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PHẦN MỞ ĐẦU  

GIỚI THIỆU CHUNG VỀ NGHIÊN CỨU 

1. Tính cấp thiết của đề tài 

“Bước đầu tiên để nắm bắt tương lai là khuyến khích sự đổi mới của nước Mỹ. 

Không ai trong chúng ta có thể dự đoán chắc chắn ngành công nghiệp lớn tiếp theo 

sẽ là gì hoặc những công việc mới sẽ đến từ đâu. Ba mươi năm trước, chúng ta không 

thể biết rằng thứ gọi là Internet sẽ dẫn đến một cuộc cách mạng kinh tế. Điều chúng 

ta có thể làm – điều mà nước Mỹ làm tốt hơn bất kỳ ai khác – là khơi dậy sức sáng 

tạo và trí tưởng tượng của người dân chúng ta. Chúng tôi là quốc gia đặt ô tô trên 

đường và máy tính trong văn phòng; quốc gia của Edison và anh em nhà Wright; của 

Google và Facebook. Ở Mỹ, đổi mới không chỉ thay đổi cuộc sống của chúng ta. Đó 

là cách chúng tôi kiếm sống.” Trích lời của Tổng thống Barack Obama. Câu nói trên 

do Tổng thống Obama đưa ra trong bài diễn văn Thông điệp Liên bang năm 2011 chỉ 

là một trong nhiều lời kêu gọi gần đây của các chính trị gia cũng như các nhà lãnh 

đạo doanh nghiệp để đổi mới được đặt lên hàng đầu trong danh sách việc cần làm 

chung của chúng ta.  

Trong bối cảnh toàn cầu hóa và sự cạnh tranh trong môi trường kinh ngày càng 

khốc liệt, đổi mới (tiếng anh là Innovation) được thừa nhận rộng rãi là động lực thúc 

đẩy tăng trưởng kinh tế và là nguồn lợi thế cạnh tranh cho các công ty [1, 75, 217]). 

Trong nhiều nghiên cứu, trong các tài liệu và quy định của pháp luật Việt Nam hiện 

nay, đổi mới được coi là vũ khí then chốt trong phát triển doanh nghiệp và tăng trưởng 

kinh tế quốc gia. Vai trò của đổi mới đã được khẳng định một cách rõ nét trong Nghị 

quyết Đại hội lần thứ XIII của Đảng và Chiến lược phát triển kinh tế - xã hội 10 năm 

2021 - 2030, nhấn mạnh đổi mới là động lực quan trọng để phát triển kinh tế-xã hội 

của đất nước, tạo bứt phá nâng cao năng suất, chất lượng, hiệu quả và sức cạnh tranh 

của nền kinh tế.  
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Ở Việt Nam cũng như các nước trên thế giới, điện năng là một trong những 

nguồn năng lượng có vai trò rất quan trọng trong sự phát triển của quốc gia, một trong 

những nhu cầu thiết yếu đối với sinh hoạt của nhân dân và là nhân tố đầu vào không 

thể thiếu của các ngành kinh tế. Ngày 01/04/2021, Thủ tướng chính phủ đã ký ban 

hành Quyết định 538/QĐ- TTg phê duyệt Chiến lược phát triển EVN đến năm 2030, 

tầm nhìn đến năm 2045, trong đó đã đặt ra 9 mục tiêu và 11 định hướng phát triển. 

Ngành điện được ưu tiên phát triển trước để tạo tiền đề cho các ngành khác phát triển. 

Những áp lực, thách thức ngày càng lớn, cơ hội ngày càng nhiều đòi hỏi năng lực đổi 

mới của EVN phải được nâng cao hơn, hoạt động đổi mới cần được thực hiện hiện 

một cách bài bản hơn để có thể kịp thời thích ứng, giải quyết những vấn đề mới cũng 

như tận dụng, nắm bắt được những cơ hội mới, hoàn thành được vai trò nhiệm vụ 

chính trị đảm bảo cung ứng điện của EVN trong lĩnh vực điện lực vừa phát triển EVN 

thành một tập đoàn kinh tế mạnh, kinh doanh hiệu quả, bền vững và có lãi. 

Hiểu rõ vai trò của đổi mới trong giai đoạn kinh tế hiện nay, đặc biệt trong quá 

trình phát triển thị trường điện cạnh tranh, Tập đoàn Điện lực Việt Nam (EVN) đang 

triển khai xây dựng Đề án Nâng cao năng lực đổi mới trong Tập đoàn Điện lực Quốc 

gia Việt Nam, nhằm đẩy mạnh các đổi mới, góp phần nâng cao hiệu quả sản xuất 

kinh doanh và năng suất lao động. Thời gian qua, mặc dù chưa có Đề án về đổi mới, 

nhưng Chiến lược phát triển của EVN, các đề án, các kế hoạch sản xuất kinh doanh, 

đầu tư xây dựng của tập đoàn và các đơn vị hàng năm đều đưa ra các nội dung, nhiệm 

vụ, giải pháp về phát triển ứng dụng khoa học công nghệ, nâng cao hiệu quả hoạt 

động, nâng cao năng suất lao động. Đây chính là tiền đề triển khai các dự án đổi mới. 

Đặc biệt, EVN đã tổ chức một số cuộc thi đề xuất ý tưởng đổi mới như: Cuộc thi Tìm 

kiếm ý tưởng, sáng kiến chuyển đổi số, Cuộc thi Tìm kiếm ý tưởng đổi mới trong 

công tác đào tạo phát triển nguồn nhân lực, Cuộc thi Ý tưởng Chiến lược Đại dương 

xanh (của khối Kinh doanh - Dịch vụ khách hàng),... Trong năm 2021, EVN  đã phát 

động cuộc thi tìm kiếm ý tưởng chuyển đổi số trong toàn Tập đoàn và đã nhận được 

sự hưởng ứng mạnh mẽ của CBCNV. Chỉ sau vài tháng phát động, số lượng ý tưởng 
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đề xuất đã lên đến 1000 ý tưởng. Điều này chứng tỏ sức sáng tạo, tiềm năng đổi mới 

là rất lớn. Tuy nhiên, nhiều câu hỏi cần được đặt ra dưới góc độ người quản lý. Trong 

lĩnh vực phân phối điện, hiện nay các doanh nghiệp phân phối điện còn sử dụng nhiều 

công nghệ cũ, hệ thống đường dây nhiều nơi đã xuống cấp cần thay thế, cách thức 

quản lý còn chưa hiệu quả. Trong những năm qua, kết quả đạt được của các doanh 

nghiệp phân phối điện khi thực hiện đổi mới đang đạt được những hiệu quả nhất định 

tuy nhiên vẫn còn khiêm tốn do chưa tập trung vào những nhân tố quan trọng ảnh 

hưởng đến đổi mới và kết quả kinh doanh.  

Thuật ngữ đổi mới (các tài liệu việt hóa cũng thường nhắc đến là đổi mới) là 

thuật ngữ có tính đa chiều. Hầu hết các nghiên cứu về đổi mới hướng vào tìm hiểu 

cách thức các công ty có thể thúc đẩy đổi mới công nghệ và vai trò của loại đổi mới 

này trong phát triển kinh tế [68]. Tuy nhiên, gần đây “đổi mới quản lý” là một chủ đề 

ngày càng được quan tâm nhiều hơn trong giới học thuật và thách thức quan điểm 

cho rằng kết quả hoạt động của công ty chủ yếu đến từ việc áp dụng đổi mới công 

nghệ, Damanpour và Aravind (2012) cũng khuyến nghị đầu tư vào đổi mới quản lý 

[75]. Mặc dù, các nghiên cứu về đổi mới quản lý đã xuất hiện từ nửa cuối thế kỷ 20 

tuy nhiên phải đến gần đây với các những nỗ lực tiên phong trong việc định nghĩa đổi 

mới quản lý như một lĩnh vực nghiên cứu khác biệt mới được thực hiện bởi Julian 

Birkinshaw (2008), Gary Hamel (2006) và Michael J. Mol (2009) [32, 125, 179]. 

Loại đổi mới này thường nảy sinh mà không có cơ sở hạ tầng đặc biệt và tương đối 

trừu tượng và vô hình, có nghĩa là nó có thể phức tạp và mơ hồ [246] khả năng được 

nhân rộng rộng phụ thuộc vào điều kiện cụ thể, do bản chất nội tại và vô hình của nó 

[189]. Bất chấp gần đây đã có nhiều nghiên cứu hơn về khái niệm đổi mới quản lý, 

cũng như các cách tiếp cận lý thuyết khác nhau, sự phân mảnh về tri thức của lĩnh 

vực này vẫn rất rõ ràng, hạn chế sự hiểu biết toàn diện về loại hình đổi mới này [251]. 

Trên cơ sở tổng quan các nghiên cứu trước đây, tác giả thấy rằng hai khía cạnh nghiên 

cứu cần được quan tâm nhiều về đổi mới quản lý trong thời gian tới. Đầu tiên, nghiên 

cứu về các nhân tố tác động, thúc đẩy đổi mới quản lý cần có thêm các nghiên cứu 
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thực nghiệm và dựa trên lý thuyết nền tảng để xây dựng các giả thuyết nghiên cứu. 

Thứ hai, nghiên cứu về kết quả của đổi mới nhằm đánh giá tác động của đổi mới quản 

lý đến kết quả của tổ chức gồm nhiều khía cạnh khác nhau cả kinh tế và phi kinh tế. 

Đồng thời, bối cảnh nghiên cứu tác giả hướng đến cũng tương đối đặc thù và với tổng 

quan nghiên cứu hiện tại của tác giả thì chưa có nhiều nghiên cứu về đổi mới quản lý 

liên quan đến các công ty phụ thuộc (trực thuộc các tổng công ty), đặc biệt là các 

doanh nghiệp trong ngành điện nói chung và phân phối điện nói riêng. Chính sự phân 

mảnh về tri thức liên quan đến đổi mới quản lý cùng với các nghiên cứu thực nghiệm 

gắn chặt với lý thuyết nền tảng còn hạn chế, cũng như đóng góp kỳ vọng của đổi mới 

quản lý đến kết quả của các doanh nghiệp phân phối điện, vì vậy, mục tiêu chính của 

nghiên cứu này là phát triển mô hình dựa trên các lý thuyết phù hợp, có căn cứ tác 

động đến đổi mới quản lý và kết quả của doanh nghiệp phân phối điện. 

2. Mục tiêu và câu hỏi nghiên cứu 

Mục tiêu chung của nghiên cứu này là xây dựng mô hình các nhân tố tác động 

đến đổi mới quản lý, tác động kết quả hoạt động của doanh nghiệp phân phối điện; 

kiểm định mô hình này tại Tập đoàn Điện lực Việt Nam; đánh giá tác động của các 

nhân tố tới đổi mới quản lý và kết quả hoạt động tại các đơn vị nghiên cứu. 

Mục tiêu cụ thể của nghiên cứu: 

- Xác định, đánh giá các nhân tố tác động đến đổi mới quản lý của doanh nghiệp 

phân phối điện tại Tổng công ty điện lực Miền Bắc. 

- Đánh giá tác động của đổi mới quản lý đến kết quả của doanh nghiệp phân 

phối điện tại Tổng công ty điện lực Miền Bắc. 

- Đề xuất các khuyến nghị, giải pháp đẩy mạnh đổi mới quản lý của doanh 

nghiệp phân phối điện tại Tổng công ty điện lực Miền Bắc. 

Câu hỏi nghiên cứu: 

- Các nhân tố tác động đến đổi mới quản lý bao gồm các nhân tố nào? Đâu là 

mô hình phù hợp để đánh giá tác động của các nhân tố này? 
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- Đánh giá tác động của các nhân tố trong mô hình đề xuất đối với đối tượng 

nghiên cứu thực tế? 

- Đổi mới quản lý tác động như thế nào đến kết quả của doanh nghiệp phân phối 

điện?  

- Giải pháp, khuyến nghị cần thiết nhằm thúc đẩy đổi mới quản lý của doanh 

nghiệp phân phối điện tại Tổng công ty điện lực Miền Bắc. 

3. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu 

Đối tượng nghiên cứu: đổi mới quản lý trong doanh nghiệp phân phối điện  

Phạm vi nghiên cứu: 

+ Phạm vi về không gian nghiên cứu: là các công ty (chủ yếu là các công ty 

điện lực) trực thuộc Tổng công ty Điện lực Miền Bắc (EVNNPC) theo Quyết định số 

0789/QĐ-BCT ngày 05/02/2010 của Bộ Công Thương, hoạt động theo mô hình Công 

ty mẹ - Công ty con. 

+ Phạm vi về thời gian nghiên cứu: dữ liệu thứ cấp thu thập từ năm 2018 đến 

2022, dữ liệu sơ cấp thu thập được trong năm 2019. 

4. Phương pháp nghiên cứu 

Nghiên cứu này kết hợp cả phương pháp định tính và phương pháp định lượng 

nhằm khám phá và đưa lại hiểu biết sâu hơn về đổi mới quản lý trong doanh nghiệp 

phân phối điện. 

Phương pháp nghiên cứu định tính gồm nghiên cứu tài liệu từ các nguồn khác 

nhau như các tài liệu chuyên ngành của các cơ quan nghiên cứu và quản lý, thư viện, 

internet,… 

Phương pháp nghiên cứu định lượng là phương pháp điều tra được sử dụng để 

lấy các thông tin sơ cấp về đổi mới quản lý trong doanh nghiệp phân phối tại Tổng 

công ty Điện lực Miền Bắc. 

Quy trình nghiên cứu được khái quát hóa trong hình dưới đây, chi tiết về 

phương pháp nghiên cứu sẽ được trình bày trong chương 3. 
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Bước 1: Xác định mục tiêu nghiên cứu 

 Xác định đối tượng nghiên cứu 
 Xác định khách thể nghiên cứu 
 Xác định mục tiêu (câu hỏi) nghiên cứu 

Bước 2: Thu thập và Phân tích dữ liệu thứ cấp 

 Tổng quan nghiên cứu 
 Xác định cơ sở lý thuyết (mô hình nghiên cứu) 
 Hình thành giả thuyết nghiên cứu 

Bước 3: Thu thập và Phân tích dữ liệu sơ cấp 

 Xác định thang đo các biến 
 Thiết kế nội dung và hình thức bảng hỏi 
 Xác định quy mô mẫu và xác định phương pháp 

chọn mẫu 
 Lập kế hoạch điều tra khảo sát 

Bước 4: Chuẩn bị dữ liệu 

 Kiểm tra chất lượng dữ liệu 
 Làm sạch, mã hóa dữ liệu, nhập liệu 

Bước 5: Xử lý và phân tích dữ liệu 

Bước 6: Báo cáo kết quả nghiên cứu 

- Trả lời câu hỏi nghiên cứu 
- Viết báo cáo kết quả. Đưa ra kết luận. 
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5. Những đóng góp chủ yếu của nghiên cứu 

 Về mặt lý thuyết: 

Thứ nhất, đề tài hệ thống tri thức hoá về đổi mới nói chung và đổi mới quản 

lý nói riêng, cung cấp góc nhìn sâu hơn về đổi mới quản lý trong các doanh nghiệp 

phân phối điện tại Việt Nam. 

Thứ hai, đổi mới quản lý và đổi mới công nghệ hiện có nhiều quan điểm khác 

nhau, một mặt cho rằng chúng tích hợp với nhau, mặt khác cho rằng chúng độc lập 

với nhau. Đề tài củng cố mối liên hệ chặt chẽ giữa hai loại hình đổi mới này. 

Thứ ba, đề tài xây dựng mô hình và kiểm định được mô hình lý thuyết mới về 

mối quan hệ giữa đổi mới quản lý và đổi mới công nghệ, các nhân tố tác động tới đổi 

mới quản lý và tác đội của đổi mới quản lý và đổi mới công nghệ tới kết quả hoạt 

động. 

 Về mặt thực tiễn: đề tài đưa ra hàm ý quản trị và một số đề xuất nhằm thúc 

đẩy đổi mới quản lý tại các công ty (điện lực) trực thuộc EVNNPC nói riêng 

và các công ty phân phối điện nói chung.  

6. Kết cấu luận án 

Ngoài phần mở đầu và kết luận, luận án được trình bày với cấu trúc như sau: 

Chương 1. Tổng quan nghiên cứu về đổi mới quản lý  

Chương 2. Cơ sở lý thuyết  

Chương 3. Mô hình và giải thuyết nghiên cứu 

Chương 4. Phương pháp nghiên cứu và kết quả nghiên cứu 

Chương 5. Hàm ý và đề xuất 

Ngoài các nội dung chính, luận án còn bao gồm danh sách các công trình của tác giả 

đã được công bố liên quan đến luận án và các phụ lục. 
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CHƯƠNG 1. TỔNG QUAN NGHIÊN CỨU VỀ ĐỔI MỚI QUẢN LÝ 

1.1. Tổng quan nghiên cứu chung về đổi mới quản lý 

Sự quan tâm của các nhà nghiên cứu đối với đổi mới quản lý ngày càng gia 

tăng trong thời gian gần đây, tuy nhiên so với đổi mới công nghệ thì còn tương đối ít 

các nghiên cứu về đổi mới quản lý như kỳ vọng của tác giả. Theo phân tích của tác 

giả, nguyên nhân của vấn đề này xuất phát từ một số lý do như sau: 

Thứ nhất, nghiên cứu về đổi mới công nghệ (đổi mới sản phẩm và đổi mới quy 

trình) được giới học thuật quá chú tâm trong nhiều thập kỷ trở lại đây vì đặc điểm và 

bản chất của loại hình đổi mới này có tính định hình, thuận lợi cho nghiên cứu, đánh 

giá và vai trò của nó trong thời kỳ kinh tế công nghệ là vượt trội. 

Thứ hai, đổi mới quản lý là một khái niệm rộng, phức tạp bao trùm cả các lý 

thuyết về tổ chức và các lý thuyết liên quan về đổi mới, nó gắn liền với cấu trúc xã 

hội và hệ thống quản lý. Bằng chứng chỉ ra là thuật ngữ cho đổi mới quản lý như tác 

giả đã phân tích ở trên thậm chí còn chưa hoàn toàn được thống nhất. Các nhà nghiên 

cứu thường dựa vào các nghiên cứu nền tảng trước đó để làm điểm tựa, điểm xuất 

phát, chính vì đặc điểm ít nghiên cứu trước đây càng làm cho số lượng nghiên cứu về 

lĩnh vực này hạn chế. 

Thứ ba, gần đây vai trò của đổi mới quản lý được chú trọng nhiều hơn bởi tính 

khó bắt chước, tính ưu việt của nó trong việc xây dựng lợi thế cạnh tranh cho các 

doanh nghiệp trong thời kỳ cạnh tranh khốc liệt ngày nay. Vì vậy, các nhà nghiên cứu 

ngày càng đặt nhiều quan tâm, chú ý vào lĩnh vực nghiên cứu này hơn trong thời gian 

gần đây. 

