Để đánh giá độ tin cậy của thang đo, hệ số Cronbach’s Alpha đã được sử dụng với độ tin cậy của đào 
tạo và sự tham gia của nhân viên lần lượt là 0,915 và 0,889 > 0,7 đồng thời hệ số tương quan biến tổng 
của các thực tiễn > 0,3 nên có độ tin cậy cao (Hair & cộng sự, 1998).  

Kết quả hoạt động của doanh nghiệp gồm có 2 thực tiễn là: (1) Kết quả kinh doanh và kết quả thị phần 
có chỉ số Cronbach’s Alpha lần lượt là 0,881 và 0,957 > 0,7; đồng thời hệ số tương quan biến tổng của 
các thực tiễn > 0,3 nên có độ tin cậy cao (Hair & cộng sự, 1998). 

6.3. Phân tích nhân tố khám phá 

Vì các biến độc lập và phụ thuộc được dựa trên nghiên cứu của Lu & cộng sự (2015), nên khi tiến 
hành phân tích nhân tố, tác giả đã sử dụng phương pháp xác định nhân tố từ trước (priori 
determination), nên đã cố định số nhân tố và phân tích tách riêng biến độc lập và biến phụ thuộc, đồng 
thời sử dụng sử dụng phương pháp Principal Components cũng như phép xoay Varimax (Hoàng Trọng 
& Chu Nguyễn Mộng Ngọc, 2008). Các biến độc lập của đào tạo nguồn nhân lực và sự tham gia của 
nhân viên được tiến hành phân tích nhân tố khám phá (EFA) với 2 nhóm nhân tố bao gồm 8 chỉ báo có 
hệ số KMO là 0,856; sig. của kiểm định Bartlett’s là 0,00 và phương sai giải thích tích lũy là 69,627% 
> 50% nên đủ tiêu chuẩn (Hair & cộng sự, 1998). Sau khi kiểm tra, không có chỉ báo nào bị loại bỏ. 
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dựa trên thang đo của Lu & cộng sự (2015). Thang 
đo này được phát triển bởi Delery & Doty (1996) và 
sử dụng trong nghiên cứu của Zhang (2008). Thang 
đo về công tác đào tạo có 4 chỉ báo và sự tham gia 
của nhân viên có 4 chỉ báo theo thang đo Likert từ 1 
tới 5, với mức 1 là “rất không đồng ý” và mức 5 là 
“rất đồng ý”. Độ tin cậy của thang đo trong nghiên 
cứu của Lu & cộng sự (2015) theo chỉ số Cronbach’s 
Alpha lần lượt là: 0,866 và 0,798 > 0,7 nên có độ tin 
cậy cao (Hair & cộng sự, 1998). 

5.2.2. Các biến phụ thuộc
Ngoài các thang đo tài chính truyền thống được 

sử dụng để đánh giá kết quả hoạt động của doanh 
nghiệp, Danaley & Huselid (1996) đã sử dụng thang 
đo cảm nhận để đánh giá kết quả của doanh nghiệp, 
gồm kết quả hoạt động và kết quả thị trường. Chand 
& Katou (2007) sử dụng một thang đo duy nhất để 
đánh giá kết quả hoạt động gồm các chỉ báo về mức 
độ tiếp thị sản phẩm và dịch vụ, tốc độ tăng trưởng 
doanh số, lợi nhuận và thị phần. Zhang & Morris 
(2014) cũng sử dụng các thang đo cảm nhận theo 
thang đo Likert từ 1 tới 5 để đánh giá kết quả hoạt 
động của doanh nghiệp.

Thang đo kết quả hoạt động của doanh nghiệp 
được dựa trên nghiên cứu của Lu & cộng sự (2015) 
bao gồm các thang đo cảm nhận về: Kết quả kinh 
doanh có 5 chỉ báo và kết quả thị phần có 5 chỉ báo 

với độ tin cậy theo chỉ số Cronbach’s Alpha lần lượt 
là 0,907 và 0,889 > 0,7 nên có độ tin cậy cao (Hair & 
cộng sự, 1998). Tất cả các chỉ báo đều sử dụng thang 
đo Likert từ 1 tới 5 với mức 1 là “rất không đồng ý” 
và mức 5 là “rất đồng ý”. 

5.2.3. Đặc điểm của doanh nghiệp
Đối với quy mô doanh nghiệp (tính theo số lao 

động) trong lĩnh vực sản xuất và chế tạo, công nghiệp 
và xây dựng, căn cứ theo Nghị định 39/2018/NĐ-
CP ngày 11 tháng 3 năm 2018 (Chính Phủ, 2018), 
doanh nghiệp siêu nhỏ có dưới 10 lao động, doanh 
nghiệp nhỏ có từ 10 đến 100 lao động, doanh nghiệp 
vừa có từ 100 đến 200 lao động, và doanh nghiệp 
lớn có trên 200 lao động. 

Đối với số năm hoạt động của doanh nghiệp, bài 
báo chia khoảng cách 5 năm, trong đó: 1-5 năm, 
5-10 năm, 10-15 năm, 15-20 năm, 20-25 năm, 25-
30 năm, và trên 30 năm.