Trên cơ sở tổng quan tài liệu, một số nghiên cứu tiêu biểu về đổi mới quản lý, 

trong đó phải kể đến nghiên cứu của Birkinshaw và cộng sự (2008) [31], Hamel 

(2006) [125], Birkinshaw và Mol (2006) [32], Mol và Birkinshaw (2009) [179], và 

Vaccaro và cộng sự (2012) [245]. Dựa vào số lượt trích dẫn, các nhà nghiên cứu 

Damanpour F., Birkinshaw, và Mol là ba tác giả hiện tại có ảnh hưởng nhất liên quan 
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đến phát triển khái niệm, quá trình phát kiến và áp dụng, các tiền tố, các ảnh hưởng, 

tác nhân thay đổi chính và các khía cạnh đổi mới quản lý đối với hành vi tổ chức. 

Dưới đây là tóm lược của tác giả về một số học giả tiêu biểu và các nghiên cứu điển 

hình của họ về đổi mới quản lý. 

Nghiên cứu của Birkinshaw và cộng sự (2008) có thể đánh dấu là điểm khởi 

đầu cho các nghiên cứu mới về đổi mới quản lý, đại diện cơ sở cho sự phát triển bước 

ngoặt của đổi mới quản lý, khi xác định các quản điểm lý thuyết, khái niệm và quá 

trình tạo ra. Nghiên cứu này đã nhóm các đổi mới khác nhau không có khía cạnh công 

nghệ ("đổi mới hành chính" và "đổi mới tổ chức", "thuộc về quản lý") dưới cùng một 

thuật ngữ là "đổi mới quản lý".  Birkinshaw và cộng sự đã định nghĩa đổi mới quản 

lý là việc phát kiến và triển khai thực tiễn, quy trình, cấu trúc hoặc kỹ thuật quản lý 

mới so với thế giới và nhằm hướng tới các mục tiêu xa hơn của tổ chức. Đây là căn 

cứ bước đầu định hướng cho việc đo lường đổi mới quản lý rất phức tạp vì thuộc tính 

của nó, bởi tính chất phụ thuộc vào hệ thống tổ chức, “ngầm”. Áp dụng quan điểm 

tiến hóa trong tổ chức, Birkinshaw và cộng sự chỉ ra vai trò của các tác nhân thay đổi 

quan trọng bên trong (ví dụ: nhân viên) và bên ngoài tổ chức (tri thức quản lý, chẳng 

hạn như chuyên gia tư vấn, học giả) trong việc thúc đẩy đổi mới quản lý. Theo 

Birkinshaw và cộng sự,  tác động của đổi mới quản lý đến kết quả hoạt động của tổ 

chức có sự phân biệt liên quan đến hai khía cạnh, kinh tế (mục tiêu tài chính) và xã 

hội (sự hài lòng nhân viên)  Bên cạnh đó, nghiên cứu cũng đề xuất quá trình hệ thống 

4 giai đoạn (động lực, phát kiến, triển khai, lý thuyết hóa và ghi nhãn) xác định mô 

hình chung về cách thức triển khai của đổi mới quản lý. [31] 

Nghiên cứu của Mol và Birkinshaw (2009) nhấm mạnh tính mới của đổi mới 

quản lý là việc áp dụng các phương thức quản lý mới cho công ty và nhằm nâng cao 

kết quả hoạt động của công ty, mở rộng phạm vi “tính mới” trong nghiên cứu của 

Birkinshaw và cộng sự (2008). Mol và Birkinshaw (2009) cho thấy rằng đổi mới quản 

lý là hệ quả của bối cảnh nội bộ của công ty và việc tìm kiếm kiến thức mới từ bên 

ngoài. Dựa trên lý thuyết về hành vi của tổ chức, những tiền tố liên quan đến quản lý 
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(lãnh đạo) và những tiền tố trong tổ chức (khả năng chẩn đoán và triển khai, đào tạo 

lực lượng lao động và các tác nhân thay đổi nội bộ), cũng như những tiền tố liên tổ 

chức (thu thập kiến thức từ các nguồn bên ngoài, quan hệ đối tác) đi trước đổi mới 

quản lý. Cuối cùng, Mol and Birkinshaw (2009) chỉ ra rằng đổi mới quản lý có tác 

động tích cực đến kết quả hoạt động của doanh nghiệp (ví dụ như tăng trưởng năng 

suất). [179] 

Damanpour và Aravind (2012) hỗ trợ lĩnh vực nghiên cứu về những đổi mới 

thuộc về quản lý - những cách tiếp cận mới để đưa ra chiến lược và cấu trúc của các 

nhiệm vụ và đơn vị, điều chỉnh các quy trình quản lý và hệ thống hành chính của tổ 

chức, động viên và khen thưởng các thành viên trong tổ chức, đồng thời cho phép tổ 

chức thích ứng và thay đổi. Damanpour và Aravind xem xét sự phát triển khái niệm, 

quá trình tạo ra và áp dụng, quy trình áp dụng và các nhân tố thúc đẩy của đổi mới 

quản lý. Damanpour và Aravind chỉ ra quy mô tổ chức, đặc điểm của nhà quản lý 

(trình độ học vấn, thái độ quan tâm đến thay đổi), mạng lưới tổ chức tạo động lực đối 

với đổi mới quản lý. Nghiên cứu nay nhấn mạnh sự phân biệt giữa hai lĩnh vực đổi 

mới quản lý và đổi mới công nghệ cũng như tác động của chúng đến kết quả hoạt 

động của tổ chức. Nhìn chung, Damanpour và Aravind chỉ ra tác động tích cực của 

áp dụng đổi mới quản lý đến việc duy trì và cải thiện kết quả hoạt động của tổ chức. 

Tuy nhiên, cần lưu ý rằng đánh giá này không có hệ thống và chỉ tập trung vào một 

số rất nhỏ các tài liệu liên quan đến đổi mới quản lý. Do đó, hạn chế của nghiên cứu 

này là dựa trên cơ sở tổng quan các nghiên cứu trước để đưa ra các nhân tố tác động 

mà chưa dựa trên cơ sở lý thuyết để xem xét các nhân tố và mối quan hệ đến đổi mới. 

[75] 

Trong vài thập kỷ gần đây, Hamel là nhà nghiên cứu đầu tiên nhắc đến khái 

niệm đổi mới quản lý trong nghiên cứu năm 2006 của ông cùng với bản chất thay đổi 

cách người quản lý làm những việc họ làm. Hamel (2006) giả thuyết rằng đổi mới 

quản lý là nguồn chính của lợi thế cạnh tranh. Ông lập luận rằng khái niệm này là nền 

tảng để đạt được lợi thế cạnh tranh bền vững và tạo ra một năng lực độc đáo cho 
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doanh nghiệp. Ông cũng nhấn mạnh đo lường đổi mới quản lý là phức tạp bởi vì tính 

đặc biệt của nó. [125] 

Hollen và cộng sự (2013) chỉ ra vai trò của đổi mới quản lý trong việc cho 

phép đổi mới quy trình công nghệ trong bối cảnh liên tổ chức. Bằng cách áp dụng 

quan điểm quy trình, Hollen và cộng sự có thể làm rõ cách cả hai loại đổi mới được 

kết hợp theo thời gian một cách đan xen. Trong nghiên cứu, đổi mới quản lý tác động 

tích cực đến đổi mới công nghệ (đổi mới quy trình) nhằm đạt mục tiêu và nâng cao 

kết quả hoạt động của tổ chức. [134] 

Vaccaro và cộng sự (2012) tập trung vào đổi mới quản lý ở cấp tổ chức và 

điều tra vai trò của hành vi lãnh đạo như một tiền tố quan tr6ọng. Do vai trò nổi bật 

của mình trong tổ chức, lãnh đạo có khả năng ảnh hưởng lớn đến đổi mới quản lý. 

Đặc biệt, Vaccaro và cộng sự tập trung vào hành vi lãnh đạo và kiểm tra khả năng 

lãnh đạo mang tính chuyển đổi và giao dịch. Kết quả cho thấy rằng cả hai hành vi 

lãnh đạo đều góp phần vào việc đổi mới quản lý. Các hành vi lãnh đạo mang tính 

chuyển đổi (các nhà lãnh đạo truyền cảm hứng cho nhóm, phát triển các mối quan hệ 

tin cậy và tôn trọng dựa trên các mục tiêu chung) và các hành vi lãnh đạo mang tính 

giao dịch (các nhà lãnh đạo tìm kiếm sự cam kết từ cấp dưới bằng cách đồng ý về các 

điều kiện và phần thưởng có được từ việc đáp ứng các yêu cầu đã xác định) tác động 

tới đổi mới quản lý. Thật thú vị, Vaccaro và cộng sự chỉ ra rằng các tổ chức nhỏ hơn, 

ít phức tạp hơn, được hưởng lợi nhiều hơn từ vai trò lãnh đạo giao dịch trong việc 

hiện thực hóa đổi mới quản lý. Mặt khác, các tổ chức lớn hơn cần thu hút các nhà 

lãnh đạo có khả năng chuyển đổi để bù đắp cho sự phức tạp của họ và cho phép đổi 

mới quản lý phát triển mạnh mẽ. Vaccaro và cộng sự cũng phát triển thang đo đầu 

tiên đổi mới quản lý tại cấp độ tổ chức, nó là một cấu trúc ba chiều: phương thức, quy 

trình và cấu trúc quản lý mới. [246] 

Camison và cộng sự (2014) áp dụng học thuyết dựa trên nguồn lực và định 

nghĩa đổi mới tổ chức (quản lý) của OECD thực hiện nghiên cứu thực nghiệm các 

doanh nghiệp sản xuất công nghiệp Tây Ban Nha về mối liên hệ giữa đổi mới tổ chức 
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(đổi mới quản lý) và năng lực đổi mới công nghệ, và phân tích tác động của cả hai 

đến kết quả hoạt động của tổ chức. Kết quả nghiên cứu khẳng định rằng đổi mới tổ 

chức (quản lý) thúc đẩy sự phát triển của năng lực đổi mới công nghệ (sản phẩm và 

quy trình) và cả hai loại đổi mới đều tác động tích cực, dẫn đến kết quả hoạt động 

vượt trội của tổ chức. Camison và cộng sự cũng nhấn mạnh vào tính bổ sung cho 

nhau của đổi mới tổ chức (quản lý) và đổi mới công nghệ.[44]  

Nghiên cứu của Walker và cộng sự (2015) đã củng cố nghiên cứu trước đây  

năm 2011 của mình về tác động tích cực của đổi mới quản lý đến kết quả hoạt động 

của tổ chức, và nhấn mạnh không có sự khác biệt liên quan đến tác động này so với 

của đổi mới công nghệ. Walker và cộng sự cũng nhấn mạnh việc xác định phép đo 

(đổi mới và kết quả hoạt động) có thể ảnh hưởng đáng kể đến kết quả nghiên cứu về 

mối liên hệ giữa đổi mới và kết quả hoạt động. [252] 

Nghiên cứu của Phan và cộng sự (2019) về đổi mới tổ chức (đổi mới quản lý) 

theo hướng dẫn sổ tay của OECD gồm ba khía cạnh: đổi mới phương thức kinh doanh, 

đổi mới tổ chức tại nơi làm việc, đổi mới quan hệ bên ngoài cùng với tác động chung 

và tác động riêng của từng khía cạnh tới kết quả hoạt động của doanh nghiệp. Tác giả 

tiến hành khảo sát 266 doanh nghiệp Việt Nam và chỉ ra rằng hai trong số ba khía 

cạnh của đổi mới tổ chức, bao gồm “đổi mới trong phương thức kinh doanh” và “đổi 

mới trong tổ chức tại nơi làm việc,” có tác động tích cực đáng kể đến kết quả hoạt 

động của doanh nghiệp. Tuy nhiên, không có bằng chứng nào chứng minh mối quan 

hệ giữa kết quả hoạt động của doanh nghiệp và khía cạnh đổi mới tổ chức thứ ba, 

“đổi mới quan hệ bên ngoài”. Kết quả nghiên cứu cũng cho thấy rằng tương tác giữa 

ba khía cạnh của đổi mới tổ chức không có tác động đáng kể đến hoạt động của doanh 

nghiệp. [195] 

Nghiên cứu gần đây của Kafetzopoulos và cộng sự (2020) phân tích vai trò 

của định hướng chất lượng và sự hợp tác trong đổi mới quản lý của doanh nghiệp, 

cũng như tác động của đổi mới quản lý đối với đổi mới sản phẩm, quy trình và tiếp 

thị. Nghiên cứu thực nghiệm đã được thực hiện với 429 công ty và cho thấy xác suất 
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đổi mới thành công tăng lên khi các công ty định hướng chất lượng và hợp tác hỗ trợ 

các nỗ lực đổi mới quản lý. Ngoài ra, nghiên cứu cũng chỉ ra đổi mới quản lý ảnh 

hưởng tích cực đến đổi mới sản phẩm, quy trình và marketing trong khi quy mô tổ 

chức đóng vai trò điều tiết giữa định hướng chất lượng, hợp tác, đổi mới quản lý, đổi 

mới sản phẩm, quy trình và marketing. 

 Trên đây là nhận định về một vài tác giả tiêu biểu với các nghiên cứu liên quan 

đến đổi mới quản lý, bài báo của Birkinshaw và cộng sự (2008) là điểm xuất phát cho 

các nghiên cứu mới về đổi mới quản lý, bởi vì nó được trích dẫn và đồng trích dẫn 

một cách rộng rãi, chỉ ra rằng đây là cốt lõi của cộng đồng các nhà nghiên cứu có ảnh 

hưởng. Từ đây, tác giả dựa vào các bài báo, bài nghiên cứu liên quan đến lĩnh vực 

nghiên cứu đổi mới quản lý, và mạnh dạn phân chia các giai đoạn phát triển về đổi 

mới quản lý thành 3 giai đoạn (trước 2009, từ 2009 – 2018 và sau 2019) trình bày ở 

bảng dưới đây.  

Bảng 1. 1 Các giai đoạn nghiên cứu khác nhau về đổi mới quản lý 

 Trước 2008 2008-2019 Sau 2019 

Nội dung tập 

trung chính 

- Phân tích theo đổi mới 

hành chính và đổi mới 

công nghệ 

- Sự phụ thuộc lẫn 

nhau đổi mới tổ chức 

(dựa theo định nghĩa 

của sổ tay Oslo) và 

đổi mới công nghệ 

- Đổi mới quản lý 

như là lĩnh vực độc 

lập (ở cấp độ doanh 

nghiệp) 

- Đo lường đổi 

mới quản lý 

- Nhân tố thúc 

đẩy và kết quả 

của đổi mới quản 

lý 

Các đóng 

góp chính 

- Cơ sở lý luận dựa trên 

các học thuyết tập trung 

- Định nghĩa đổi mới 

quản lý 

- Các nhân tố tác 

động, thúc đẩy 



14 
 

 
 

 

 Trước 2008 2008-2019 Sau 2019 

chủ yếu vào đổi mới 

công nghệ và đổi mới 

chiến lược 

- Sự chồng lấp giữa các 

khái niệm đổi mới hành 

chính, đổi mới tổ chức 

và đổi mới quản lý 

- Tạo ra và áp dụng của 

đổi mới tập trung vào 

đổi mới công nghệ 

- Các nhân tố thúc đẩy 

đổi mới hành chính so 

với đổi mới công nghệ 

- Kết quả hoạt động của 

tổ chức dựa trên các 

thuộc tính của đổi mới 

công nghệ 

- Quá trình đổi mới 

quản lý (tạo ra và áp 

dụng) và các nhân tố 

chính 

- Các nhân tố thúc 

đẩy đổi mới quản lý 

là kết hợp của nguồn 

kiến thức bên trong 

và bên ngoài của tổ 

chức 

- Kết quả đổi mới 

quản lý gắn với kết 

quả kinh tế/tài chính 

và phi kinh tế 

đổi mới quản lý 

ở các cấp độ 

khác nhau 

- Tác động của 

đổi mới quản lý 

đến kết quả của 

tổ chức 

Các tác giả 

tiêu biểu 

Daft (1978), Kimberly 

và  Evanisko (1981), 

Damanpour và Evan 

(1984), Damanpour 

(1987), Damanpour và 

cộng sự (1989) và 

Damanpour (1991), 

Hamel (2006) 

Birkinshaw và cộng 

sự (2008), Mol and 

Birkinshaw (2009), 

Damanpour và 

Aravind (2012), 

Vaccaro và cộng sự 

(2012), Volberda và 

cộng sự (2013) 

Kafetzopoulos 

và cộng sự 

(2020) 
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 Trước 2008 2008-2019 Sau 2019 

(2014), Camison và 

cộng sự (2014), 

Walker và cộng sự 

(2011) (2015), Phan 

và cộng sự (2019) 

Nguồn: Do tác giả tổng hợp 

Dựa vào phân tích ở trên về quá trình phát triển nghiên cứu về đổi mới quản 

lý, tác giả có đưa ra một số nhận định về hai hướng nghiên cứu tiêu biểu gần đây thu 

hút nhiều quan tâm của giới học thuật liên quan đến đổi mới quản lý. 

Các nhân tố thúc đẩy đổi mới quản lý 

Theo phân tích của tác giả, một trong các hướng nghiên cứu đang được giới 

học thuật quan tâm là trả lời cho câu hỏi liên quan đến các động cơ thúc đẩy sự xuất 

hiện một đổi mới quản lý. Việc tạo ra một đổi mới quản lý thường tương ứng với nhu 

cầu đối mặt với một vấn đề lớn hoặc các mối đe dọa đến từ môi trường [31]. Các 

nhân tố ảnh hưởng đến sự xuất hiện này có thể là bên trong hoặc bên ngoài [181, 

251]. Mol và Birkinshaw (2014) lập luận rằng trong nghiên cứu về tạo ra đổi mới 

quản lý, “có tương đối ít nghiên cứu về “nguồn gốc” của đổi mới trong quản lý, nghĩa 

là, đổi mới cụ thể lần đầu tiên xuất hiện như thế nào” [181]. Do đó, các câu hỏi về 

các nhân tố giải thích sự xuất hiện đổi mới quản lý vẫn còn rất phù hợp cho đến ngày 

nay.  