6. Kết quả
6.1. Thống kê mô tả dữ liệu
Các doanh nghiệp cổ phần chiếm đa số với 107 

doanh nghiệp (34,6%), nhà nước có 6 doanh nghiệp 
(1,9%), tư nhân có 23 doanh nghiệp (7,4%), cổ phần 
có 82 doanh nghiệp (26,5%) và 82 doanh nghiệp có 
vốn đầu tư nước ngoài (FDI) (26,5%). 

Đối với quy mô, 83 doanh nghiệp nhỏ có số lao 
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Bảng 2: Phân tích EFA và độ tin cậy thang đo của các biến độc lập 

 Phương sai giải 
thích tích lũy

38,553 69,627 
Đào tạo 
1. Doanh nghiệp cung cấp cho nhân viên sự đào tạo toàn tiện 

,855  

2. Nhân viên của doanh nghiệp được đào tạo qua mọi giai đoạn ,843 
3. Doanh nghiệp cung cấp cho nhân viên một chương trình đào tạo chính thức 
để họ có thể thăng tiến 

,840  

4. Doanh nghiệp có chương trình đào tạo chính thức để dạy nhân viên mới kỹ 
năng làm việc 

,778  

Sự tham gia của nhân viên 
1. Nhà quản trị thường đưa ra quyết định dựa trên việc tham khảo quan điểm 
của nhân viên 

 ,781 

2. Nhân viên có thể quyết định cách thức làm việc của họ trong nhiều trường 
hợp 

 ,768 

3. Nhà quản trị và nhân viên thường xuyên có những cuộc giao tiếp cởi mở và 
chân thành 

 ,736 

4. Nhân viên trong doanh nghiệp có cơ hội đưa ra những đề xuất để cải tiến 
phương pháp làm việc 

 ,690 

Cronbach’s Alpha  ,893 ,794 
KMO: 0,856; X2: 1312,205; df: 28; sig.: 0,00

Nguồn: Tính toán của tác giả. 

 

Các biến phụ thuộc được tiến hành phân tích nhân tố khám phá (EFA) với 2 nhóm nhân tố bao gồm 10 
chỉ báo có hệ số KMO là 0,929, sig. của kiểm định Bartlett’s là 0,00 và phương sai giải thích tích lũy 
là 80,719% > 50% nên đủ tiêu chuẩn (Hair & cộng sự, 1998). Sau khi kiểm tra, chỉ báo “tinh thần làm 
việc của nhân viên” thuộc nhân tố “kết quả kinh doanh” trong thang đo của Lu & cộng sự (2015) có hệ 
số tải nhân tố (factor loading) < 0,5 nên bị loại bỏ. Do vậy, trong bối cảnh nghiên cứu tại các doanh 
nghiệp và sản xuất chế tạo tại Việt Nam, thang đo gốc của Lu & cộng sự (2015) chỉ còn lại 9 chỉ báo 
với 2 nhóm nhân tố. 
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động từ 50 tới 100 người (26,9%), 126 doanh nghiệp 
vừa có số lao động từ 100 tới 200 người (40,8%) và 
91 doanh nghiệp lớn có số lao động trên 200 người 
(26,4%). 

Đối với số năm hoạt động, các doanh nghiệp có 
thời gian hoạt động từ 10-15 năm với 101 doanh 
nghiệp (32,7%), từ 15-20 năm có 48 doanh nghiệp 
(15,5%), 20-25 năm có 22 doanh nghiệp (7,1%) và 
trên 30 năm có 15 doanh nghiệp (4,9%). 

Về doanh thu, các doanh nghiệp có doanh thu 
trên 40 tỷ đồng/năm có 194 doanh nghiệp (62,8%), 
doanh thu dưới 10 tỷ đồng có 9 doanh nghiệp (2,9%), 
10-20 tỷ đồng có 24 doanh nghiệp (7,8%), 20-30 tỷ 
đồng có 27 doanh nghiệp (8,7%), và 30-40 tỷ đồng 
có 46 doanh nghiệp (14,9%).

6.2. Độ tin cậy của thang đo
Để đánh giá độ tin cậy của thang đo, hệ số 

Cronbach’s Alpha đã được sử dụng với độ tin cậy 
của đào tạo và sự tham gia của nhân viên lần lượt 

là 0,915 và 0,889 > 0,7 đồng thời hệ số tương quan 
biến tổng của các thực tiễn > 0,3 nên có độ tin cậy 
cao (Hair & cộng sự, 1998). 

Kết quả hoạt động của doanh nghiệp gồm có 2 
thực tiễn là: (1) Kết quả kinh doanh và kết quả thị 
phần có chỉ số Cronbach’s Alpha lần lượt là 0,881 và 
0,957 > 0,7; đồng thời hệ số tương quan biến tổng 
của các thực tiễn > 0,3 nên có độ tin cậy cao (Hair 
& cộng sự, 1998).

6.3. Phân tích nhân tố khám phá
Vì các biến độc lập và phụ thuộc được dựa trên 

nghiên cứu của Lu & cộng sự (2015), nên khi tiến 
hành phân tích nhân tố, tác giả đã sử dụng phương 
pháp xác định nhân tố từ trước (priori determination), 
nên đã cố định số nhân tố và phân tích tách riêng 
biến độc lập và biến phụ thuộc, đồng thời sử dụng sử 
dụng phương pháp Principal Components cũng như 
phép xoay Varimax (Hoàng Trọng & Chu Nguyễn 
Mộng Ngọc, 2008). Các biến độc lập của đào tạo 
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Bảng 3: Phân tích EFA và độ tin cậy thang đo của các biến phụ thuộc 

 Phương sai giải 
thích lũy kế

71,923 80,719
Kết quả thị phần  
1. Vị thế cạnh tranh của doanh nghiệp trong ngành rất thuận lợi ,890  
2. Thị phần của doanh nghiệp vẫn duy trì ở mức cao trong ngành ,876  
3. Kết quả hoạt động tổng thể của doanh nghiệp tốt ,828  
4. Tốc độ tăng trưởng doanh số của doanh nghiệp vẫn duy trì ở mức cao trong 
ngành 

,788  

5. Doanh số bán hàng của doanh nghiệp trong ngành vẫn duy trì ở mức cao ,772  
Kết quả kinh doanh  
6. Lợi nhuận trên tổng tài sản của doanh nghiệp cao hơn  ,850 
7. Lợi nhuận của doanh nghiệp cao hơn  ,802
8. Lợi nhuận trên doanh thu của doanh nghiệp vẫn duy trì ở mức cao trong ngành  ,747 
9. Phát triển tài sản là một lợi thế của doanh nghiệp  ,680
Cronbach’s Alpha ,957 ,881 
KMO: 0,929; X2: 2699,385; df: 36; sig.: 0,00
Nguồn: Tính toán của tác giả. 

 

6.4. Phân tích tương quan 

Kết quả phân tích tương quan có sig. là 0,00 cho thấy tất cả các biến độc lập và biến phụ thuộc trong 
mô hình đều có mối quan hệ tương quan với nhau nhưng không cặp biến nào có hệ số tương quan > 
0,8 nên không có hiện tượng đa cộng tuyến (Hoàng Trọng & Chu Nguyễn Mộng Ngọc, 2008).  

 

Bảng 4: Phân tích tương quan 

 Quy mô Số năm Đào tạo Tham gia Kinh doanh Thị phần 
Quy mô 1 ,239** ,122* ,077 ,172** ,195** 
Số năm ,239** 1 ,094 ,087 ,160** ,132* 
Đào tạo ,122* ,094 1 ,592** ,476** ,510** 

Tham gia ,077 ,087 ,592** 1 ,399** ,430** 
Kinh doanh ,172** ,160** ,476** ,399** 1 ,780** 

Thị phần ,195** ,132* ,510** ,430** ,780** 1
** Tương quan tại mức ý nghĩa 1%; * Tương quan tại mức ý nghĩa 5%. 
 Nguồn: Tính toán của tác giả. 
 

6.5. Phân tích hồi quy tuyến tính 

6.5.1. Đào tạo nguồn nhân lực và sự tham gia của nhân viên với kết quả kinh doanh 

Kết quả phân tích hồi quy tuyến tính theo phương pháp Enter với kiểm định F có sig. là 0,000 nghĩa là 
đào tạo và sự tham gia của nhân viên tác động tích cực tới kết quả kinh doanh của doanh nghiệp. Hệ số 
R2 hiệu chỉnh là 0,259 chứng tỏ đào tạo và sự tham gia của nhân viên giải thích được 25,9% sự thay 
đổi của kết quả kinh doanh. Các hệ số phóng đại phương sai (VIF) < 2 nên không có hiện tượng đa 
cộng tuyến (Hair & cộng sự, 1998). Hệ số Durbin-Watson là 1,721 nằm trong khoảng (1;3) nên không 
có hiện tượng tự tương quan bậc nhất (Hair & cộng sự, 1998). Giá trị sig. của đào tạo là 0,000 và sự 
tham gia của nhân viên là 0,005 < 0,05 nên tác động tới kết quả kinh doanh. Hệ số � chuẩn hóa của 
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R2 hiệu chỉnh là 0,259 chứng tỏ đào tạo và sự tham gia của nhân viên giải thích được 25,9% sự thay 
đổi của kết quả kinh doanh. Các hệ số phóng đại phương sai (VIF) < 2 nên không có hiện tượng đa 
cộng tuyến (Hair & cộng sự, 1998). Hệ số Durbin-Watson là 1,721 nằm trong khoảng (1;3) nên không 
có hiện tượng tự tương quan bậc nhất (Hair & cộng sự, 1998). Giá trị sig. của đào tạo là 0,000 và sự 
tham gia của nhân viên là 0,005 < 0,05 nên tác động tới kết quả kinh doanh. Hệ số � chuẩn hóa của 
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nguồn nhân lực và sự tham gia của nhân viên được 
tiến hành phân tích nhân tố khám phá (EFA) với 2 
nhóm nhân tố bao gồm 8 chỉ báo có hệ số KMO 
là 0,856; sig. của kiểm định Bartlett’s là 0,00 và 
phương sai giải thích tích lũy là 69,627% > 50% nên 
đủ tiêu chuẩn (Hair & cộng sự, 1998). Sau khi kiểm 
tra, không có chỉ báo nào bị loại bỏ.