Tác động của đổi mới quản lý đến kết quả hoạt động  

Tác động tích cực của đổi mới quản lý thường được nhắc đến [31, 125]. Tuy 

nhiên, các nghiên cứu thực nghiệm xác nhận mối quan hệ tích cực này vẫn còn hiếm 

[179]. Ở mức độ nào và trong những điều kiện nào thì đổi mới quản lý là một nhân 

tố nâng cao kết quả ?  
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Mối quan hệ này có thể được xem xét thông qua cách tiếp cận trực tiếp hoặc 

trung gian. Trong trường hợp trực tiếp, chỉ việc triển khai đổi mới quản lý tự nó sẽ 

có tác động tích cực đến kết quả chung của công ty [125, 179].  

Tuy nhiên, tác động của đổi mới quản lý cũng có thể được phân tích thông qua 

trung gian. Trong trường hợp này, các tác động sẽ được điều hòa bởi vai trò của quản 

lý [44]. Tác động của đổi mới quản lý đối với kết quả hoạt động cũng sẽ được trung 

gian bởi đổi mới công nghệ với tính bổ sung của nó [26, 99, 180] .  

Thời điểm thực hiện các loại đổi mới khác nhau cũng rất được quan tâm [134]. 

Các loại đổi mới khác nhau nên được triển khai tuần tự hay đồng bộ để đạt được kết 

quả hoạt động tốt nhất? Các nghiên cứu đã nhấn mạnh rằng việc triển khai đồng bộ 

và tích hợp các loại hình đổi mới khác nhau sẽ cải thiện kết quả hoạt động [207], 

nhưng câu hỏi vẫn còn bỏ ngỏ.  

Trong trường hợp triển khai đồng bộ các loại hình đổi mới khác nhau, đâu là 

sự kết hợp tối ưu giữa các loại hình khác nhau để mang lại hiệu quả tốt nhất về kết 

quả hoạt động? Mặt khác, nếu triển khai các loại đổi mới khác nhau diễn ra tuần tự, 

thứ tự triển khai tối ưu để cải thiện kết quả là gì? Do đó, bản chất của mối liên hệ 

giữa đổi mới quản lý và kết quả làm nảy sinh nhiều vấn đề. 

Phần tiếp theo, tác giả sẽ đi sâu vào phân tích, đánh giá chi tiết hơn các hướng 

nghiên cứu nêu ở trên với tổng hợp các nghiên cứu liên quan. 

1.2. Tổng quan nghiên cứu về các nhân tố tác động đến đổi mới quản lý 

Dựa trên các bài báo nghiên cứu liên quan đề cập đến các nhân tố tác động, 

thúc đẩy đổi mới quản lý, tác giả chia ra làm hai nhóm cơ bản là các nhân tố thuộc về 

tổ chức và thuộc về quản lý .  

Các nhân tố thuộc về tổ chức tác động đến năng lực của tổ chức áp dụng một 

đổi mới [44]. Các nhân tố thúc đẩy của đổi mới quản lý thường dựa trên lý thuyết dựa 

vào nguồn lực mà giải thích các nguồn lực đa dạng trong tổ chức cung cấp nền tảng 

của đổi mới. Quan điểm dựa trên nguồn lực chỉ ra rằng tổ chức kết hợp các nguồn 
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lực hữu hình (ví dụ như công nghệ, trang thiết bị) và các nguồn lực vô hình (ví dụ 

như kỹ năng của người lao động, chia sẻ tri thức) tạo ra năng lực cụ thể đáp ứng việc 

áp dụng đổi mới quản lý. Các nhân tố này có thể chia ra thành quy mô tổ chức, quản 

trị tri thức, nhân lực có trình độ, nguồn bên ngoài tổ chức (chuyên gia tư vấn, nhà 

nghiên cứu), nhân tố thuộc về quản lý. 

Quy mô tổ chức có ảnh hưởng trực tiếp và điều tiết đến đổi mới quản lý. Đối 

với ảnh hưởng trực tiếp, Ganter và Hecker (2013) chỉ ra quy mô tổ chức có quan hệ 

tích cực với đổi mới quản lý [109]. Họ cho rằng các tổ chức lớn hơn sẽ đạt thành công 

hơn trong việc áp dụng các đổi mới bởi vì sự sẵn có của các nguồn lực. Trong khi 

ảnh hưởng điều tiết của quy mô tổ chức được Vaccaro và cộng sự (2012) nhắc đến 

trong nghiên cứu thực nghiệm của mình liên quan đến tác động từ hành vi của lãnh 

dạo đến đổi mới quản lý [246]. Theo đó, tác động của lãnh đạo mang tính giao dịch 

và đổi mới quản lý sẽ mạnh hơn tại các tổ chức nhỏ hơn. Trong khi, lãnh đạo mang 

tính chuyển đổi sẽ thành công hơn trong các tổ chức lớn. 

Tri thức không chỉ là nguồn lực quan trọng trong kinh doanh mà nó còn hỗ trợ 

như là nền tảng của lợi thế cạnh tranh. Quản trị tri thức có thể thúc đẩy đổi mới quản 

lý bằng việc cho phép truyển giao, tạo ra các tri thức mới, từ đó dẫn đến việc phát 

triển các ý tưởng mới. Nghiên cứu của Camison và Villar-López (2011) chỉ ra trí nhớ 

tổ chức và năng lực học tập của tổ chức cũng được nhắc đến là nhân tố thúc đẩy đối 

với đổi mới phi công nghệ (đổi mới tổ chức và đổi mới marketing)[44]. Dựa vào 

nghiên cứu thực nghiệm tại 451 doanh nghiệp Tây Ban Nha, Jiménez và cộng sự 

(2011) nhấn mạnh vai trò tích cực của học tập tổ chức với đổi mới tổ chức (đổi mới 

sản phẩm, đổi mới quy trình và đổi mới hành chính) [142]. Liao và cộng sự (2008) 

đưa ra các kết quả thực nghiệm chứng minh rằng học tập tổ chức tác động tích cực 

đến đổi mới tổ chức (đổi mới công nghệ và đổi mới hành chính) [162]. Nghiên cứu 

thực nghiệm của Liao và cộng sự (2010) tại các doanh nghiệp sản  xuất và tài chính 

chỉ ra học tập tổ chức đóng vai trò trung gian giữa quản trị tri thức và đổi mới tổ chức 
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(đổi mới chiến lược). Giống như một hệ thống, quản trị tri thức là đầu vào quan trọng, 

học tập tổ chức là quá trình quan trọng và đổi mới tổ chức là đầu ra quan trọng [163]. 

Đổi mới quản lý là kết quả của bối cảnh nội bộ công ty và việc tìm kiếm tri 

thức mới từ bên ngoài. Mối liên kết với nguồn bên ngoài tổ chức như chuyên gia tư 

vấn, các nhà nghiên cứu là tiền tố thúc đẩy đổi mới quản lý [179]. Sự tham gia vào 

các mạng lưới tổ chức và giao tiếp với những đơn vị tiên phong đổi mới cho các 

doanh nghiệp thông tin về những đổi mới được áp dụng bởi các doanh nghiệp khác 

và lợi ích tiềm năng của các đổi mới [75].  

Nghiên cứu thực nghiệm tại các doanh nghiệp sản xuất điện tử Trung Quốc 

của Kam Sing Wong (2013) chỉ ra tác động quan trọng và tích cực từ sự tham gia của 

quản lý đến đổi mới, trong đó đổi mới tổ chức (đổi mới hành chính) đóng vai trò 

trung gian giữa sự tham gia của quản lý và đổi mới công nghệ [256]. Nhóm nhân tố 

thuộc về quản lý có thể chia làm ba khía cạnh nghiên cứu hiện tại nổi bật: hành vi 

lãnh đạo, vai trò của quản lý, đặc điểm và thái độ.  

Hành vi của lãnh đạo có ảnh hưởng tích cực đến các khía cạnh khác nhau của 

đổi mới như thực tiễn và quy trình quản lý có tính đổi mới. Phần lớn các nghiên cứu 

tập trung xem xét ảnh hưởng của các phong cách lãnh đạo đến đổi mới quản lý. Các 

nghiên cứu đều chỉ ra rằng cả lãnh đạo mang tính chuyển đổi và mang tính giao dịch 

đề có ảnh hưởng tích cực đến đổi mới quản lý [246]. Nghiên cứu chỉ ra lãnh đạo 

chuyển đổi thúc đẩy đổi mới quản lý bằng cách giảm tính phức tạp và thúc đẩy hợp 

lực nhờ làm việc cùng những theo sau sẽ giúp họ dễ dàng áp dụng các quy trình quản 

lý mới.  

Để triển khai đổi mới quản lý mới, lãnh đạo cần hoàn thành nhiều vai trò, nhà 

lãnh đạo đóng vai trò là người cố vấn, hướng dẫn và hỗ trợ những người khác trên 

hành trình nghề nghiệp và sự phát triển của tổ chức. Sự lãnh đạo này sẽ có thể xây 

dựng các nhóm và cung cấp cho họ định hướng, năng lượng, sự gắn kết và hỗ trợ cho 

các quá trình thay đổi và học hỏi của tổ chức [169]. Ví dụ, lãnh đạo có ảnh hưởng 
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quan trọng tới đổi mới quản lý như việc hình thành văn hóa tổ chức, xây dựng nguồn 

lực cho các thay đổi [256]. Hơn nữa, họ kiểm soát các nguồn lực và ảnh hưởng tới 

các quyết định quan trọng trong tổ chức. Các lập luận hỗ trợ bởi nghiên cứu thực 

nghiệm chỉ ra rằng mối quan hệ tích cực giữa lãnh đạo và đổi mới quản lý [256]. 

Khía cạnh về đặc điểm và thái độ chỉ ra đặc điểm cá nhân của lãnh đạo ví dụ 

như phẩm chất, thái độ và trình độ giáo dục. Các nghiên cứu chỉ ra mối liên hệ giữa 

đặc điểm cá nhân và trình độ của lãnh đạo ảnh hưởng tới mức độ môi trường tổ chức 

tạo điều kiện cho đổi mới. Ví dụ, Damanpour and Schneider (2006) chỉ ra mức độ 

đào tạo của lãnh đạo tác động tích cực đến áp dụng đổi mới quản lý. Họ lập luận rằng 

quản lý được đào tạo ở trình độ cao có năng lực giải quyết cá vấn đề khó lường và 

cung cấp các giải pháp áp dụng đổi mới quản lý [76]. Damanpour và Aravind (2012) 

chỉ ra đặc điểm của quản lý (trình độ học vấn, thái độ quan tâm đến thay đổi) tác động 

tích cực đến đổi mới quản lý, trong đó thái độ ủng hộ đến thay đổi tác động tích cực 

trong giai đoạn áp dụng các đổi mới quản lý lớn hơn so với đặc điểm nhân khẩu của 

quản lý [75]. 

Dưới đây là bảng tổng hợp các nghiên cứu liên quan mà tác giả thống kê được: 

Bảng 1. 2 Các nghiên cứu về nhân tố tác động đến đổi mới quản lý 

Tác giả Lý thuyết nền 

tảng 

Nhân tố tác động Loại hình đổi 

mới 

Lý thuyết/ 

thực nghiệm 

Birkinshaw và 

cộng sụ (2009)  

[179] 

Không Các tác nhân thay đổi nội bộ 

(ví dụ: nhân viên được đào 

tạo)  

Tác nhân thay đổi bên ngoài 

(chẳng hạn như chuyên gia tư 

vấn, nhà nghiên cứu) 

Đổi mới quản lý Thực nghiệm 

Damanpour và 

Aravind (2012) 

[75] 

Không Đặc điểm của nhà quản lý 

(trình độ học vấn, thái độ của 

quản lý với thay đổi) 

Đổi mới thuộc 

về quản lý 

Lý thuyết 
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Nguồn: Do tác giả tổng hợp 

Như đã phân tích ở trên, các nghiên cứu hiện tại đã tìm ra một số nhân tố tác 

động, thúc đẩy đổi mới quản lý. Tác giả nhận thấy rằng mối liên hệ giữa các nhân tố 

này còn rời rạc và mang tính độc lập với nhau. Nhìn chung, các nghiên cứu thực 

nghiệm về các nhân tố thúc đẩy khái niệm nghiên cứu “đổi mới quản lý” còn tương 

Tác giả Lý thuyết nền 

tảng 

Nhân tố tác động Loại hình đổi 

mới 

Lý thuyết/ 

thực nghiệm 

Các nhân tố bên ngoài 

Camisón & Villar-

López (2011) [43] 

Lý thuyết năng 

lực 

Trí nhớ tổ chức  

Năng lực học tập 

Đổi mới phi 

công nghệ 

Thực nghiệm  

Jiménez-Jiménez 

và Sanz-Valle 

(2011) [142] 

 Không Học tập tổ chức Đổi mới hành 

chính 

Thực nghiệm  

Liao và cộng sự, 

(2008) [162] 

Lý thuyết về 

sáng tạo tri 

thức của tổ 

chức 

 

Học tập tổ chức Đổi mới hành 

chính 

Thực nghiệm  

Liao và Wu (2010) 

[163] 

Không Quản trị tri thức 

học tập tổ chức 

Đổi mới  hành 

vi 

Đổi mới chiến 

lược 

Thực nghiệm  

Vaccaro và cộng 

sự (2012) [246] 

Lý thuyết về  

lãnh đạo 

Hành vi của lãnh đạo (hành 

vi lãnh đạo mang tính 

chuyển đổi và các hành vi 

lãnh đạo mang tính giao dịch  

Quy mô tổ chức 

Đổi mới quản lý  Thực nghiệm  

Kam Sing Wong 

(2013) [256] 

Không Quản lý cấp cao  Đổi mới quản lý Thực nghiệm  
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đối hạn chế trong khi các nghiên cứu lý thuyết đề xuất các nhân tố vẫn còn dựa chủ 

yếu vào các lý thuyết nền tảng sử dụng phổ biến trong nghiên cứu đổi mới công nghệ 

(lý thuyết dựa vào nguồn lực, lý thuyết lãnh đạo). Các nghiên cứu nêu trên đã nói đến 

vai trò về lý thuyết của lãnh đạo trong việc áp dụng đổi mới quản lý, tuy nhiên còn 

thiếu các nghiên cứu thực nghiệm để đánh giá vai trò hỗ trợ của quản lý cấp cao trong 

các bối cảnh nghiên cứu khác nhau. Các nghiên cứu về vai trò quản trị tri thức, hấp 

thụ tri thức xuất hiện khá nhiều trong các nghiên cứu của các tác giả tuy nhiên tập 

trung vào mối liên hệ với đổi mới hành chính mà chưa liên hệ với khái niệm “đổi mới 

quản lý” đề cập trong luận án, do đó cần có các nghiên cứu thực nghiệm dựa trên học 

thuyết tri thức tổ chức và lý thuyết học tập tổ chức liên quan đến đổi mới quản lý 

nhằm đưa ra các nhân tố quan trọng tác động đến đổi mới quản lý. 

1.3. Tổng quan nghiên cứu về tác động của đổi mới quản lý đến kết quả của tổ 

chức 

Mặc dù số lượng nghiên cứu thảo luận về đổi mới quản lý ngày càng tăng, các 

nghiên cứu thực nghiệm về mối quan hệ giữa khái niệm nghiên cứu “đổi mới quản 

lý” và kết quả vẫn còn khan hiếm chủ yếu tập trung vào “đổi mới hành chính”, “đổi 

mới tổ chức”. Các nghiên cứu cũng sử dụng các thước đo kết quả của đổi mới khác 

nhau dựa trên các đặc điểm khách quan/chủ quan của thước đo. Tác giả thấy rằng các 

nghiên cứu hiện tại tập trung vào hai loại kết quả của đổi mới là kết quả hoạt động và 

kết quả đổi mới trình bày ở bảng 1.6. 

Loại đầu tiên có liên quan đến kết quả hoạt động. Khả năng cạnh tranh thành 

công và hoạt động tốt của một tổ chức có liên quan đến khả năng nắm bắt sự đổi mới. 

Các nhà nghiên cứu lập luận rằng đổi mới quản lý là động lực chính cho hiệu quả lâu 

dài của tổ chức [179]. Gần đây, các học giả đã bắt đầu kiểm tra xem đổi mới quản lý 

có dẫn đến kết quả hoạt động của tổ chức hiệu quả cao hơn hay không. Mối quan hệ 

giữa đổi mới quản lý và kết quả có thể được xem thông qua quan điểm dựa trên nguồn 

lực [77] [179]. Quan điểm dựa trên nguồn lực lập luận rằng các tổ chức có khả năng 

nhất định và đặc điểm vượt trội sẽ đạt được lợi thế cạnh tranh và do đó đạt được kết 



22 
 

 
 

 

quả hoạt động cao hơn. Tác động tích cực của việc áp dụng đổi mới quản lý, chẳng 

hạn như tăng năng suất [179], duy trì hoặc cải thiện hoạt động hoặc hiệu quả của tổ 

chức [75], cải thiện kết quả hoạt động [246]. Các đổi mới quản lý được coi là quan 

trọng về mặt kinh tế (ví dụ: mục tiêu tài chính) và xã hội (ví dụ: sự hài lòng của nhân 

viên) [31, 250]. Hoạt động tài chính, marketing, sản xuất cấu thành các thước đo định 

lượng kết quả hoạt động của công ty. Thông thường, các biện pháp tài chính như Lợi 

nhuận trên doanh thu (ROS), Lợi tức đầu tư (ROI) và Lợi tức trên tài sản (ROA) được 

ưa chuộng để đánh giá kết quả. Tuy nhiên, một số nỗ lực đổi mới quản lý không thể 

đo lường được bằng các chỉ số hiệu quả tài chính như vậy [261]. Damanpour (1990) 

cho rằng sức mạnh của sự đổi mới và mối quan hệ với kết quả hoạt động của công ty 

phụ thuộc vào cách đo lường kết quả hoạt động [73]. 

Nghiên cứu của Mol and Birkinshaw (2009) mở ra giai đoạn phát triển mới 

của đổi mới quản lý và cũng chỉ ra đổi mới quản lý có liên quan tích cực đến kết quả 

hoạt động của doanh nghiệp dưới hình thức tăng trưởng năng suất, tạo nhiều động 

lực cho các nghiên cứu tiếp theo đi sâu vào nghiên cứu vấn đề này [179]. 

Nghiên cứu thực nghiệm của Walker và cộng sự (2011) chỉ ra rằng đổi mới 

quản lý tác động tích cực đến kết quả hoạt động của tổ chức thông qua quản trị kết 

quả. Kết quả hoạt động của nghiên cứu mang tính phi kinh tế được đo lường theo cả 

chủ quan của người được khảo sát và khách quan dựa trên các số liệu thống kê gồm 

6 khía cạnh (số lượng đầu ra, chất lượng đầu ra, hiệu quả, hiệu quả chính thức, công 

bằng và sự thỏa mãn của khách hàng). [253] 

Nghiên cứu của Walker và cộng sự (2015) tích hợp một cách định lượng các 

phát hiện thực nghiệm bằng cách sử dụng 52 mẫu độc lập từ 44 bài báo lập luận rằng 

đổi mới quản lý tác động tích cực đến kết quả của tổ chức, phương hướng và mức độ 

tác động của đổi mới quản lý không khác biệt so với đổi mới công nghệ [252].  