Các biến phụ thuộc được tiến hành phân tích nhân 
tố khám phá (EFA) với 2 nhóm nhân tố bao gồm 10 
chỉ báo có hệ số KMO là 0,929, sig. của kiểm định 
Bartlett’s là 0,00 và phương sai giải thích tích lũy là 
80,719% > 50% nên đủ tiêu chuẩn (Hair & cộng sự, 
1998). Sau khi kiểm tra, chỉ báo “tinh thần làm việc 
của nhân viên” thuộc nhân tố “kết quả kinh doanh” 
trong thang đo của Lu & cộng sự (2015) có hệ số tải 
nhân tố (factor loading) < 0,5 nên bị loại bỏ. Do vậy, 
trong bối cảnh nghiên cứu tại các doanh nghiệp và 
sản xuất chế tạo tại Việt Nam, thang đo gốc của Lu 
& cộng sự (2015) chỉ còn lại 9 chỉ báo với 2 nhóm 
nhân tố.

6.4. Phân tích tương quan
Kết quả phân tích tương quan có sig. là 0,00 cho 

thấy tất cả các biến độc lập và biến phụ thuộc trong 
mô hình đều có mối quan hệ tương quan với nhau 
nhưng không cặp biến nào có hệ số tương quan > 
0,8 nên không có hiện tượng đa cộng tuyến (Hoàng 
Trọng & Chu Nguyễn Mộng Ngọc, 2008). 

6.5. Phân tích hồi quy tuyến tính
6.5.1. Đào tạo nguồn nhân lực và sự tham gia của 

nhân viên với kết quả kinh doanh
Kết quả phân tích hồi quy tuyến tính theo phương 

pháp Enter với kiểm định F có sig. là 0,000 nghĩa là 
đào tạo và sự tham gia của nhân viên tác động tích 
cực tới kết quả kinh doanh của doanh nghiệp. Hệ số 
R2 hiệu chỉnh là 0,259 chứng tỏ đào tạo và sự tham 
gia của nhân viên giải thích được 25,9% sự thay 
đổi của kết quả kinh doanh. Các hệ số phóng đại 
phương sai (VIF) < 2 nên không có hiện tượng đa 
cộng tuyến (Hair & cộng sự, 1998). Hệ số Durbin-
Watson là 1,721 nằm trong khoảng (1;3) nên không 
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đào tạo và sự tham gia của nhân viên lần lượt là 0,352 và 0,176 nên các doanh nghiệp cần đầu tư cho 
công tác đào tạo nguồn nhân lực để nâng cao kết quả kinh doanh. 

 

Bảng 5: Tác động của đào tạo và sự tham gia của nhân viên tới kết quả kinh doanh 

Biến Sig. VIF R2 F Durbin-Watson
1. Quy mô ,095 ,067 1,072
2. Số năm hoạt động ,089 ,084 1,067    
3. Đào tạo ,352 ,000 1,555    
4. Sự tham gia của nhân viên ,176 ,005 1,542    
    0,259 27,066*** 1,721 

*** Có ý nghĩa thống kê tại mức ý nghĩa 0,1%. 
Nguồn: Tính toán của tác giả. 
 

6.5.2. Đào tạo và sự tham gia của nhân viên với kết quả thị phần 

Kết quả phân tích hồi quy tuyến tính theo phương pháp Enter với kiểm định F có sig. là 0,000 nghĩa là 
đào tạo và sự tham gia của nhân viên tác động tích cực tới kết quả thị phần của doanh nghiệp. Hệ số 
R2 hiệu chỉnh là 0,296 chứng tỏ đào tạo và sự tham gia của nhân viên giải thích được 29,6% sự thay 
đổi của kết quả thị phần. Các hệ số phóng đại phương sai (VIF) < 2 nên không có hiện tượng đa cộng 
tuyến (Hair & cộng sự, 1998). Giá trị sig. của đào tạo là 0,000 và sự tham gia của nhân viên là 0,001 < 
0,05 nên tác động tới kết quả thị phần. Hệ số Durbin-Watson là 1,930 nằm trong khoảng (1;3) nên 
không có hiện tượng tự tương quan bậc nhất (Hair & cộng sự, 1998). Hệ số � chuẩn hóa của đào tạo 
và sự tham gia của nhân viên lần lượt là 0,376 và 0,194 nên các doanh nghiệp cần tăng cường công tác 
đào tạo để nâng cao kết quả thị phần. 

 

Bảng 6: Tác động của đào tạo và sự tham gia của nhân viên tới kết quả thị phần 

Biến Sig. VIF R2 F Durbin-Watson 
1. Quy mô ,123 ,015 1,072    
2. Số năm hoạt động ,050 ,316 1,067  
3. Đào tạo ,376 ,000 1,555    
4. Sự tham gia của nhân viên ,194 ,001 1,542  
    0,296 32,429*** 1,930 

*** Có ý nghĩa thống kê tại mức ý nghĩa 0,1%. 
Nguồn: Tính toán của tác giả. 
 
6.5.3. Đặc điểm của doanh nghiệp và kết quả kinh doanh 

Kết quả phân tích hồi quy tuyến tính theo phương pháp Enter với kiểm định F có sig. là 0,001 nghĩa là 
đặc điểm của doanh nghiệp như quy mô (tính theo số lao động) và số năm hoạt động củ doanh nghiệp 
tác động tích cực tới kết quả kinh doanh của doanh nghiệp. Hệ số R2 hiệu chỉnh là 0,38 chứng tỏ các 
đặc điểm của doanh nghiệp giải thích được 3,8% sự thay đổi của kết quả kinh doanh. Các hệ số phóng 
đại phương sai (VIF) < 2 nên không có hiện tượng đa cộng tuyến (Hair & cộng sự, 1998). Hệ số 
Durbin-Watson là 1,548 nằm trong khoảng (1;3) nên không có hiện tượng tự tương quan bậc nhất 
(Hair & cộng sự, 1998). Giá trị sig. của quy mô là 0,015 < 0,05 và số năm hoạt động của doanh nghiệp 
là 0,031 < 0,05 tác động tới kết quả kinh doanh của doanh nghiệp. Hệ số � chuẩn hóa của quy mô và 
số năm hoạt động của doanh nghiệp lần lượt là 0,142 và 0,126 nên quy mô (tính theo số lao động) sẽ 
tác động tới kết quả kinh doanh lớn hơn số năm hoạt động. 
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đào tạo và sự tham gia của nhân viên lần lượt là 0,352 và 0,176 nên các doanh nghiệp cần đầu tư cho 
công tác đào tạo nguồn nhân lực để nâng cao kết quả kinh doanh. 

 

Bảng 5: Tác động của đào tạo và sự tham gia của nhân viên tới kết quả kinh doanh 

Biến Sig. VIF R2 F Durbin-Watson
1. Quy mô ,095 ,067 1,072
2. Số năm hoạt động ,089 ,084 1,067    
3. Đào tạo ,352 ,000 1,555    
4. Sự tham gia của nhân viên ,176 ,005 1,542    
    0,259 27,066*** 1,721 

*** Có ý nghĩa thống kê tại mức ý nghĩa 0,1%. 
Nguồn: Tính toán của tác giả. 
 

6.5.2. Đào tạo và sự tham gia của nhân viên với kết quả thị phần 

Kết quả phân tích hồi quy tuyến tính theo phương pháp Enter với kiểm định F có sig. là 0,000 nghĩa là 
đào tạo và sự tham gia của nhân viên tác động tích cực tới kết quả thị phần của doanh nghiệp. Hệ số 
R2 hiệu chỉnh là 0,296 chứng tỏ đào tạo và sự tham gia của nhân viên giải thích được 29,6% sự thay 
đổi của kết quả thị phần. Các hệ số phóng đại phương sai (VIF) < 2 nên không có hiện tượng đa cộng 
tuyến (Hair & cộng sự, 1998). Giá trị sig. của đào tạo là 0,000 và sự tham gia của nhân viên là 0,001 < 
0,05 nên tác động tới kết quả thị phần. Hệ số Durbin-Watson là 1,930 nằm trong khoảng (1;3) nên 
không có hiện tượng tự tương quan bậc nhất (Hair & cộng sự, 1998). Hệ số � chuẩn hóa của đào tạo 
và sự tham gia của nhân viên lần lượt là 0,376 và 0,194 nên các doanh nghiệp cần tăng cường công tác 
đào tạo để nâng cao kết quả thị phần. 

 

Bảng 6: Tác động của đào tạo và sự tham gia của nhân viên tới kết quả thị phần 

Biến Sig. VIF R2 F Durbin-Watson 
1. Quy mô ,123 ,015 1,072    
2. Số năm hoạt động ,050 ,316 1,067  
3. Đào tạo ,376 ,000 1,555    
4. Sự tham gia của nhân viên ,194 ,001 1,542  
    0,296 32,429*** 1,930 