Nghiên cứu của Nham Tuan và cộng sự (2016) cho thấy có những tác động 

tích cực của đổi mới quy trình, đổi mới marketing và đổi mới tổ chức đối với kết quả 
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hoạt động của doanh nghiệp. Mức độ kết quả đổi mới quy trình, đổi mới tổ chức và 

đổi mới marketing càng cao thì kết quả hoạt động của công ty càng tốt. Kết quả hoạt 

động bao gồm kết quả tác nghiệp, kết quả thị trường, kết quả tài chính được đo lường 

chủ quan của nhận thức người được khảo sát. [243] 

Nghiên cứu của Jimenez-Jimenez and Sanz-Valle (2011) chỉ ra rằng các loại 

đổi mới tác động tích cực đến kết quả hoạt động trên nhiều khía cạnh. Cụ thể là, đổi 

mới hành chính, đổi mới sản phẩm và đổi mới quy trình tác động tích cực đến kết quả 

hoạt động của doanh nghiệp gồm cả nhân tố kinh tế và phi kinh tế được đo lường chủ 

quan. [142] 

Loại thứ hai có liên quan đến kết quả đổi mới. Các nhà nghiên cứu nhận thấy 

rằng đổi mới quản lý có ảnh hưởng tích cực đến đổi mới công nghệ, quy trình và sản 

phẩm độc đáo và có giá trị có thể nâng cao khả năng của các tổ chức trong việc áp 

dụng công nghệ mới hoặc đổi mới quy trình. Ví dụ, Le Bas, Mothe, và Nguyen-Thi 

(2015) đã lập luận rằng đổi mới quản lý tăng cường tính linh hoạt và kỹ năng tổ chức, 

tạo điều kiện thuận lợi cho sự phát triển của đổi mới công nghệ [158].  

Nghiên cứu thực nghiệm tại 184 doanh nghiệp sản xuất tại Thổ Nhĩ Kỳ của 

Gunday (2011)  xác định các mối quan hệ giữa các loại đổi mới và kết quả hoạt động 

của doanh nghiệp thông qua hiệu quả đổi mới. Kết quả cho thấy tác động tích cực của 

đổi mới nói chung và đổi mới tổ chức (đổi mới quản lý) nói riêng đến kết quả hoạt 

động của doanh nghiệp trong các ngành sản xuất. Kết quả hoạt động được đo lường 

chủ quan gồm kết quả thị trường, kết quả tài chính và kết quả tác nghiệp. Bên cạnh 

đó, nghiên cứu cũng chỉ ra rằng đổi mới tổ chức (đổi mới quản lý) có tác động tích 

cực đến đổi mới quy trình và đổi mới marketing trong khi tác động là không rõ ràng 

đối với đổi mới sản phẩm. [118] 

Nghiên cứu thực nghiệm trong lĩnh vực sản xuất tại Tây Ban Nha của Camisón 

và Villar-López (2014) chỉ ra rằng đổi mới tổ chức (đổi mới quản lý) tác động tích 

cực đến kết quả hoạt động cụ thể là kết quả tài chính thông qua đổi mới công nghệ 



24 
 

 
 

 

(đổi mới quy trình và đổi mới sản phẩm). Kết quả tài chính được đo lường chủ quan 

theo nhận thức của người được khảo sát. [44] 

Nghiên cứu thực nghiệm tại 109 doanh nghiệp trong lĩnh vực dịch vụ của Julia 

Nieves (2016) đánh giá tác động của đổi mới quản lý đối với các kết quả khác nhau 

của tổ chức. Nghiên cứu chỉ ra đổi mới quản lý tác động gián tiếp đến việc đạt được 

kết quả tài chính thông qua tác động của nó đối với đổi mới sản phẩm. Đồng thời, đổi 

mới quản thúc đẩy giới thiệu các đổi mới sản phẩm. Điều này đồng thuận với phân 

tích của tác giả ở trên. [189] 

Bảng 1. 3 Các nghiên cứu về tác động của đổi mới đến kết quả của tổ chức 

 
Tác giả Đối tượng 

nghiên 

cứu 

Đóng góp của nghiên cứu Loại đổi 

mới 

Thang đo Loại kết 

quả đổi 

mới 

Thang đo 

Walker và 

cộng sự  

(2011) [253] 

Dịch vụ Tác động  tích cực của đổi 

mới quản lý đến kết quả 

hoạt động của tổ chức là 

không trực tiếp, thông qua 

quản trị kết quả 

Đổi mới 

quản lý 

Chủ quan 

/nhận thức 

Phi kinh 

tế 

Chủ quan 

/nhận thức 

Và Khách 

quan 

Walker và 

cộng sự 

(2015) [252] 

Cả hai Đổi mới quản lý tác động 

tích cực đến kết quả của tổ 

chức. 

Phương hướng và mức độ 

tác động của đổi mới quản 

lý không khác biệt so với 

đổi mới công nghệ. 

Đổi mới 

quản lý 

Chủ quan 

/nhận thức 

Kinh tế 

và phi 

kinh tế 

Chủ quan 

/nhận thức 

Camisón và 

Villar-

López 

(2014) [44] 

Sản xuất Đổi mới quản lý tác động 

tích cực đến kết quả hoạt 

động thông qua đổi mới 

công nghệ 

Đổi mới 

quản lý 

và đổi 

mới 

công 

nghệ 

Chủ quan 

/nhận thức 

Tài 

chính 

Chủ quan 

/nhận thức 
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Tác giả Đối tượng 

nghiên 

cứu 

Đóng góp của nghiên cứu Loại đổi 

mới 

Thang đo Loại kết 

quả đổi 

mới 

Thang đo 

Julia Nieves 

(2016) [189] 

Dịch vụ Đổi mới quản lý tác động 

gián tiếp tới kết quả tài 

chính thông qua đổi mới 

sản phẩm 

Đổi mới 

quản lý 

và đổi 

mới sản 

phẩm 

Chủ quan 

/nhận thức 

Tài 

chính 

Chủ quan 

/nhận thức 

Nham Tuan 

và cộng sự 

(2016) [243] 

 

 Sản xuất Tác động của các loại đổi 

mới lên kết quả đổi mới và 

kết quả hoạt động 

Đổi mới 

quản lý 

và đổi 

mới 

công 

nghệ 

Chủ quan 

/nhận thức 

Kinh tế 

và phi 

kinh tế 

Chủ quan 

/nhận thức 

Mol and 

Birkinshaw 

(2009) [179] 

 

Cả hai Đổi mới quản lý tác động 

tích cực đến kết quả hoạt 

động 

Đổi mới 

quản lý 

Chủ quan 

/nhận thức 

Kinh tế Khách 

quan 

Gunday 

(2011) [118] 

 

Sản xuất Các loại đổi mới tác động 

tích cực đến kết quả hoạt 

động  

Đổi mới 

tổ chức 

và đổi 

mới 

công 

nghệ 

Chủ quan 

/nhận thức 

Kinh tế 

và phi 

kinh tế 

Chủ quan 

/nhận thức 

Jimenez-

Jimenez and 

Sanz-Valle 

(2011) [142] 

 

Cả hai Các loại đổi mới tác động 

tích cực đến kết quả hoạt 

động trên nhiều khía cạnh 

Đổi mới 

hành 

chính và 

đổi mới 

công 

nghệ 

Chủ quan 

/nhận thức 

Kinh tế 

và phi 

kinh tế 

Chủ quan 

/nhận thức 

Nguồn: Do tác giả tổng hợp 
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1.4. Khoảng trống nghiên cứu 

 Trên cơ sở tổng quan các nghiên cứu trước đây, tác giả nhận thấy rằng các 

nghiên cứu về đổi mới quản lý còn một vài điểm mở để mở rộng tìm hiểu như sau: 

 Thứ nhất, nghiên cứu về đổi mới quản lý vẫn còn hạn chế về số lượng và chất 

lượng cả về khía cạnh nghiên cứu lý thuyết lẫn nghiên cứu thực nghiệm so với nghiên 

cứu về đổi mới công nghệ (đổi mới quy trình và đổi mới sản phẩm). 

Thứ hai, các nghiên cứu thực nghiệm về các nhân tố tác động, thúc đẩy với 

khái niệm nghiên cứu “đổi mới quản lý” và kết quả của nó vẫn còn tương đối phân 

mảnh. Các nhân tố thúc đẩy đổi mới quản lý hiện tại còn rời rạc và chưa có sự liên 

kết. Đây là khía cạnh nghiên cứu còn nhiều tri thức có thể được khai thác, cần được 

quan tâm nhiều hơn trong thời gian tới. 

 Thứ ba, vấn đề nghiên cứu thực nghiệm ở trên còn nhiều hạn chế, theo tác giả 

một phần quan trọng là xuất phát từ các nghiên cứu về các nhân tố tác động, thúc đẩy 

đổi mới quản lý chưa dựa vào các lý thuyết cập nhật hơn so với các lý thuyết thường 

áp dụng phổ biến cho đổi mới công nghệ (lý thuyết quản trị dựa trên nguồn lực). Điều 

này cũng dễ hiểu bởi ngay cả nghiên cứu về đổi mới chung cũng chưa hoàn toàn 

thống nhất về các lý thuyết, khái niệm [68]. 

 Thứ tư, các nghiên cứu thực nghiệm với các bối cảnh nghiên cứu khác nhau 

cũng sẽ đem lại những tri thức mới, các nghiên cứu trước đây về đổi mới quản lý 

chưa áp dụng cho lĩnh vực phân phối điện và đặc biệt đối với các doanh nghiệp có 

tính chất phụ thuộc. 

Trên cơ sở tổng quan nghiên cứu ở phần trước, tác giả nhận thấy các nghiên 

cứu về đổi mới quản lý tập trung chủ yếu nhằm mục đích xây dựng lý thuyết về khái 

niệm và so sánh với đổi mới công nghệ, trong khi nghiên cứu thực nghiệm nhằm giải 

thích tầm quan trọng và các nhân tố thúc đẩy đổi mới quản lý hoặc chỉ dựa trên các 

mẫu nghiên cứu rất nhỏ [75, 250].  Theo tác giả, đa số các nghiên cứu còn chưa rõ lý 

thuyết nào đã được áp dụng khi xem xét các nhân tố và mối quan hệ với “đổi mới 
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quản lý”, có một số nghiên cứu của các tác giả như Mol và Birkinshaw (2009), 

Vaccaro và cộng sự (2012), Camison và cộng sự là dựa trên nền tảng lý thuyết. Các 

lý thuyết được áp dụng trong nghiên cứu về các loại đổi mới có liên quan đến đổi mới 

quản lý (như đổi mới hành chính, đổi mới tổ chức, đổi mới chiến lược,...) là lý thuyết 

quản trị dựa trên nguồn lực, lý thuyết lãnh đạo và lý thuyết học tập tổ chức. Tuy 

nhiên, nhiều nghiên cứu thực nghiệm mà tác giả tìm hiểu đã không thực hiện nghiên 

cứu của họ dựa trên các lý thuyết đã được thiết lập, điều này có thể ngăn cản các học 

giả tuân theo cách tiếp cận có hệ thống, hoặc xây dựng hoặc thử nghiệm các lý thuyết 

đã được thiết lập trong lĩnh vực này. Điều cần thiết cho nghiên cứu trong tương lai là 

thiết kế và tiến hành một nghiên cứu thực nghiệm dựa trên khung lý thuyết có tính 

tổng hợp để làm sáng tỏ các mối quan hệ giả thuyết. 

Trong những năm gần đây, nghiên cứu về đổi mới quản lý theo tác giả có thể liên 

quan chặt chẽ với một số lý thuyết như lý thuyết về môi trường tổ chức (Organization 

Climate theory)  [124, 139], lý thuyết nguồn lực (Resource-based theory) [22, 44], lý 

thuyết tri thức tổ chức (Knowledge-based Theory of the Firm) [115, 187, 228]; và lý 

thuyết học tập tổ chức (Organizational learning theory)  [62, 173, 262] được trình bày 

cụ thể ở phần tiếp theo. 
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Tiểu kết Chương 1 

Trong chương này, tác giả đã tổng quan các công trình nghiên cứu tiêu biểu 

về đổi mới quản lý, từ đó đưa ra nhận định về các giai đoạn nghiên cứu của “đổi mới 

quản lý”, đề xuất các hướng nghiên cứu tương lai đối với đổi mới quản lý thông qua 

tổng quan các nghiên cứu trước đây về các nhân tố tác động, thúc đẩy đổi mới quản 

lý và tác động của đổi mới quản lý đến kết quả của tổ chức (kết quả hoạt động và kết 

quả đổi mới). Từ những phân tích đó, tác giả mạnh dạn đưa ra khoảng trống nghiên 

cứu cho luận án của mình. 
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CHƯƠNG 2. CƠ SỞ LÝ THUYẾT 

2.1. Cơ sở lý luận về đổi mới 

2.1.1. Khái niệm đổi mới 

Trong môi trường kinh doanh không ngừng biến đổi như hiện nay, đổi mới là 

nhân tố rất quan trọng giúp các doanh nghiệp tồn tại, phát triển và duy trì lợi thế cạnh 

tranh (Ancona và Caldwell, 1987). Baldwin (1995) cho rằng Đổi mới là nhân tố quyết 

định sự thành công của doanh nghiệp. Doanh nghiệp chỉ có thể đạt được kết quả tốt 

hơn đối thủ cạnh tranh nếu doanh nghiệp đó tạo ra được sự khác biệt về chất lượng 

hoặc giá cả hoặc cả về chất lượng và giá cả. 

Quintane và cộng sự (2011) cho rằng đổi mới là hiện tượng của tổ chức, được 

nghiên cứu từ rất sớm và đã được nghiên cứu trong nhiều lĩnh vực khác nhau. Đổi 

mới là một khái niệm khá rộng và có thể dẫn đến nhiều cách hiểu khác nhau. Một 

trong những khó khăn đầu tiên trong nghiên cứu về đổi mới là thiếu một định nghĩa 

chuẩn về đổi mới. Điểm chung của tất các các định nghĩa về đổi mới là một cái gì đó 

mới hoặc lạ thường. Bỏ qua việc định nghĩa rõ ràng về khái niệm đổi mới sẽ làm giảm 

sự hiểu biết về đổi mới và có thể làm giảm sự thành công trong việc thực hiện và phát 

triển đổi mới [203].  

Thuật ngữ “đổi mới” được định nghĩa theo nhiều quan điểm khác nhau, hiện 

vẫn chưa có một định nghĩa chuẩn về đổi mới hoặc đo lường [3, 78]. Phan (2017) cho 

rằng có nhiều định nghĩa về đổi mới như vậy là do các nhà nghiên cứu tiếp cận từ các 

góc nhìn khác nhau (kinh tế, kỹ thuật, hành vi,…), các cấp bậc khác nhau (quốc gia, 

tổ chức, nhóm, cá nhân) và các loại hình khác nhau (sản phẩm, quy trình, tổ chức, 

marketing). Có nhiều định nghĩa về đổi mới cũng xuất phát từ bản thân khái niệm 

này có nhiều thuộc tính và khía cạnh khác nhau. Nghiên cứu của Baregheh và cộng 

sự (2009) đã chỉ ra 6 thuộc tính của đổi mới gồm: (1) Bản chất của đổi mới, (2) các 

loại hình đổi mới, (3) các giai đoạn đổi mới, (4) bối cảnh xã hội của đổi mới, (5) 

phương tiện để đổi mới và (6) mục tiêu của đổi mới [21]. Nghiên cứu của Ram và 
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cộng sự (2010) đã chỉ ra 5 khía cạnh của đổi mới là (1) đổi mới là một cái gì đó mới, 

(2) đổi mới là chất xúc tác cho sự thay đổi, (3) đổi mới là nhân tố điều khiển giá trị, 

(4) đổi mới là phát minh và (5) đổi mới là một quá trình [202]. 

Joseph Schumpeter là học giả đầu tiên đưa ra định nghĩa về đổi mới vào cuối 

những năm 1920 [216]. Các công trình nghiên cứu của Joseph Schumpeter có ảnh 

hưởng rất lớn đến các nghiên cứu về đổi mới sau này. Từ những phát hiện và lý luận 

ban đầu của Joseph Schumpeter, khái niệm đổi mới đã dần được phát triển thêm và 

ngày càng thu hút được sự chú ý của cộng đồng nghiên cứu . 

Một số định nghĩa về đổi mới của các nhà nghiên cứu được tác giả tổng hợp, 

thể hiện ở Bảng 2.1 

Bảng 2. 1 Các định nghĩa về đổi mới 

Tác giả Nội dung 

Schumpeter 

(1934) 

Đổi mới là việc các công ty đưa ra một sản phẩm mới, một quy 

trình mới, một phương pháp sản xuất mới hoặc một hệ thống 

mới. [218] 

Drucker (1985) Đổi mới là một công cụ đặc thù của các chủ doanh nghiệp, là 

phương tiện mà họ khai thác sự thay đổi như là cơ hội cho một 

công việc kinh doanh hoặc một dịch vụ khác biệt. [92] 

Acs và Audretsch 

(1988) 

Đổi mới là quá trình bắt đầu với một phát minh, sau đó thực 

hiện phát triển phát minh, kết quả là đưa ra sản phẩm mới, quy 

trình mới hoặc dịch vụ mới ra thị trường. [2] 

Lundvall (1992) Đổi mới là một quá trình liên tục từ bỏ, tìm kiếm và khám phá 

để tạo ra các sản phẩm mới, các kỹ thuật mới, các hình thức tổ 

chức mới và thị trường mới. [170] 
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Tác giả Nội dung 

Tổ chức Hợp tác 

và Phát triển 

Kinh tế - OECD 

(2005) 

Đổi mới là việc thực thi một sản phẩm (hàng hóa/dịch vụ) hoặc 

một quy trình mới hoặc được cải tiến đáng kể, một phương 

pháp marketing mới, hay một biện pháp mới mang tính tổ chức 

trong thực tiễn hoạt động, trong tổ chức công việc hay trong 

quan hệ với bên ngoài. [193] 

Damanpour và 

Wischnevsky, 

(2006) 

Đổi mới là sự phát triển và áp dụng ý tưởng mới hoặc hành vi 

mới trong tổ chức. Ý tưởng mới có thể là một sản phẩm, dịch 

vụ hoặc phương pháp sản xuất mới (đổi mới kỹ thuật) hoặc là 

một thị trường, cơ cấu tổ chức hoặc hệ thống quản trị mới (đổi 

mới quản trị). [78] 

Dibrell và cộng 

sự (2008) 

Đổi mới có nhiều cấp độ khác nhau, theo đó thì ĐM khác nhau 

về mức độ phức tạp và nó có thể bao gồm từ những thay đổi 

nhỏ đối với các sản phẩm, dịch vụ, quy trình hiện có cho đến 

thay đổi hoàn toàn các sản phẩm, dịch vụ, quy trình với các 

thuộc tính hoàn toàn mới hoặc tính năng hoạt động vượt trội. 

[87] 

Baregheh và 

cộng sự, (2009) 

Đổi mới là một quá trình nhiều giai đoạn mà trong đó các tổ 

chức chuyển đổi các ý tưởng thành các sản phẩm mới hoặc cải 

tiến, dịch vụ mới hoặc cải tiến, quy trình mới hoặc cải tiến để 

vượt lên (advance), cạnh tranh (compete) và tạo sự khác biệt 

của họ thành công trên thị trường. [21] 

Ram và cộng sự 

(2010) 

Đổi mới là một quá trình qua đó một ý tưởng, đối tượng, thực 

tiễn, công nghệ, quy trình được tạo ra, phát minh lại, phát triển, 

khuếch tán, chấp nhận và sử dụng được tạo ra từ nội bộ hoặc 
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Tác giả Nội dung 

lấy từ các tổ chức bên ngoài. Quá trình này là mới hoặc được 

cải tiến một cách đáng kể, có tiềm năng tạo ra hoặc bổ sung giá 

trị cho đơn vị chấp nhận nó. [202] 

Crossan và 

Apaydin, (2010) 

Đổi mới là việc tạo ra hoặc áp dụng (adoption), nội hóa và khai 

thác giá trị gia tăng mới lạ (value-added novelty) trong lĩnh vực 

kinh tế và xã hội, làm mới và mở rộng các sản phẩm, dịch vụ 

và thị trường, phát triển các phương pháp sản xuất mới và thiết 

lập hệ thống quản lý mới  

Theo Luật khoa 

học và công nghệ 

năm 2013 

Đổi mới là việc tạo ra, ứng dụng thành tựu, giải pháp kỹ thuật, 

công nghệ, giải pháp quản lý để nâng cao hiệu quả phát triển 

kinh tế - xã hội, nâng cao năng suất, chất lượng, giá trị gia tăng 

của sản phẩm, hàng hóa. [199] 

Nguồn: Do tác giả tổng hợp 

Mặc dù có rất nhiều định nghĩa được các nhà nghiên cứu, tổ chức đề xuất, mỗi 

định nghĩa khai thác những khía cạnh (quá trình đổi mới hoặc kết quả đổi mới) hay 

những thuộc tính khác nhau của đổi mới, nhưng những định nghĩa này đều có những 

điểm chung là “tính mới” trong quá trình, hoạt động hay kết quả. 

2.2.2. Các khía cạnh của khái niệm đổi mới 

Ram và cộng sự (2010) đã tổng quan các bài báo khoa học thảo luận về khái  

niệm đổi mới chỉ ra 5 khía cạnh thường được sử dụng để mô tả khái niệm này, bao 

gồm: 

1. Đổi mới là một cái gì đó “mới”. Đây là khía cạnh phổ biến trong các các định 

nghĩa khác nhau về đổi mới, các học giả thường đưa ra nhiều quan điểm liên 

quan đến “tính mới” này. Tính mới có thể là việc tổ chức sử dụng đầu tiên 
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hoặc sớm một ý tưởng nào đó so với các tổ chức có mục tiêu tương tự. Tuy 

nhiên, định nghĩa này còn hạn chế vì nó chỉ đề cập đến đổi mới với người đi 

đầu. Gần đây, nhiều nhà nghiên cứu chỉ ra tính mới không phụ thuộc vào thời 

gian tồn tại trong một môi trường cụ thể, nó chỉ phụ thuộc vào khung tham 

chiếu của đơn vị tiếp nhận. Hay nói cách khác, thực tiễn tạo ra một đổi mới 

miễn là nó được đánh giá mới bởi đơn vị áp dụng, bất kể thực tế là các đơn vị 

khác trong cùng hệ thống có thể không coi đó là mới. Đổi mới là do áp dụng 

trước hoặc có tri thức mới. Cải tiến thông thường đề cập tới các cải tiến nhỏ 

và liên tục còn đổi mới thường liên quan tới các cải tiến hoặc các thay đổi 

mang tính đột phá. 

2. Đổi mới là chất xúc tác cho sự thay đổi. Đổi mới là một quá trình xã hội hơn 

là một khám phá khoa học, không phải mọi thay đổi đều được coi là đổi mới 

trừ khi là mong muốn và có chủ ý. Kết quả của một sự thay đổi có thể là tiêu 

cực hoặc tích cực. Tuy nhiên, khi đổi mới được giới thiệu tạo ra giá trị và đem 

lại tác động tích cực, vì vậy chỉ có đổi mới mới đem lại sự thay đổi có tác động 

tích cực. Đổi mới đem lại sự thay đổi xảy ra ở nhiều khía cạnh khác nhau. 

3. Đổi mới là quá trình. Một khía cạnh khác trong việc xác định đổi mới như là 

một quá trình liên quan đến chuỗi hoạt động bắt đầu bằng việc nhận ra nhu 

cầu, tạo ra sự đổi mới, áp dụng và thực hiện nó. Quá trình đổi mới tạo ra từ 

bên trong và có nguồn gốc từ bên ngoài tổ chức. 

4. Đổi mới là nhân tố điều khiển giá trị. Đổi mới là công cụ tạo ra giá trị kinh tế, 

là nguồn cung cấp lợi thế cạnh tranh, công cụ tăng tưởng và phát triển bền 

vững. Đối với góc độ tổ chức, đổi mới có thể dẫn đến cải thiện hoạt động của 

tổ chức, thiết lập quy trình công việc tốt hơn, đạt lợi thế cạnh tranh và đối phó 

linh hoạt với biến động liên tục của môi trường kinh doanh. Tuy nhiên, điểm 

quan trọng là đổi mới của tổ chức phải có mục đích rõ ràng và nắm bắt được 

tiềm năng của đổi mới. 

5. Đổi mới không nhất thiết là sáng chế. Đổi mới có tính thực tiễn, tính hữu dụng 

ngụ ý một cái gì đó mới được sử dụng trong khi sáng chế ngụ ý mang lại một 
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cái gì đó mới. Đổi mới so với sáng chế là đưa đến giai đoạn thực hiện và 

thương mại hóa. 

Tóm lại, khái niệm đổi mới bao trùm nhiều khía cạnh đa dạng. Tuy nhiên, trọng 

tâm của các khía cạnh cơ bản là đổi mới là cái gì đó mới và mới phải làm tăng giá trị 

hoặc mang đến sự cải thiện cho đơn vị thực hiện. 

2.2.3. Phân loại đổi mới  

Theo loại hình đổi mới: 

Tại Việt Nam, việc phân chia theo khái niệm của OECD (2005) vẫn được sử 

dụng phổ biến như là cơ sở để phân loại đổi mới [193]. Doanh nghiệp có hoạt động 

đổi mới, biểu hiện cụ thể ở 4 loại hình đổi mới: đổi mới sản phẩm, đổi mới quy trình, 

đổi mới marketing và đổi mới tổ chức. Trong đó, đổi mới sản phẩm và đổi mới quy 

trình thuộc về đổi mới công nghệ. Cụ thể các loại hình đổi mới được OECD (2005) 

định nghĩa như sau: 

 Đổi mới sản phẩm: liên quan đến việc tạo ra và giới thiệu sản phẩm, 

dịch vụ/ hoặc được cải tiến đáng kể về đặc điểm và công năng so với 

sản phẩm hiện có. Nó bao gồm cải tiến đáng kể về đặc điểm kỹ thuật, 

thành phần, chất liệu, phần mềm, mức độ thân thiện người dùng hay 

các đặc điểm chức năng khác. 

 Đổi mới quy trình: là việc triển khai một phương pháp sản xuất hoặc 

phân phối mới được cải tiến đáng kể, bao gồm những thay đổi về kỹ 

thuật, thiết bị và/ hoặc phần mềm. 

 Đổi mới marketing: là việc thực hiện một phương pháp marketing mới 

liên quan đến những thay đổi đáng kể trong thiết kế hoặc bao bì sản 

phẩm, vị trí sản phẩm, quảng cáo hoặc định giá sản phẩm. 

 Đổi mới tổ chức: đề cập đến việc thực hiện phương pháp tổ chức mới 

trong thực tiễn kinh doanh, cơ cấu tổ chức tại nơi làm việc hoặc quan 

hệ bên ngoài doanh nghiệp. Bao gồm những thay đổi trong cấu trúc sản 
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xuất và tính đến những đổi mới trong cơ cấu quản lý, quản trị doanh 

nghiệp, hệ thống tài chính hoặc chế độ đãi ngộ nhân viên. 

Theo tính mới của đổi mới 

 Mới đối với doanh nghiệp: đây là mức độ thấp nhất của đổi mới.  

 Mới đối với thị trường: doanh nghiệp là tổ chức đầu tiên giới thiệu đổi 

mới này ra thị trường của mình 

 Mới đối với ngành: những đổi mới này là mới đối với ngành/ lĩnh vực 

hoạt động của doanh nghiệp 

 Mới đối với thế giới: doanh nghiệp là tổ chức đầu tiên giới thiệu đổi 

mới này ra tất cả các thị trường trong và quốc tế và tất cả các ngành/ 

lĩnh vực 

2.2.4. Các thước đo đổi mới  

Nghiên cứu của Edison và cộng sự (2013) cho thấy, đổi mới thường được đo 

lường dựa trên dữ liệu đầu vào (mức chi cho hoạt động nghiên cứu và phát triển,…); 

dựa trên kết quả đầu ra của đổi mới (số lượng bằng sáng chế, số lượng quy trình mới 

hoặc cải tiến,…); dựa trên kết quả đổi mới (phần trăm doanh thu từ sản phẩm mới,…) 

và dựa trên đổi mới [94]. Đo lường đổi mới dựa trên khảo sát đổi mới ngày càng được 

các nhà nghiên cứu sử dụng vì những lý do sau đây:  

Thứ nhất, nghiên cứu và phát triển (R&D) đại diện cho dữ liệu đầu vào của 

hoạt động đổi mới. Đo lường đổi mới dựa trên R&D ngày càng ít được sử dụng xuất 

phát từ thực tế có những R&D không dẫn đến đổi mới [102], mặt khác, không phải 

tất cả đổi mới phải được thực hiện thông qua R&D vì có những đổi mới xuất phát từ 

những vấn đề cụ thể trong thực tiễn hoạt động hoặc theo ý tưởng đột nhiên xuất hiện 

[175], đo lường đổi mới dựa trên R&D cũng không phản ảnh chân thực đổi mới trong 

các doanh nghiệp vừa và nhỏ vì trong những doanh nghiệp này các hoạt động R&D 

thường không chính thức [152] và không diễn ra thường xuyên như các doanh nghiệp 

lớn [175]. 
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 Thứ hai, đo lường đổi mới dựa trên kết quả đầu ra như dữ liệu bằng sáng chế 

cũng không phản ảnh chân thực đổi mới và ngày càng ít được sử dụng vì có những 

sáng chế chưa được chuyển đổi thành đổi mới ở thời điểm đánh giá, hơn nữa xu 

hướng bằng sáng chế khác nhau giữa các ngành [175]; do chi phí cao, thủ tục cấp 

bằng sáng chế phức tạp,…nên một số công ty muốn bảo vệ đổi mới để duy trì lợi thế 

trước đối thủ cạnh tranh [152] mà họ không có bằng sáng chế; ngoài ra không phải 

tất cả đổi mới phải cấp bằng sáng chế, do đó dữ liệu bằng sáng chế phản ảnh không 

chân thực đổi mới của tổ chức.  

 Thứ ba, đo lường đổi mới dựa trên số lượng đổi mới của doanh nghiệp cũng ít 

được sử dụng, dữ liệu được thu thập từ nhiều nguồn khác nhau như dựa trên các thông 

cáo mới, tạp chí chuyên ngành, cơ sở dữ liệu,… cách đo lường này có ưu điểm là tập 

trung vào chính những đổi mới của doanh nghiệp. Cách đo lường này loại trừ những 

đổi mới không thành công [28]; hơn nữa, các nhà nghiên cứu không phải là chuyên gia 

trong mọi lĩnh vực, rất khó để đánh giá đổi mới trong các ngành khác nhau, khiến việc 

nghiên cứu rất khó thực hiện.  

 Đo lường đổi mới thông qua khảo sát doanh nghiệp, dữ liệu đổi mới được thu 

thập từ các cuộc khảo sát hoặc phỏng vấn các doanh nghiệp. Tuy nhiên, mức ý nghĩa 

và tính đại diện của nghiên cứu lại phụ thuộc vào tỷ lệ trả lời khảo sát của các doanh 

nghiệp [10]. Mặc dù vậy, đo lường đổi mới thông qua khảo sát doanh nghiệp đang 

trở thành phương pháp chuẩn trong việc thu thập thông tin trực tiếp về đổi mới [175]. 

 Theo OECD (2005) đối với những nước có nền kinh tế  chuyển đổi, do dữ liệu 

khan hiếm, mức độ tin cậy của các chỉ số đo lường không cao, các nhà nghiên cứu 

khi đo lường đổi mới nên tập trung vào các hoạt động đổi mới. Trong luận án này, 

tác giả sử dụng thang đo đổi mới dựa trên các đổi mới quản lý do Vaccaro và cộng 

sự (2012) đề xuất (được trình bày cụ thể ở chương 3). 

2.2. Cơ sở lý luận về đổi mới quản lý 

2.2.1. Khái niệm đổi mới quản lý 
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Nhiều loại đổi mới đã được mô tả trong tài liệu và các nhà nghiên cứu đã khám 

phá sự phân loại của nó theo những cách khác nhau. Tổ chức Hợp tác và Phát triển 

Kinh tế (OECD) đã cung cấp một khuôn khổ chung – Sổ tay Oslo (2005) xác định 

bốn loại đổi mới: sản phẩm, quy trình, marketing và tổ chức [193]. Các nghiên cứu 

hiện nay về đổi mới chủ yếu tập trung vào khía cạnh công nghệ bao gồm cả đổi mới 

sản phẩm và quy trình [48]. Nhưng đổi mới không chỉ giới hạn trong hệ thống công 

nghệ của công ty, nó còn được công nhận tương tự đối với những thay đổi trong chính 

tổ chức và cấu trúc của nó [66]. Do đó, các học giả đã bắt đầu nhấn mạnh rằng, để 

nắm bắt được toàn bộ lợi ích của đổi mới, khía cạnh công nghệ cần được kết hợp với 

khía cạnh quản lý [75]. Các loại đổi mới đã được giới thiệu thành công bởi các nghiên 

cứu học thuật bên ngoài lĩnh vực công nghệ bao gồm đổi mới quản lý và marketing 

[250]. 

Nhiều học giả sử dụng các thuật ngữ đổi mới quản lý, đổi mới hành chính hoặc 

đổi mới tổ chức nhằm đề cập đến các phương thức quản lý, quy trình, cơ cấu tổ chức 

và kỹ thuật quản lý nhằm tăng cường đổi mới [31, 179]. Thuật ngữ đổi mới quản lý 

gần đây đã trở nên phổ biến trong nghiên cứu quản lý tổ chức, vượt qua các thuật ngữ 

đổi mới tổ chức và đổi mới hành chính [75]. Cụ thể hơn, Bảng 2.2 trình bày định 

nghĩa của các thuật ngữ này. Từ những điều trên, rõ ràng là các định nghĩa này trùng 

lặp rõ rệt và chúng có thể được coi là tương đương với đổi mới quản lý [129]. 

Bảng 2. 2 Định nghĩa của đổi mới quản lý qua nhiều khái niệm 

Định nghĩa ban đầu về đổi mới quản lý Loại đổi 

mới 

Nguồn 

Quá trình lan tỏa và bao trùm bao gồm 

nghiên cứu, phát triển và triển khai các ý 

tưởng và hành vi mới. 

OI Damanpour (1996) 

[74] 

 



38 
 

 
 

 

Định nghĩa ban đầu về đổi mới quản lý Loại đổi 

mới 

Nguồn 

Những đổi mới trong thành phần hành chính 

có ảnh hưởng đến hệ thống xã hội của một 

tổ chức. 

AI Damanpour (1991)  

Khái niệm đa diện thừa nhận các cách giải 

thích và thuật ngữ khác nhau, chẳng hạn như 

đổi mới hoặc hành vi đổi mới trong tổ chức, 

các kết hợp mới. 

MI Lam (2005) [154] 

 

Việc thực hiện một phương pháp tổ chức 

mới trong thực tiễn kinh doanh, tổ chức nơi 

làm việc hoặc quan hệ bên ngoài của công 

ty. Các đặc điểm khác biệt của đổi mới tổ 

chức so với các thay đổi tổ chức khác trong 

công ty là việc thực hiện một phương pháp 

tổ chức (trong thực tiễn kinh doanh, tổ chức 

nơi làm việc hoặc quan hệ bên ngoài) mà 

trước đây chưa được sử dụng trong công ty 

và là kết quả của các quyết định chiến lược 

do ban lãnh đạo thực hiện. 

OI Sách hướng dẫn 

Oslo (2005) [193] 

Những đổi mới đề cập đến công nghệ khác 

biệt, chẳng hạn như bí quyết chưa được cấp 

phép, quyền tài sản, quản lý và tổ chức. Đó 

là những đối tượng thuộc tổ chức mới, mới 

lạ, có thể là cơ cấu ngành, cơ cấu của công 

OI Sanidas (2005) [209] 
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Định nghĩa ban đầu về đổi mới quản lý Loại đổi 

mới 

Nguồn 

ty, dạng hoặc quy trình sản xuất hoặc một tổ 

chức nói chung. 

Đổi mới liên quan đến những thay đổi trong 

cách người quản lý định hướng, ra quyết 

định, điều phối hoạt động và tạo động lực 

cho mọi người. Sự khác biệt rõ rệt so với các 

nguyên tắc, quy trình và phương thức quản 

lý truyền thống hoặc sự rời bỏ các hình thức 

tổ chức thông thường làm thay đổi đáng kể 

cách thức thực hiện công việc quản lý. 

MI  

 

Hamel (2006) [125] 

Việc tạo ra và thực hiện một phương thức, 

quy trình, cấu trúc hoặc kỹ thuật quản lý 

hoàn toàn mới so với thế giới và nhằm 

hướng tới các mục tiêu của tổ chức hơn nữa. 