*** Có ý nghĩa thống kê tại mức ý nghĩa 0,1%. 
Nguồn: Tính toán của tác giả. 
 
6.5.3. Đặc điểm của doanh nghiệp và kết quả kinh doanh 

Kết quả phân tích hồi quy tuyến tính theo phương pháp Enter với kiểm định F có sig. là 0,001 nghĩa là 
đặc điểm của doanh nghiệp như quy mô (tính theo số lao động) và số năm hoạt động củ doanh nghiệp 
tác động tích cực tới kết quả kinh doanh của doanh nghiệp. Hệ số R2 hiệu chỉnh là 0,38 chứng tỏ các 
đặc điểm của doanh nghiệp giải thích được 3,8% sự thay đổi của kết quả kinh doanh. Các hệ số phóng 
đại phương sai (VIF) < 2 nên không có hiện tượng đa cộng tuyến (Hair & cộng sự, 1998). Hệ số 
Durbin-Watson là 1,548 nằm trong khoảng (1;3) nên không có hiện tượng tự tương quan bậc nhất 
(Hair & cộng sự, 1998). Giá trị sig. của quy mô là 0,015 < 0,05 và số năm hoạt động của doanh nghiệp 
là 0,031 < 0,05 tác động tới kết quả kinh doanh của doanh nghiệp. Hệ số � chuẩn hóa của quy mô và 
số năm hoạt động của doanh nghiệp lần lượt là 0,142 và 0,126 nên quy mô (tính theo số lao động) sẽ 
tác động tới kết quả kinh doanh lớn hơn số năm hoạt động. 
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Bảng 7: Tác động của đặc điểm doanh nghiệp tới kết quả kinh doanh 

Biến  Sig. VIF R2 F Durbin-Watson 
1. Quy mô ,142 ,015 1,060    
2. Số năm hoạt động ,126 ,031 1,060    
    0,38 6,956 1,548 

*** Có ý nghĩa thống kê tại mức ý nghĩa 1%. 
Nguồn: Tính toán của tác giả. 
 
6.5.4. Đặc điểm của doanh nghiệp và kết quả thị phần 

Kết quả phân tích hồi quy tuyến tính theo phương pháp Enter với kiểm định F có sig. là 0,001 nghĩa là 
đặc điểm của doanh nghiệp như quy mô (tính theo số lao động) và số năm hoạt động tác động tích cực 
tới kết quả thị phần của doanh nghiệp. Hệ số R2 hiệu chỉnh là 0,39 chứng tỏ các đặc điểm của doanh 
nghiệp giải thích được 3,9% sự thay đổi của kết quả thị phần. Các hệ số phóng đại phương sai (VIF) < 
2 nên không có hiện tượng đa cộng tuyến (Hair & cộng sự, 1998). Hệ số Durbin-Watson là 1,736 nằm 
trong khoảng (1;3) nên không có hiện tượng tự tương quan bậc nhất (Hair & cộng sự, 1998). Giá trị 
sig. của quy mô là 0,000 < 0,05 và số năm hoạt động của doanh nghiệp là 0.123 > 0,05 nên chỉ có quy 
mô tác động tới kết quả thị phần của doanh nghiệp.  

 

Bảng 8: Tác động đặc điểm doanh nghiệp tới kết quả thị phần 

Biến  Sig. VIF R2 F Durbin-Watson 
1. Quy mô ,174 ,003 1,060    
2. Số năm hoạt động ,090 ,123 1,060    
  0,039 7,132 1,736

*** Có ý nghĩa thống kê tại mức ý nghĩa 1%. 
Nguồn: Tính toán của tác giả. 
 
7. Kết luận và thảo luận 

Kết quả của nghiên cứu cho thấy đào tạo và sự tham gia của nhân viên tác động tích cực tới kết quả 
hoạt động của doanh nghiệp. Kết quả này cũng giống với nghiên cứu của Delaney & Huselid (1996), 
Gyan – Baffour (1999), Nguyễn Ngọc Thắng & Trương Quang (2011), Lu & cộng sự (2015). Tác 
động của đào tạo lớn hơn sự tham gia của nhân viên, nên các doanh nghiệp cần đầu tư cho công tác 
đào tạo nguồn nhân lực để nâng cao kết quả kinh doanh cũng như mở rộng thị phần.  

Các đặc điểm của doanh nghiệp đóng vai trò là các biến kiểm soát như số năm hoạt động và quy mô 
(tính theo số lao động) cũng tác động tích cực tới kết quả kinh doanh và kết quả thị phần của doanh 
nghiệp. Tuy nhiên, chỉ có quy mô tác động tích cực tới cả kết quả kinh doanh và kết quả thị phần của 
doanh nghiệp, trong khi số năm hoạt động chỉ tác động tới kết quả kinh doanh của doanh nghiệp. 

Dựa trên kết quả nghiên cứu, bài báo khuyến nghị các doanh nghiệp nên mở rộng quy mô sản xuất 
đồng thời các cơ quan quản lý của Nhà nước cũng cần ban hành các chính sách khuyến khích các 
doanh nghiệp tăng cường đầu tư cho công tác đào tạo nguồn nhân lực để nâng cao kết quả kinh doanh 
cũng như mở rộng thị phần. 

Hạn chế của nghiên cứu này là chưa tìm được mối quan hệ trung gian hoặc điều tiết giữa đào tạo 
nguồn nhân lực và sự tham gia của nhân viên trong tiến trình ra quyết định tới kết quả hoạt động của 
doanh nghiệp. Ngoài ra, nghiên cứu này chỉ sử dụng phân tích hồi quy đa biến trong SPSS chứ chưa 
phân tích theo mô hình cân bằng cấu trúc (SEM). Bên cạnh đó, dữ liệu khảo sát chỉ gồm các doanh 
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có hiện tượng tự tương quan bậc nhất (Hair & cộng 
sự, 1998). Giá trị sig. của đào tạo là 0,000 và sự 
tham gia của nhân viên là 0,005 < 0,05 nên tác động 
tới kết quả kinh doanh. Hệ số β chuẩn hóa của đào 
tạo và sự tham gia của nhân viên lần lượt là 0,352 
và 0,176 nên các doanh nghiệp cần đầu tư cho công 
tác đào tạo nguồn nhân lực để nâng cao kết quả kinh 
doanh.

6.5.2. Đào tạo và sự tham gia của nhân viên với 
kết quả thị phần

Kết quả phân tích hồi quy tuyến tính theo phương 
pháp Enter với kiểm định F có sig. là 0,000 nghĩa là 
đào tạo và sự tham gia của nhân viên tác động tích 
cực tới kết quả thị phần của doanh nghiệp. Hệ số R2 

hiệu chỉnh là 0,296 chứng tỏ đào tạo và sự tham gia 
của nhân viên giải thích được 29,6% sự thay đổi của 
kết quả thị phần. Các hệ số phóng đại phương sai 
(VIF) < 2 nên không có hiện tượng đa cộng tuyến 
(Hair & cộng sự, 1998). Giá trị sig. của đào tạo là 
0,000 và sự tham gia của nhân viên là 0,001 < 0,05 
nên tác động tới kết quả thị phần. Hệ số Durbin-
Watson là 1,930 nằm trong khoảng (1;3) nên không 
có hiện tượng tự tương quan bậc nhất (Hair & cộng 
sự, 1998). Hệ số β chuẩn hóa của đào tạo và sự tham 
gia của nhân viên lần lượt là 0,376 và 0,194 nên các 
doanh nghiệp cần tăng cường công tác đào tạo để 
nâng cao kết quả thị phần.

6.5.3. Đặc điểm của doanh nghiệp và kết quả kinh 
doanh

Kết quả phân tích hồi quy tuyến tính theo phương 
pháp Enter với kiểm định F có sig. là 0,001 nghĩa là 
đặc điểm của doanh nghiệp như quy mô (tính theo 
số lao động) và số năm hoạt động củ doanh nghiệp 
tác động tích cực tới kết quả kinh doanh của doanh 
nghiệp. Hệ số R2 hiệu chỉnh là 0,38 chứng tỏ các đặc 
điểm của doanh nghiệp giải thích được 3,8% sự thay 
đổi của kết quả kinh doanh. Các hệ số phóng đại 
phương sai (VIF) < 2 nên không có hiện tượng đa 
cộng tuyến (Hair & cộng sự, 1998). Hệ số Durbin-

Watson là 1,548 nằm trong khoảng (1;3) nên không 
có hiện tượng tự tương quan bậc nhất (Hair & cộng 
sự, 1998). Giá trị sig. của quy mô là 0,015 < 0,05 và 
số năm hoạt động của doanh nghiệp là 0,031 < 0,05 
tác động tới kết quả kinh doanh của doanh nghiệp. 
Hệ số β chuẩn hóa của quy mô và số năm hoạt động 
của doanh nghiệp lần lượt là 0,142 và 0,126 nên quy 
mô (tính theo số lao động) sẽ tác động tới kết quả 
kinh doanh lớn hơn số năm hoạt động.

6.5.4. Đặc điểm của doanh nghiệp và kết quả thị 
phần

Kết quả phân tích hồi quy tuyến tính theo phương 
pháp Enter với kiểm định F có sig. là 0,001 nghĩa là 
đặc điểm của doanh nghiệp như quy mô (tính theo 
số lao động) và số năm hoạt động tác động tích cực 
tới kết quả thị phần của doanh nghiệp. Hệ số R2 

hiệu chỉnh là 0,39 chứng tỏ các đặc điểm của doanh 
nghiệp giải thích được 3,9% sự thay đổi của kết quả 
thị phần. Các hệ số phóng đại phương sai (VIF) 
< 2 nên không có hiện tượng đa cộng tuyến (Hair 
& cộng sự, 1998). Hệ số Durbin-Watson là 1,736 
nằm trong khoảng (1;3) nên không có hiện tượng tự 
tương quan bậc nhất (Hair & cộng sự, 1998). Giá trị 
sig. của quy mô là 0,000 < 0,05 và số năm hoạt động 
của doanh nghiệp là 0.123 > 0,05 nên chỉ có quy mô 
tác động tới kết quả thị phần của doanh nghiệp. 

7. Kết luận và thảo luận
Kết quả của nghiên cứu cho thấy đào tạo và sự 

tham gia của nhân viên tác động tích cực tới kết quả 
hoạt động của doanh nghiệp. Kết quả này cũng giống 
với nghiên cứu của Delaney & Huselid (1996), Gyan 
– Baffour (1999), Nguyễn Ngọc Thắng & Trương 
Quang (2011), Lu & cộng sự (2015). Tác động của 
đào tạo lớn hơn sự tham gia của nhân viên, nên các 
doanh nghiệp cần đầu tư cho công tác đào tạo nguồn 
nhân lực để nâng cao kết quả kinh doanh cũng như 
mở rộng thị phần. 