MI  

 

Birkinshaw và cộng 

sự. (2008) [31] 

Các phương thức quản lý mới đối với công 

ty, chứ không phải hoàn toàn mới so với thế 

giới 

MI  

 

Birkinshaw và cộng 

sự. (2009) [179]  

Các đổi mới hành chính liên quan gián tiếp 

đến hoạt động công việc cơ bản và liên quan 

trực tiếp hơn đến các khía cạnh quản lý như 

cơ cấu tổ chức, quy trình hành chính và 

nguồn nhân lực. 

AI Crossan và Apaydin 

(2010) [68] 
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Định nghĩa ban đầu về đổi mới quản lý Loại đổi 

mới 

Nguồn 

Triển khai một phương thức, quy trình hoặc 

cấu trúc quản lý mới đối với tổ chức. Các 

phương pháp, quy trình và cấu trúc mới làm 

thay đổi bản chất của công việc quản lý ở 

cấp công ty. 

MI Vaccaro và cộng sự. 

(2012) [246] 

 

Các phương pháp tiếp cận mới về tri thức để 

thực hiện các chức năng quản lý và các quy 

trình mới tạo ra những thay đổi trong chiến 

lược, cấu trúc, thủ tục hành chính và hệ 

thống của tổ chức 

MI Damanpour and 

Aravind (2012) [75]  

Các cách tiếp cận mới để đề ra chiến lược và 

cấu trúc trong tổ chức, sửa đổi các quy trình 

quản lý của tổ chức, đồng thời động viên và 

khen thưởng nhân viên của tổ chức. 

MI Walker, Damanpour 

và Devece (2011) 

[253] 

 

Đổi mới tổ chức là một hệ thống quản lý tri 

thức mới hoặc được cải tiến đáng kể nhằm 

sử dụng hoặc trao đổi tốt hơn thông tin, tri 

thức và kỹ năng trong doanh nghiệp, triển 

khai một thay đổi lớn đối với tổ chức công 

việc, ví dụ như những thay đổi cơ cấu quản 

lý hoặc tích hợp các bộ phận hoặc hoạt động 

khác nhau, hoặc thực hiện một thay đổi mới 

hay đáng kể trong quan hệ với các công ty 

OI Gallego, Rubalcaba 

và Hipp (2012) [108] 
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Định nghĩa ban đầu về đổi mới quản lý Loại đổi 

mới 

Nguồn 

hoặc tổ chức công khác, như thông qua các 

liên minh, quan hệ đối tác, thuê ngoài hoặc 

hợp đồng phụ. 

Thay đổi trong phương thức tổ chức và quản 

lý của công ty đánh dấu sự thay đổi đáng kể 

so với hiện trạng - thay đổi tổ chức có tính 

mới (ít nhất là đối với công ty), nhằm hướng 

tới các mục tiêu tổ chức xa hơn và là kết quả 

của việc ra quyết định chiến lược. 

OI Hecker và Ganter 

(2013) [109] 

Nguồn: Do tác giả tổng hợp 

Ban đầu, thuật ngữ “đổi mới tổ chức” được sử dụng chủ yếu bởi các nhà kinh 

tế học để phân biệt đổi mới công nghệ, nhưng nó cũng xuất hiện trong lĩnh vực nghiên 

cứu quản lý [50] chẳng hạn, phân biệt giữa các sản phẩm và quy trình mới với cơ cấu 

tổ chức mới của một công ty. Edquist, Hommen và McKelvey (2001) đã định nghĩa 

đổi mới tổ chức là những cách thức mới để tổ chức hoạt động kinh doanh như sản 

xuất hoặc R&D, nhằm tạo ra sự phối hợp của các nguồn lực [95]. Đổi mới tổ chức 

được định nghĩa theo cách này bao gồm, trước hết, những thay đổi trong cơ cấu tổ 

chức hoặc các thủ tục, tạo điều kiện cho sự thay đổi và phát triển của một tổ chức.  

Cũng cần lưu ý rằng những phát hiện về phương pháp luận của các chuyên gia 

OECD, được nhiều nhà nghiên cứu thừa nhận [44, 108, 109], đóng một vai trò quan 

trọng trong việc xác định đổi mới tổ chức và hiểu ý nghĩa của nó. Thực tế là đổi mới 

tổ chức được coi là tách biệt với đổi mới công nghệ có nghĩa là vai trò của nó không 

chỉ được công nhận là một phản ứng đối với sự thay đổi công nghệ, mà còn là “tiền 

tố cần thiết cho đổi mới công nghệ” [154], ở một mức độ nào đó là được xác nhận 
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bởi kết quả nghiên cứu [44]. Sổ tay Oslo của OECD (2005) đã cung cấp một danh 

sách đổi mới tổ chức được nhóm thành ba loại: (1) các phương thức kinh doanh mới 

như quản lý chuỗi cung ứng, tái thiết kế kinh doanh, quản lý tri thức, sản xuất tinh 

gọn và quản lý chất lượng (2) các phương pháp mới tổ chức trách nhiệm công việc 

và ra quyết định như lần đầu tiên sử dụng một hệ thống mới về trách nhiệm của nhân 

viên, làm việc theo nhóm, phân quyền, tích hợp hoặc phân tách các phòng ban và hệ 

thống giáo dục / đào tạo và (3) các phương pháp mới tổ chức quan hệ bên ngoài với 

các tổ chức khác như sử dụng các liên minh, quan hệ đối tác, thuê ngoài hoặc hợp 

đồng phụ [80].  

Đồng thời, các nghiên cứu đề cao đổi mới hành chính, được đặt ngoài với đổi 

mới sản phẩm và đổi mới quy trình, liên quan đến những thay đổi trong sản phẩm và 

hệ thống sản xuất, được thực hiện nhằm đáp ứng nhu cầu và mong đợi của khách 

hàng. Đổi mới hành chính được định nghĩa là hướng tới tính hiệu quả và hiệu suất 

của các quá trình và hệ thống nhằm quản lý một tổ chức [75]. Bantel và Jackson 

(1989) nhấn mạnh rằng nó có tác động tích cực đến cách một tổ chức vận hành và 

quá trình ra quyết định quản lý [19]. 

Gần đây thuật ngữ “đổi mới quản lý” thu hút được sự quan tâm đáng kể của 

các học giả. Thời điểm quan trọng là năm 2005, khi Birkinshaw, Hamel và Mol 

(2005) xuất bản một bài báo về đổi mới quản lý trên Tạp chí của Viện nghiên cứu 

lãnh đạo [31]. Định nghĩa được trích dẫn thường xuyên nhất, được đề xuất bởi 

Birkinshaw và cộng sự (2008), đổi mới quản lý là “việc tạo ra và thực hiện một 

phương thức, một cấu trúc hoặc một kỹ thuật hoàn toàn mới so với thế giới và nhằm 

mục đích hoàn thành các mục tiêu của công ty” [31]. Tuy nhiên, trong nghiên cứu 

tiếp theo của họ, Mol và Birkinshaw (2009) định nghĩa đổi mới quản lý là “các 

phương thức quản lý mới đối với công ty, chứ không phải hoàn toàn mới so với thế 

giới” [179]. Bằng cách áp dụng một cách tiếp cận toàn diện hơn nữa, Hamel (2006) 

cho rằng đổi mới quản lý là “sự tách biệt rõ ràng khỏi các hình thức tổ chức truyền 

thống, thay đổi đáng kể cách thức thực hiện công việc quản lý” [125]. Cuối cùng, cần 
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phải kể đến định nghĩa do Vaccaro và cộng sự (2012) đưa ra coi đổi mới quản lý là 

“việc triển khai một phương thức quản lý, một quy trình hoặc một cấu trúc hoàn toàn 

mới đối với công ty áp dụng” [246]. Từ quan điểm định nghĩa tác nghiệp, một đổi 

mới quản lý có thể được coi là một cái gì đó “mới so với thế giới” [31] hoặc là một 

cái gì đó “mới đối với công ty áp dụng” [246]. Vì vậy, về tính mới của đổi mới quản 

lý, ‘mới’ có thể là hoàn toàn mới đối với thế giới hoặc mới đối với công ty [31]. Do 

đó, trong trường hợp này, thuộc tính "đổi mới" chỉ đề cập đến công ty đơn lẻ. Các 

kiểu đổi mới quản lý kinh điển là dây chuyền lắp ráp của Ford và cấu trúc đa bộ phận 

của DuPont và General Motors [50]. Các hình thức đổi mới quản lý gần đây hơn bao 

gồm các chương trình quản lý chất lượng toàn diện (TQM) [265], chứng chỉ ISO [30] 

và các nhóm tự quản [246]. Bảng 2.3 tác giả phân tích theo một số khía cạnh của khái 

niệm nghiên cứu đổi mới hành chính, đổi mới tổ chức liên quan đến khái niệm đổi 

mới quản lý. 

Bảng 2. 3 Đặc điểm của các đổi mới liên quan đến khái niệm đổi mới quản lý 

Đổi mới Cơ sở lý thuyết Cấp độ phân tích Kết quả điển hình 

Hành chính Thay đổi tổ chức, xã hội 

học, lý thuyết ngẫu 

nhiên, tâm lý học 

Tổ chức Đổi mới (công 

nghệ), kết quả hoạt 

động của tổ chức 

Tổ chức Tâm lý học, xã hội học, 

khoa học hành vi, 

nghiên cứu tổ chức, 

kinh tế công nghiệp 

Tổ chức, cá nhân Kết quả hoạt động 

của tổ chức, năng 

suất, lãnh đạo, 

công việc môi 

trường 

Quản lý Xã hội học, quan điểm 

dựa trên nguồn lực, dựa 

Tổ chức, cá nhân, 

nhóm 

Kết quả hoạt động, 

quản lý hiệu quả, 

đổi mới công nghệ 
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trên tri thức quan điểm, 

nghiên cứu tổ chức 

Nguồn: Do tác giả tổng hợp 

Do đó, trong nghiên cứu này, thuật ngữ đổi mới quản lý được áp dụng cho đổi 

mới hành chính, tổ chức hoặc quản lý, bao gồm bản chất của cả định nghĩa truyền 

thống và định nghĩa gần đây hơn. Hơn nữa, thuật ngữ này đã được đề xuất và áp dụng 

trong các nghiên cứu trước đây [31, 250, 253]. Đổi mới quản lý liên quan đến việc 

giới thiệu tính mới trong một tổ chức đã được thiết lập và do đó, nó đại diện cho một 

loại hình cụ thể về thay đổi tổ chức [31]. Vì vậy, đổi mới quản lý đề cập đến việc tạo 

ra hoặc áp dụng các phương thức, quy trình, cấu trúc hoặc kỹ thuật quản lý mới đối 

với công ty và ảnh hưởng đến kết quả của công ty về đổi mới, năng suất và khả năng 

cạnh tranh [31, 250]. Tuy nhiên, phát triển một đổi mới quản lý là quá trình phức tạp 

[245] và liên quan đến các tác nhân thay đổi bên trong và bên ngoài [31]. Mol và 

Birkinshaw (2009) chia sẻ đổi mới quản lý thường tập trung này vào công việc quản 

lý hàng ngày và tập trung rõ ràng vào những thay đổi diễn ra ở cấp độ tác nghiệp hơn 

là những thay đổi về ý tưởng hoặc hệ tư tưởng [179]. Cụ thể, đổi mới quản lý về cơ 

bản được áp dụng nhằm cải thiện hiệu quả của các quy trình quản trị nội bộ của tổ 

chức [190] và có rất ít khả năng được nhân rộng do tính chất nội tại và vô hình của 

nó. Đó là một loại hình đổi mới chỉ có thể được sao chép với những sửa đổi quan 

trọng cho phép nó tương thích với cấu trúc, văn hóa và hệ thống của công ty áp dụng 

[74]. Đổi mới quản lý liên quan đến những thay đổi trong cách các nhà quản lý định 

hướng, đưa ra quyết định, điều phối các hoạt động và thúc đẩy mọi người [125]. 

Những thay đổi này tự bộc lộ qua các phương thức quản lý, cấu trúc hoặc quy trình 

mới [245] và theo môi trường cụ thể [179], không rõ ràng và khó sao chép, khiến 

chúng trở thành một nguồn lợi thế cạnh tranh quan trọng [32, 125]. Đổi mới quản lý 

được khái niệm hóa bằng bốn khía cạnh: phương thức, quy trình, cơ cấu tổ chức và 

kỹ thuật quản lý mới [31, 250]. Các nhiệm vụ mà người quản lý thực hiện như một 

phần của vai trò hàng ngày của họ được gọi là "phương thức quản lý". Các nhiệm vụ 
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đó bao gồm việc thiết lập các mục tiêu và các thủ tục liên quan đến việc thực hiện 

điều đó; sự sắp xếp chức năng, nhiệm vụ; sự phát triển của các nhân viên tài năng và 

đạt được các yêu cầu khác nhau của các bên liên quan. Các thủ tục tạo điều kiện thuận 

lợi cho công việc của các nhà quản lý được gọi là “quy trình quản lý”, hay nói cách 

khác là "các thói quen chi phối công việc của các nhà quản lý" bao gồm hệ thống và 

đánh giá kết quả. Các ví dụ phổ biến bao gồm đánh giá hiệu quả, lập kế hoạch chiến 

lược và quản lý dự án. Cách thức mà các tổ chức hệ thống hóa thông tin liên lạc của 

họ, thống nhất và sử dụng nỗ lực của các thành viên được gọi là “cấu trúc quản lý”. 

Cuối cùng, các kỹ thuật quản lý đề cập đến "các công cụ, phương pháp tiếp cận hoặc 

kỹ thuật được áp dụng trong khuôn khổ kinh doanh". Đặc biệt, những kỹ thuật liên 

quan đến những thay đổi cơ bản trong cách thức quản lý tổ chức bao gồm Quản lý 

chất lượng toàn diện, Thẻ điểm cân bằng, Quản lý dựa trên hoạt động, Đo điểm chuẩn, 

Phân tích chuỗi giá trị và Kế toán quản lý môi trường... [31, 250]. Bản chất phi công 

nghệ này của đổi mới quản lý hàm ý là các nhà quản lý của công ty đóng vai trò quan 

trọng hơn so với các kỹ thuật viên hoặc nhà nghiên cứu [129]. 

2.2.2. Tính mới của đổi mới quản lý 

Theo các phân tích ở trên về “tính mới” trong định nghĩa về đổi mới quản lý 

của Birkinshaw và cộng sự cũng như các nhà nghiên cứu khác, tính mới của đổi mới 

quản lý dưới góc nhìn của tác giả gồm 2 khía cạnh mà các tổ chức thường tiếp cận 

như sau:  

1. Phát minh và áp dụng phương pháp hoặc phương thức quản lý triệt để hoàn 

toàn mới đối với thế giới. Tổ chức phát triển đổi mới quản lý và triển khai nó 

trước tiên, và sự thành công của đổi mới quản lý triệt để của tổ chức tiên phong 

sẽ khiến các tổ chức khác áp dụng nó.  

2. Áp dụng phương pháp hoặc phương thức quản lý đã tồn tại nhưng là mới đối 

với tổ chức và khác với các phương pháp và phương thức quản lý hiện tại của 

tổ chức. Tổ chức không tạo ra đổi mới quản lý và không nhất thiết phải là tổ 
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chức đầu tiên áp dụng nó. Sự thành công của các tổ chức trước đây đã áp dụng 

đổi mới quản lý ảnh hưởng đến việc áp dụng nó bởi những tổ chức mới. 

2.2.3. Quá trình đổi mới quản lý 

Quá trình đổi mới quản lý bao gồm từ tạo ra (mới hoàn toàn so với thế giới) 

đến áp dụng (được phát triển trong một tổ chức khác). Đứng trên quá trình của tổ 

chức tạo ra đổi mới quản lý, Birkinshaw và Mol (2006) đã tiết lộ quy trình tạo ra đổi 

mới quản lý theo bốn giai đoạn: (1) sự không hài lòng với hiện trạng, chủ yếu từ bên 

trong công ty; (2) cảm hứng, thường là từ bên ngoài; (3) phát minh, được kích hoạt 

bởi sự kết hợp của sự không hài lòng và cảm hứng; (4) xác nhận, từ cả bên trong và 

bên ngoài; và (5) phổ biến đến các tổ chức [32]. Birkinshaw và cộng sự (2008) cũng 

đã xác định một quy trình có hệ thống để tạo ra sự đổi mới quản lý ở cấp độ doanh 

nghiệp gồm bốn giai đoạn: (1) động lực liên quan đến các nhân tố tạo thuận lợi và 

hoàn cảnh thúc đẩy các cá nhân xem xét phát triển đổi mới quản lý của chính họ; (2) 

phát minh là một hành động thử nghiệm ban đầu mà từ đó xuất hiện một thực tiễn 

quản lý giả thuyết mới; (3) thực hiện là quy trình kỹ thuật thiết lập giá trị của đổi mới 

quản lý mới trong một bối cảnh thực tế; và (4) lý thuyết hóa và dán nhãn là một quá 

trình xã hội, theo đó các cá nhân bên trong và bên ngoài tổ chức hiểu và xác nhận đổi 

mới quản lý để xây dựng tính hợp pháp của nó [31].  

Trong khi, đứng trên góc nhìn của tổ chức áp dụng đổi mới quản lý, theo 

Damanpour và Aravind (2012), việc áp dụng đổi mới quản lý (từ tổ chức khác) và 

thay đổi tổ chức có mối liên hệ chặt chẽ với nhau [75]. Thay đổi phản ánh sự khác 

biệt về điều kiện hoặc hành vi của tổ chức theo thời gian. Những khác biệt này có thể 

là hệ quả của việc áp dụng đổi mới. Do đó, quá trình áp dụng đổi mới được coi là một 

trường hợp đặc biệt của quá trình thay đổi tổ chức. Các giai đoạn của quá trình áp 

dụng đổi mới minh họa cho mối liên hệ qua lại giữa thay đổi và đổi mới của tổ chức. 

Hage và cộng sự (1990) đã đề xuất quy trình áp dụng gồm bốn giai đoạn: đánh giá, 

bắt đầu, thực hiện và thường xuyên hóa [119].  Zaltman và cộng sự (1973) đưa ra một 

quy trình gồm năm giai đoạn: nhận thức kiến thức, quyết định hình thành thái độ (áp 
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dụng), thực hiện ban đầu và thực hiện liên tục bền vững [264]. Quy trình chấp nhận 

của Klein và Sorra (1996) cũng có 5 giai đoạn: nhận thức, lựa chọn, chấp nhận (quyết 

định), thực hiện và thường xuyên hóa [151]. Các giai đoạn này có thể áp dụng cho cả 

đổi mới công nghệ và đổi mới quản lý, mặc dù chúng có thể xảy ra ở các bộ phận 

khác nhau của tổ chức. 

2.2.4. Nội dung của đổi mới quản lý trong doanh nghiệp 

Từ phân tích khái niệm “đổi mới quản lý” từ các nhà nghiên cứu tiêu biểu trên, 

đổi mới quản lý là một cấu trúc đa chiều, và theo tác giả, cấu trúc này có thể mở rộng 

thành năm chiều, các chiều dựa trên một số lý thuyết hiện đại liên quan đến tính đổi 

mới của tổ chức và các khái niệm của “đổi mới quản lý”. Theo đó, đổi mới quản lý 

như một cấu trúc đa chiều bao gồm: 

 Chiến lược, trong đó mô tả các chiến lược cạnh tranh và phát triển mới, bao 

gồm đổi mới, đặc biệt là công nghệ (sản phẩm/dịch vụ mới), mô hình kinh 

doanh mới, nguồn đổi mới mới; 

 Cấu trúc, xác định phạm vi thực hiện các giải pháp mới trong cơ cấu tổ chức, 

mang lại sự linh hoạt và khả năng thích ứng với các điều kiện mà tổ chức vận 

hành; hình thức cấu trúc mới; 

 Động lực và phát triển của nhân viên – khía cạnh liên quan đến các phương 

pháp, thực tiễn và chương trình mới nhằm thúc đẩy động lực của nhân viên và 

phát triển các kỹ năng và năng lực của họ (bao gồm cả hoạt động đổi mới của 

họ); 

 Quan hệ liên tổ chức và quan hệ đối tác – khía cạnh mô tả sự phát triển và sử 

dụng các hình thức hợp tác mới với các thực thể khác nhau trong môi trường: 

nhà cung cấp, khách hàng/người tiêu dùng, đối thủ cạnh tranh, tổ chức khoa 

học, v.v.; việc tạo ra các mô hình đổi mới mở; 

 Khía cạnh CNTT-TT, trong đó xác định phạm vi và chiều sâu của những thay 

đổi được thực hiện trong lĩnh vực thu thập, thu thập, xử lý và chuyển giao 

thông tin và kiến thức; một công cụ giao tiếp nội bộ và liên tổ chức mới.  
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Mỗi khía cạnh chỉ ra các giải pháp chỉ cần mới đối với một tổ chức và chưa được 

sử dụng trong quản lý của nó cho đến nay. Tuy nhiên, đây là góc nhìn tác nghiệp hạn 

hẹp về đổi mới quản lý của tác giả, đứng trên góc nhìn lý luận học thuật tác giả sử 

dụng thang đo đổi mới quản lý do Vaccaro và cộng sự (2012) đề xuất trong luận án 

của mình. 

2.3. Các lý thuyết nền tảng hình thành mô hình nghiên cứu 

2.3.1. Lý thuyết môi trường tổ chức 

Lý thuyết môi trường tổ chức (Organization Climate theory) cho rằng môi trường 

tổ chức có mối liên hệ chặt chẽ với hoạt động đổi mới. Các khái niệm liên quan đến lý 

thuyết môi trường tổ chức liên quan đến đổi mới bao gồm môi trường tổ chức, môi 

trường sáng kiến, môi trường đổi mới và hỗ trợ đổi mới [17, 53, 59, 67] 

 Charbonnier-Voirin và cộng sự (2010) định nghĩa thuật ngữ “môi trường tổ 

chức” là tập hợp các nhận thức được chia sẻ liên quan đến các chính sách và thủ tục 

của tổ chức nhằm truyền tải các thông điệp liên quan đến hệ thống khen thưởng, 

thường xuất hiện thông qua các quá trình tương tác xã hội [53]. Tương tự, Baer và 

Frese (2003) xem thuật ngữ “môi trường tổ chức” là một biến mở rộng mô tả bối cảnh 

tổ chức cho các hành động cá nhân [17]. Khái niệm “môi trường đổi mới” được định 

nghĩa là môi trường tổ chức thúc đẩy hành vi đổi mới [67]. Nói cách khác, môi trường 

đổi mới đề cập đến các chuẩn mực và thực tiễn khuyến khích sự linh hoạt, thể hiện ý 

tưởng và học hỏi [53]. Trong bối cảnh đó, Baer và Frese (2003) định nghĩa "môi 

trường cho sáng kiến" là các thủ tục và thực tiễn tổ chức chính thức và không chính 

thức hướng dẫn và hỗ trợ tính chủ động, tự động và cách tiếp cận bền bỉ đối với công 

việc [17]. Trong một bối cảnh rộng hơn, Choi và cộng sự (2013) định nghĩa “hỗ trợ 

đổi mới” là mức độ mà ban lãnh đạo khuyến khích nhân viên thử những điều mới và 

chấp nhận rủi ro [59].  

Môi trường tổ chức đã được các học giả và các nhà nghiên cứu ứng dụng quan 

tâm từ những năm 1970. Khái niệm này có thể được nhìn nhận từ các quan điểm lý 
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thuyết khác nhau và ở các cấp độ phân tích đa dạng [141]. Lý thuyết và nghiên cứu 

về môi trường tổ chức để đổi mới đang ngày càng phát triển và mối liên hệ giữa môi 

trường tổ chức và đổi mới đã được thiết lập [222]. Do đó, môi trường trở thành một 

khía cạnh quan trọng trong nghiên cứu về đổi mới và hoạt động của tổ chức [214]. 

Môi trường cho sự đổi mới đề cập đến “các thực tiễn và chuẩn mực được hỗ 

trợ bởi một tổ chức nhằm khuyến khích nhân viên đưa ra sáng kiến, khám phá và phát 

triển các ý tưởng, quy trình hoặc sản phẩm mới mang lại lợi ích cho tổ chức”[53]. 

Theo lý thuyết môi trường tâm lý (Schneider và cộng sự, 1996; Schneider và cộng 

sự, 2013; Schneider và Reichers, 1983), nhân viên có xu hướng phản ứng với nhận 

thức của môi trường hơn là đối với môi trường khách quan [213, 214]. Do đó, các 

hành vi đổi mới của nhân viên phụ thuộc vào nhận thức của họ về môi trường. Môi 

trường đổi mới được dự đoán sẽ tạo điều kiện cho nhân viên thích ứng với những 

thay đổi và áp dụng các hành vi đổi mới [96]. 

Schneider và cộng sự (1994) xác định bốn khía cạnh quyết định sự hình thành 

của môi trường tổ chức: bản chất của các mối quan hệ giữa các cá nhân, bản chất của 

hệ thống cấp bậc, bản chất của công việc, và sự hỗ trợ của quản lý cấp cao [215]. 

Chandler và cộng sự (2000) cũng xác định ba khía cạnh của môi trường tổ chức cần 

thiết cho việc phát triển nhận thức về hỗ trợ đổi mới [51]. Thứ nhất, hỗ trợ của quản 

lý cấp cao là rất quan trọng để thiết lập môi trường hỗ trợ đổi mới. Sự không chắc 

chắn và phức tạp vốn có trong đổi mới đòi hỏi nhân viên phải tin tưởng vào các nhà 

quản lý và chấp nhận rủi ro mà không sợ hãi để tạo ra nhận thức về sự hỗ trợ cho đổi 

mới. Thứ hai, cần có một hệ thống khen thưởng và công nhận hỗ trợ hoạt động đổi 

mới. Cuối cùng, nhận thức về áp lực khối lượng công việc ảnh hưởng tiêu cực đến 

việc tạo ra nhận thức về sự hỗ trợ đối với đổi mới [150]. Các nghiên cứu trước đây 

đã xác định rằng môi trường đổi mới nâng cao năng lực đổi mới của các doanh nghiệp, 

vì môi trường tạo điều kiện cho các đổi mới trong các doanh nghiệp [71]. Để tạo ra 

môi trường tổ chức này ở các doanh nghiệp, sự hỗ trợ của quản lý cấp cao được coi 
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là then chốt trong việc tạo điều kiện cho việc chia sẻ ý tưởng, tin tưởng, kích thích 

sáng tạo, hỗ trợ đổi mới và cởi mở để thay đổi [219].  

Hỗ trợ quản lý có thể được định nghĩa là việc tổ chức cung cấp các công cụ và 

nguồn lực cần thiết cho người lao động để hoàn thành các nhiệm vụ mới. Hỗ trợ quản 

lý là cần thiết cho sự phối hợp của các nỗ lực và luồng tri thức cần thiết để xây dựng 

thói quen làm việc xuất sắc. Nhân viên cần cảm nhận được sự tham gia và đóng góp 

của quản lý cấp cao để được truyền cảm hứng đưa ra những ý tưởng mới, xác định 

các cơ hội mới và đưa chúng vào hành động mà không làm giảm năng suất [201]. Sự 

hỗ trợ của quản lý cấp cao đóng vai trò quan trọng trong việc đảm bảo rằng sứ mệnh 

của một tổ chức được tuân thủ đầy đủ sẽ mở đường cho hoạt động của công ty tốt 

hơn. Hơn nữa, việc thực hiện đúng đắn các mục tiêu và sứ mệnh của một tổ chức phụ 

thuộc rất nhiều vào sự hỗ trợ của ban lãnh đạo cấp cao [143]. Sự hỗ trợ của quản lý 

cấp cao mang lại đủ tài chính và nguồn lực để tài trợ cho các dự án đổi mới khác nhau 

[63], điều này có nghĩa là các nhà quản lý cấp cao khuyến khích và hỗ trợ các nhóm 

vượt qua các trở ngại, cũng như phát triển hợp tác và giao tiếp liên chức năng [205].  

Hiện nay, còn thiếu vắng các nghiên cứu thực nghiệm về mối quan hệ cụ thể 

giữa “sự hỗ trợ của quản lý cấp cao” và đổi mới quản lý, đặc biệt trong bối cảnh loại 

hình công ty có tính chất phụ thuộc trong nền kinh tế đang phát triển như Việt Nam.  

Luận án sẽ tập trung đánh giá tác động của sự hỗ trợ của quản lý cấp cao đến 

đổi mới quản lý [219]. Sự hỗ trợ của quản lý cấp cao được đo lường dựa trên nghiên 

cứu Hung và cộng sự (2011), trình bày cụ thể trong chương 4  [137]. 

2.3.2. Lý thuyết nguồn lực  

Lý thuyết nguồn lực (Resource-based theory) cho rằng nguồn lực của tổ chức 

được xem là quan trọng để tạo nên hoạt động đổi mới, tạo lợi thế cạnh tranh trong dài 

hạn, và có thể phân thành các dạng tổng quát: (1) nguồn lực về vật chất như tài chính, 

nhà xưởng, công nghệ, hệ thống trang thiết bị; (2) nguồn lực phi vật chất như thương 

hiệu, giấy phép, danh tiếng, cơ sở dữ liệu; và (3) năng lực: kiến thức, khả năng tổ 
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chức sử dụng tài sản cố định, quan sát cơ hội kinh doanh, khả năng sản xuất kiến thức 

mới dựa trên cơ sở kiến thức đã có, khả năng đổi mới sản xuất… [27].  

Mặc dầu còn một số tranh cãi về tình trạng của lý thuyết này, ngày càng có 

nhiều những nghiên cứu có ý tưởng đồng thuận chung về tính phổ biến của lý thuyết 

nguồn lực: (1) tính phổ biến của lý thuyết này trong tài liệu học thuật và trong thực 

tiễn quản lý ; (2) mang đặc điểm không đồng nhất, trong đó có nhiều lý thuyết khác 

nhau [23] hoặc nhận thức khác nhau [171]; (3) sự nổi tiếng của lý thuyết này như một 

cách tiếp cận chính thức [196]. 

Các nghiên cứu hiện có về chủ đề này cung cấp một số manh mối về các nhân 

tố khác nhau có thể được kỳ vọng sẽ góp phần xây dựng năng lực đổi mới. Các nhân 

tố bên trong công ty trước hết bao gồm kiến thức và kỹ năng do (các) quản lý và lực 

lượng lao động mang vào công ty, mà họ có được nhờ kinh nghiệm trước đó. Các 

công ty đòi hỏi phải có đủ nguồn nhân lực có trình độ để tiếp thu công nghệ mới, sửa 

đổi chúng, tạo và chuyển giao thông tin công nghệ mới, đặc biệt là các nhà khoa học 

và kỹ sư [133]. Trong nghiên cứu này, luận án sẽ đánh giá năng lực nhân sự trình bày 

cụ thể trong chương 4. 

2.3.3. Lý thuyết tri thức tổ chức 

Lý thuyết tri thức tổ chức (A Knowledge-based Theory of the Firm) cho rằng 

tri thức tổ chức là nguồn lực chiến lược quan trọng nhất của doanh nghiệp và tiềm 

năng đổi mới của doanh nghiệp phụ thuộc vào nguồn lực tri thức của doanh nghiệp. 

Tri thức đã nhận được sự quan tâm đặc biệt trong thời gian gần đây và đang trở thành 

nguồn lực chiến lược của doanh nghiệp. Tri thức cũng đang ngày càng đóng vai trò 

đặc biệt quan trọng trong quá trình đổi mới [115, 228]. Nhiều nghiên cứu cho thấy tri 

thức là chìa khóa cho sự đổi mới  [191]. Tính phức tạp của các kỹ năng và quá trình 

cần thiết trong phát triển sản phẩm và dịch vụ đòi hỏi các nhà quản lý phải chú trọng 

đến các quá trình quản lý sự kết hợp tri thức như là nhân tố nền tảng của đổi mới. 

Mingers (1990) đã khái quát đổi mới bao gồm cả phát kiến và tổng hợp liên quan đến 
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quá trình kết hợp và trao đổi tri thức [176]. Cheesbrough (2003) nhấn mạnh tầm quan 

trọng của việc tiếp cận và khai thác các nguồn tri thức bên ngoài là một chiến lựơc 

hữu hiệu để tiến hành đổi mới trong mô hình đổi mới mở [194].    

Theo Grant (2004), các doanh nghiệp phải tích lũy tri thức trong suốt quá trình 

hoạt động và học hỏi từ các nhân viên của mình. Tri thức tổ chức được tạo ra thông 

qua sự tương tác giữa các cá nhân. Các tri thức cá nhân tản mạn, rời rạc cần được 

định hình, tích hợp và kết hợp với khối tri thức chung tập thể thông qua các câu 

chuyện , phép ẩn dụ và tương tự , một mô hình thức nhận thức chung. Tri thức có thể 

ở dưới dạng tri thức ẩn hoặc tri thức hiện [116].  

Liên kết mạng lưới gắn chặt với mối mối quan hệ bên ngoài của công ty, được 

định nghĩa là việc các công ty xây dựng mạng lưới và cộng đồng cùng quan tâm để 

tạo điều kiện phát triển các phương thức quản lý mới. Sự cởi mở trong đổi mới một 

phần được xác định bởi các mối quan hệ khác nhau với các tác nhân bên ngoài [72]. 

Thông qua liên kết mạng lưới, các công ty có thể nắm bắt được những gì được gọi là 

đặc lợi quan hệ (nghĩa là thu được lợi ích từ các mối quan hệ với các tác nhân bên 

ngoài, không nhất thiết từ các nguồn lực của riêng họ) [55, 164]. Thông qua các đặc 

lợi này, các công ty cũng có thể sử dụng mối quan hệ bên ngoài để thị trường hoá các 

ý tưởng và tri thức nội bộ [56]. Liên kết mạng lưới cũng có thể được phát triển, cho 

phép doanh nghiệp đáp ứng nhu cầu tri thức cụ thể trong nội bộ theo cách thức hiệu 

quả về chi phí và thời gian nhằm phát triển tri thức cần thiết [247]. Theo Tsai (2009), 

các mạng lưới bao gồm nhà cung cấp, khách hàng, đối thủ cạnh tranh và tổ chức 

nghiên cứu [242]. Zeng và cộng sự (2009) đã định nghĩa mạng lưới là mạng dọc bao 

gồm khách hàng, nhà cung cấp và các công ty khác (đối thủ cạnh tranh) và mạng 

ngang bao gồm các tổ chức nghiên cứu, trường đại học và cơ quan chính phủ [266] 

và kết quả nghiên cứu cho thấy hợp tác theo chiều dọc có vai trò quan trọng hơn trong 

quá trình đổi mới so với hợp tác theo chiều ngang. 



53 
 

 
 

 

 Trong nghiên cứu này, luận án sẽ đánh giá tác động của liên kết mạng lưới đến 

đổi mới quản lý, với liên kết mạng lưới được đo lường dựa trên nghiên cứu của Murat 

Ar, Ilker, & Birdogan Baki  (2011), trình bày cụ thể trong chương 4. 

2.3.4. Lý thuyết học tập tổ chức 

Lý thuyết học tập tổ chức (Organizational learning theory) cho rằng khả năng 

đổi mới của doanh nghiệp phụ thuộc vào cách thức mà doanh nghiệp thu nhận và xử 

lý thông tin. Học tập tổ chức có thể được định nghĩa là quá trình cải thiện các hành 

động thông qua tri thức và hiểu biết tốt hơn. Đó là một quá trình thay đổi xảy ra theo 

thời gian trong tri thức tổ chức và đạt được khi các tổ chức thu thập kinh nghiệm 

[11].Học tập tổ chức được coi là một quá trình động dựa trên tri thức, có nghĩa là dịch 

chuyển giữa các cấp độ vận hành khác nhau, đi từ cấp độ cá nhân đến cấp độ nhóm, 

sau đó đến cấp độ tổ chức và ngược lại [69]. Nhiều nghiên cứu trong lĩnh vực học tập 

tổ chức khái niệm hóa việc học tập như một quá trình bao gồm thu nhận tri thức (phát 

triển hoặc tạo ra các kỹ năng, hiểu biết sâu sắc và các mối quan hệ), chia sẻ tri thức 

(phổ biến cho những người khác những gì họ đã thu nhận được) và khai thác tri thức 

(tích hợp học tập để nó được đồng hóa, phổ biến rộng rãi và có thể được khái quát 

hóa cho các tình huống mới) [86].  

Các nghiên cứu trước đây không chỉ cho thấy tác động tích cực của học tập tổ 

chức đối với kết quả hoạt động mà còn lập luận rằng sự đổi mới làm trung gian cho 

mối quan hệ này. Đặc biệt, một số nghiên cứu cho rằng học tập tổ chức cho phép 

công ty phát triển các khả năng nâng cao sự đổi mới và sự đổi mới là điều tác động 

tích cực đến hiệu quả kinh doanh [25, 166]. Nghiên cứu của Cohen và Levinthal 

(1990) cho thấy thực tế là hầu hết đổi mới là kết quả của việc áp dụng tri thức thay vì 

tổ chức tự phát minh ra, điều đó càng chứng tỏ tầm quan trọng của tri thức bên ngoài. 