Các đặc điểm của doanh nghiệp đóng vai trò là 
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Bảng 7: Tác động của đặc điểm doanh nghiệp tới kết quả kinh doanh 

Biến  Sig. VIF R2 F Durbin-Watson 
1. Quy mô ,142 ,015 1,060    
2. Số năm hoạt động ,126 ,031 1,060    
    0,38 6,956 1,548 

*** Có ý nghĩa thống kê tại mức ý nghĩa 1%. 
Nguồn: Tính toán của tác giả. 
 
6.5.4. Đặc điểm của doanh nghiệp và kết quả thị phần 

Kết quả phân tích hồi quy tuyến tính theo phương pháp Enter với kiểm định F có sig. là 0,001 nghĩa là 
đặc điểm của doanh nghiệp như quy mô (tính theo số lao động) và số năm hoạt động tác động tích cực 
tới kết quả thị phần của doanh nghiệp. Hệ số R2 hiệu chỉnh là 0,39 chứng tỏ các đặc điểm của doanh 
nghiệp giải thích được 3,9% sự thay đổi của kết quả thị phần. Các hệ số phóng đại phương sai (VIF) < 
2 nên không có hiện tượng đa cộng tuyến (Hair & cộng sự, 1998). Hệ số Durbin-Watson là 1,736 nằm 
trong khoảng (1;3) nên không có hiện tượng tự tương quan bậc nhất (Hair & cộng sự, 1998). Giá trị 
sig. của quy mô là 0,000 < 0,05 và số năm hoạt động của doanh nghiệp là 0.123 > 0,05 nên chỉ có quy 
mô tác động tới kết quả thị phần của doanh nghiệp.  

 

Bảng 8: Tác động đặc điểm doanh nghiệp tới kết quả thị phần 

Biến  Sig. VIF R2 F Durbin-Watson 
1. Quy mô ,174 ,003 1,060    
2. Số năm hoạt động ,090 ,123 1,060    
  0,039 7,132 1,736

*** Có ý nghĩa thống kê tại mức ý nghĩa 1%. 
Nguồn: Tính toán của tác giả. 
 
7. Kết luận và thảo luận 

Kết quả của nghiên cứu cho thấy đào tạo và sự tham gia của nhân viên tác động tích cực tới kết quả 
hoạt động của doanh nghiệp. Kết quả này cũng giống với nghiên cứu của Delaney & Huselid (1996), 
Gyan – Baffour (1999), Nguyễn Ngọc Thắng & Trương Quang (2011), Lu & cộng sự (2015). Tác 
động của đào tạo lớn hơn sự tham gia của nhân viên, nên các doanh nghiệp cần đầu tư cho công tác 
đào tạo nguồn nhân lực để nâng cao kết quả kinh doanh cũng như mở rộng thị phần.  

Các đặc điểm của doanh nghiệp đóng vai trò là các biến kiểm soát như số năm hoạt động và quy mô 
(tính theo số lao động) cũng tác động tích cực tới kết quả kinh doanh và kết quả thị phần của doanh 
nghiệp. Tuy nhiên, chỉ có quy mô tác động tích cực tới cả kết quả kinh doanh và kết quả thị phần của 
doanh nghiệp, trong khi số năm hoạt động chỉ tác động tới kết quả kinh doanh của doanh nghiệp. 

Dựa trên kết quả nghiên cứu, bài báo khuyến nghị các doanh nghiệp nên mở rộng quy mô sản xuất 
đồng thời các cơ quan quản lý của Nhà nước cũng cần ban hành các chính sách khuyến khích các 
doanh nghiệp tăng cường đầu tư cho công tác đào tạo nguồn nhân lực để nâng cao kết quả kinh doanh 
cũng như mở rộng thị phần. 

Hạn chế của nghiên cứu này là chưa tìm được mối quan hệ trung gian hoặc điều tiết giữa đào tạo 
nguồn nhân lực và sự tham gia của nhân viên trong tiến trình ra quyết định tới kết quả hoạt động của 
doanh nghiệp. Ngoài ra, nghiên cứu này chỉ sử dụng phân tích hồi quy đa biến trong SPSS chứ chưa 
phân tích theo mô hình cân bằng cấu trúc (SEM). Bên cạnh đó, dữ liệu khảo sát chỉ gồm các doanh 
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(tính theo số lao động) cũng tác động tích cực tới 
kết quả kinh doanh và kết quả thị phần của doanh 
nghiệp. Tuy nhiên, chỉ có quy mô tác động tích cực 
tới cả kết quả kinh doanh và kết quả thị phần của 
doanh nghiệp, trong khi số năm hoạt động chỉ tác 
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nghiệp. Ngoài ra, nghiên cứu này chỉ sử dụng phân 
tích hồi quy đa biến trong SPSS chứ chưa phân tích 
theo mô hình cân bằng cấu trúc (SEM). Bên cạnh 
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