Cheesbrough (2003) nhấn mạnh tầm quan trọng của việc tiếp cận và khai thác các 

nguồn tri thức bên ngoài là một chiến lược hữu hiệu để tiến hành đổi mới trong mô 

hình đổi mới mở. Để hiểu và áp dụng các ý tưởng của người khác, các tổ chức phải 

có các năng lực cho phép họ hiểu, giải mã (decodify) và sử dụng các ý tưởng này. 
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Học tập tổ chức cho phép tiếp thu, phát triển, chuyển đổi và khai thác tri thức mới, 

thông qua đó giúp tăng cường đổi mới cho tổ chức. Trong nghiên cứu này, luận án sẽ 

đánh giá sự tác động của học tập tổ chức đến đổi mới quản lý được đo lường dựa trên 

nghiên cứu của Hung và cộng sự (2011), trình bày cụ thể trong chương 4  [137]. 

Nghiên cứu này dựa trên 4 lý thuyết quan trọng nêu trên nhưng chưa thực sự 

được các nhà nghiên cứu quan tâm đến trong việc xem xét các nhân tố ảnh hưởng và 

mối quan hệ với đổi mới quản lý. Cụ thể, nghiên cứu xem xét ảnh hưởng của sự hỗ 

trợ của quản lý cấp cao (lý thuyết về môi trường tổ chức), năng lực nhân sự (lý thuyết 

nguồn lực), liên kết mạng lưới (lý thuyết tri thức tổ chức), và học tập tổ chức (lý 

thuyết về học hỏi tổ chức) đến đổi mới quản lý và kết quả của các doanh nghiệp phân 

phối điện Việt Nam thuộc Tổng công ty Điện lực Miền Bắc.  
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Tiểu kết Chương 2 

Trên cơ sở tổng quan nghiên cứu ở Chương 1, tác giả đã trình bày làm rõ các 

khái niệm đổi mới, phân tích các thuộc tính, khía cạnh, các loại hình của đổi mới. Từ 

cơ sở lý luận về đổi mới chung, tác giả làm rõ hơn các khái niệm, tính mới, quá trình 

thực hiện, nội dung của đổi mới quản lý. Tác giả trình bày lập luận của mình về đề 

xuất bốn lý thuyết nền tảng là lý thuyết về môi trường tổ chức, lý thuyết nguồn lực, 

lý thuyết về tri thức tổ chức, lý thuyết về học tập tổ chức sử dụng trong luận án. 

Chương này đã cung cấp các cơ sở lý thuyết về đổi mới và đổi mới quản lý, làm nền 

tảng đi sâu vào làm rõ đổi mới quản lý trong doanh nghiệp phân phối điện, đề xuất 

mô hình và giả thuyết nghiên cứu ở chương tiếp theo của luận án. 
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CHƯƠNG 3. MÔ HÌNH VÀ GIẢ THUYẾT NGHIÊN CỨU 

3.1. Thực trạng đổi mới trong ngành điện 

3.1.1 Chủ trương chính sách của Đảng, Chính Phủ 

Đảng và Chính phủ đã đưa ra những định hướng rất rõ ràng về ĐMST, vai trò của 

ĐMST trong nhiều Nghị quyết, Quyết định, cụ thể như sau: 

- Nghị quyết số 52-NQ/TW của Bộ Chính trị: 

Nghị quyết số 52-NQ/TW của Bộ Chính trị “về một số chủ trương, chính sách, 

chủ động tham gia cuộc cách mạng công nghiệp lần thứ 4” đã đề ra chính sách phát 

triển và nâng cao năng lực đổi mới sáng tạo quốc gia, coi đây là yếu tố quan trọng 

thúc đẩy phát triển kinh tế. 

- Báo cáo chính trị Đại hội Đảng XIII: 

Báo cáo chính của Đại hội đại biểu toàn quốc lần thứ XIII của Đảng đã đề ra và 

các báo cáo chuyên đề đã cụ thể hoá 12 định hướng chiến lược phát triển đất nước 

trong thời kỳ 2021-2030. Các định hướng lớn bao quát những vấn đề phát triển quan 

trọng của đất nước trong giai đoạn 10 năm tới, trong đó có nhiều vấn đề mới, nổi bật. 

Theo đó, thúc đẩy đổi mới sáng tạo, ứng dụng mạnh mẽ khoa học và công nghệ, nhất 

là những thành tựu của cuộc CMCN lần thứ Tư là một trọng tâm. 

- Nghị quyết 55/NQ-BCT: 

Nghị quyết 55/NQ-BCT ngày 11/02/2020 của Bộ Chính trị về định hướng Chiến 

lược phát triển năng lượng quốc gia của Việt Nam đến năm 2030, tầm nhìn đến 2045 

đã đưa ra các định hướng về thay đổi cơ cấu ngành năng lượng như ưu tiên khai thác, 

sử dụng triệt để và hiệu quả các nguồn NLTT, năng lượng mới, năng lượng sạch, ưu 

tiên phát triển điện khí, có lộ trình giảm tỉ trọng nhiệt điện than một cách hợp lý. Nghị 

quyết cũng nhấn mạnh việc sử dụng năng lượng tiết kiệm, hiệu quả, bảo vệ môi 

trường phải được xem là quốc sách quan trọng và trách nhiệm của toàn xã hội; Sử 

dụng công nghệ, trang thiết bị tiết kiệm năng lượng, thân thiện môi trường, góp phần 
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thúc đẩy năng suất lao động và đổi mới mô hình tăng trưởng; Chú trọng nghiên cứu, 

ứng dụng các thành tựu của cuộc CMCN lần thứ tư; đẩy mạnh chuyển đổi số trong 

ngành năng lượng. 

- Quyết định 569/QĐ-TTg: 

Quyết định 569/QĐ-TTg của Thủ tướng Chính phủ ngày 11/5/2022 ban hành 

Chiến lược phát triển khoa học, công nghệ và đổi mới sáng tạo đến năm 2030 đã nêu 

rõ quan điểm phát triển khoa học, công nghệ và ĐMST là quốc sách hàng đầu, đóng 

vai trò đột phá chiến lược trong giai đoạn mới, là động lực chính để thúc đẩy tăng 

trưởng, tạo bứt phá về năng suất, chất lượng, hiệu quả; là nền tảng để thực hiện chuyển 

đổi số quốc gia. Đồng thời, thúc đẩy hoạt động KHCN và ĐMST trong doanh nghiệp 

là một trong những định hướng trọng tâm 

3.1.2 Thực trạng áp dụng đổi mới của Tập đoàn điện lực quốc gia Việt Nam 

3.1.2.1. Kết quả đổi mới đạt được (cập nhật đến 2022 - nguồn từ báo cáo của Tập 

đoàn điện lực quốc gia Việt Nam) 

 Kết quả đổi mới trong khối KD&DVKH: 

 Hiện đại hóa công tác đo đếm điện năng: 

Số lượng công tơ điện tử đã lắp đặt trên toàn quốc đạt xấp xỉ 21,1 triệu/ 29,7 triệu 

công tơ đạt tỷ lệ 70,9%, ứng dụng sử dụng QRcode/Barcode trong quản lý đo đếm đã 

được triển khai tại 05 TCTĐL và đạt tỷ lệ 50% công tơ được dán nhãn trong đó 03 

TCTĐL là EVNHANOI, EVNHCMC, EVNCPC đã đạt trên 95% khối lượng. Trong 

công tác thiết lập CSDL trong công tác kiểm định, theo dõi chất lượng thiết bị đo 

đếm, các TCTĐL đã cập nhật được dữ liệu 11,5 triệu công tơ vào CSDL dùng chung. 

 Phần mềm thu thập dữ liệu đo đếm từ xa (EVNHES): 

Đây là đổi mới về sản phẩm/dịch vụ ở cấp độ Tập đoàn. Hệ thống được triển khai 

thống nhất áp dụng cho trên 24 triệu công tơ điện tử tại tất cả các đơn vị trong toàn 

EVN giúp hiện đại hóa công tác thu thập, quản lý số liệu đo đếm và nâng cao hiệu 
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quả điều hành. EVNHES góp phần thống nhất công nghệ thu thập dữ liệu từ xa trong 

toàn Tập đoàn, thu thập và xử lý các số liệu đo đếm một cách tự động góp phần không 

nhỏ vào việc giải phóng nguồn lao động thủ công.  

Hình 3. 1 Đổi mới trong công tác KD&DVKH 

Nguồn: báo cáo của Tập đoàn điện lực quốc gia Việt Nam 

 Hợp đồng điện tử, hóa đơn điện tử: 

Đây là đổi mới về sản phẩm/dịch vụ ở cấp độ Tập đoàn. Hệ thống cho phép cung 

cấp dịch vụ điện theo phương thức giao dịch điện tử mang lại những ưu điểm về tính 

nhanh chóng, kịp thời, chính xác và đảm bảo an toàn, an ninh bảo mật của HĐMBĐ, 

hồ sơ giấy tờ điện tử. HĐMBĐ và hồ sơ, giấy tờ, hóa đơn điện tử giúp tiết kiệm đáng 

kể chi phí nhân công, in ấn và lưu trữ dạng bản giấy, tiết kiệm thời gian thực hiện in 

ấn, ký kết và quản lý HĐMBĐ và hồ sơ, giấy tờ điện tử của khách hàng. Các bên dễ 

dàng hơn trong truy cập, kiểm tra HĐMBĐ, các hồ sơ giấy tờ đã ký và các hóa đơn. 

Việc sửa đổi, bổ sung HĐMBĐ và hồ sơ, giấy tờ điện tử khi nội dung sửa đổi, bổ 

sung ít quan trọng (ví dụ: thay đổi thông tin cá nhân...) sẽ thuận tiện hơn. Áp dụng 

HĐMBĐ và hồ sơ, giấy tờ, hóa đơn điện tử là phù hợp với xu thế phát triển của xã 

hội, đem lại rất nhiều tiện ích cho khách hàng mọi lúc, mọi nơi. 

 Hệ thống cung cấp dịch vụ điện trực tuyến: 
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Đây là đổi mới về sản phẩm/dịch vụ và quy trình ở cấp độ Tập đoàn. Theo đó, tất 

cả các dịch vụ điện được cung cấp qua môi trường trực tuyến. Về mặt quy trình, hệ 

thống cho phép rút ngắn thời gian, đảm bảo an toàn cho các giao dịch cung cấp dịch 

vụ điện và gửi nhận hợp đồng, hồ sơ giấy tờ dịch vụ tới khách hàng dùng điện; nâng 

cao hiệu quả cho công tác chăm sóc và cung cấp các dịch vụ điện đến với khách hàng. 

Hệ thống là sản phẩm, dịch vụ mới cung cấp cho khách hàng, giúp nâng cao chất 

lượng công tác CSKH thông qua việc người dân và doanh nghiệp dễ tiếp cận, dễ tham 

gia và dễ giám sát toàn bộ quá trình cung cấp của ngành điện, tiết kiệm các chi phí 

quản lý giấy tờ phát sinh khi giao dịch thủ công. 

 Hệ thống Chatbot: 

Đây là đổi mới sản phẩm/dịch vụ ở cấp độ Tập đoàn. Chatbot cho phép xây dựng 

Hệ thống CSKH bằng ngôn ngữ tự nhiên trên các ứng dụng giao tiếp với người sử 

dụng điện như: Web CSKH, mạng xã hội Facebook. Hệ thống có khả năng nhận biết 

yêu cầu của khách hàng thông qua chat, đưa ra các câu trả lời hoặc gợi ý phù hợp với 

yêu cầu khách hàng; Có khả năng ứng dụng: gửi thông báo, tra cứu thông tin, đăng 

ký dịch vụ điện, hỗ trợ nhận hoá đơn điện tử; Đáp ứng đồng thời nhiều phiên hỗ trợ 

khách hàng thay cho tổng đài viên; Đào tạo để nâng cao khả năng CSKH mà không 

cần lập trình lại hệ thống; Khách hàng không cần cài đặt thêm ứng dụng trên thiết bị 

sử dụng, mang lại trải nghiệm người dùng gần giống với tự nhiên, gia tăng sự hài 

lòng của khách hàng. 

 Ứng dụng hiện trường tại các TCT Điện lực: 

Đây là đổi mới về sản phẩm, quy trình, được các TCT Điện lực phát triển sử dụng 

trong phạm vi Tổng công ty. Theo đó, toàn bộ các tác nghiệp nội bộ của ngành điện 

(treo tháo công tơ, kiểm định công tơ định kỳ …) được thực hiện bằng các hồ sơ giấy 

và nhiều phần mềm rời rạc sẽ được thay thế bằng 01 phần mềm duy nhất và được 

điện tử hóa toàn bộ. 

 Kết quả đổi mới trong sản xuất, vận hành: 
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 Áp dụng phươn pháp CBM, RCM trong sửa chữa, bảo dưỡng nguồn điện, lưới 

điện 

 Trung tâm điều khiển xa và TBA không người trực: 

Đây là một trong những đổi mới điển hình về mặt quy trình trong quản lý vận 

hành. Các đơn vị đã hoàn thành chuyển đổi 100% các TBA 110kV và 78% các TBA 

220kV sang mô hình TBA không người trực. Các Trung tâm điều khiển và TBA 

không người trực đã đi vào hoạt động ổn định, mang lại hiệu quả vận hành và năng 

suất cao cho các đơn vị, mỗi tỉnh có 01 TTĐK để kết nối các TBA 110 kV không 

người trực. 

 Điều khiển xa lưới điện phân phối trung áp 

Hình 3. 2 Đổi mới trong công tác sản xuất, vận hành 

Nguồn: báo cáo của Tập đoàn điện lực quốc gia Việt Nam 

 Triển khai hệ thống SCADA/EMS thế hệ thứ 4: 

Hệ thống SCADA/EMS thế hệ thứ 4 đã thực hiện đầy đủ các chức năng thu thập, 

giám sát và điều khiển hệ thống điện và tích hợp hệ thống quản lý năng lượng (EMS) 

phục vụ vận hành hệ thống điện một cách tối ưu. Hệ thống này bao gồm các thành 

phần lắp đặt tại Trung tâm Điều độ hệ thống điện Quốc gia (EVNNLDC) và các 

Trung tâm Điều độ miền (Ax). Phạm vi giám sát, điều khiển gồm các nhà máy điện 

và từ lưới điện từ 110 kV trở lên. 
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 Ứng dụng hiện trường (Digital Workforce): 

Năm 2021 đã có các đơn vị EVNCPC, EVNHANOI, EVNSPC, EVNNPC triển  

khai, đã có gần 1,4 triệu phiếu kiểm tra định kỳ, đột xuất; Kiểm tra kỹ thuật; công tác 

thí nghiệm/kiểm định an toàn thiết bị; Công tác an toàn đã thực hiện theo bộ phiếu 

điện tử. Trong Quý I/2022, đã có trên 800 nghìn phiếu điện tử được thực hiện trên 

ứng dụng hiện trường. 

 Hiện đại hóa quy trình sản xuất phần mềm: 

Áp dụng bộ quy trình phát triển phần mềm theo mô hình Agile Scrum 

 Kết quả đổi mới trong khối đầu tư xây dựng: 

 Đấu thầu qua hệ thống điện tử của Bộ KH&ĐT: 

Đây là đổi mới về quy trình ở cấp độ Tập đoàn. Việc triển khai áp dụng đấu thầu 

qua hệ thống điện tử của Bộ KH&ĐT được Tập đoàn duy trì ở mức cao, trong các 

năm 2021 với trên 13 nghìn gói thầu được thực hiện qua hệ thống đấu thầu điện tử. 

Riêng trong Quý I/2022 đã có xấp xỉ 2.300 gói thầu thực hiện đấu thầu qua mạng đạt 

tỷ lệ 100%.  

Hình 3. 3 Đổi mới trong công tác đầu tư, xây dựng 

Nguồn: báo cáo của Tập đoàn điện lực quốc gia Việt Nam  

 Hệ thống Quản lý đầu tư xây dựng IMIS 2.0: 

Hệ thống cơ bản đáp ứng yêu cầu quản lý dự án 
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 Áp dụng camera giám sát thông minh trên các công trường: 

Đây là đổi mới về quy trình, theo đó nhiều đơn vị trong Tập đoàn đã áp dụng 

camera giám sát thông mình trên các công trường của đơn vị 

 Kết quả đổi mới của khối quản trị nội bộ 

 Triển khai hệ thống Digital – Office (D-Office): 

Đây là một trong những đổi mới điển hình về mặt quy trình. Hệ thống D- Office 

đã được triển khai đến đơn vị cấp 4 đã làm thay đổi về căn bản toàn bộ công tác chỉ 

đạo điều hành hoạt động từ Tập đoàn đến đơn vị cấp 4. Hệ thống bao gồm đầy đủ các 

khâu soạn thảo, soát xét, trình ký, phát hành, triển khai, phản hồi và ứng dụng toàn 

diện chữ ký số. Ứng dụng văn phòng số đã đem lại hiệu quả cao trong thời gian dịch 

bệnh, họp trực tuyến đã trở thành thói quen của lãnh đạo và CBCNV trong toàn Tập 

đoàn. Hệ thống D-Office và chữ ký số được triển khai mạnh mẽ đã giúp văn bản được 

luân chuyển một cách nhanh chóng giữa các cấp tiết kiệm được nhiều thời gian, chi 

phí in ấn, đi lại. 

Hình 3. 4 Đổi mới trong công tác quản trị nội bộ 

Nguồn: báo cáo của Tập đoàn điện lực quốc gia Việt Nam 



63 
 

 
 

 

- Số lượng văn bản điện tử trong toàn Tập đoàn năm 2021 là 587.035 văn bản 

đạt tỷ lệ 93%, riêng Quý I/2022 số lượng văn bản điện tử phát hành đạt tỷ lệ 

94% tổng số văn bản. 

- Trong năm 2021, gần 20.000 cuộc họp trực tuyến qua hình thức hội nghị 

truyền hình, các công cụ họp trực tuyến như Zoom, Microsoft Team, chiếm 

67% số cuộc họp được tổ chức, riêng trong Quý I/2022 đã tổ chức 4.777 cuộc 

họp, chiếm 60% số cuộc họp được tổ chức. 

 Kết nối với các hệ thống quốc gia 

- Tập đoàn đã phối hợp với các Bộ Ban Ngành thực hiện Đề án phát triển ứng dụng 

dữ liệu về dân cư, định danh và xác thực điện tử phục vụ chuyển đổi số quốc gia giai 

đoạn 2022 – 2025: (i) Đã hoàn thành kết nối kỹ thuật tích hợp dịch vụ xác thực và 

chia sẻ thông tin công dân bằng số CCCD/CMND với CSDL Quốc gia về dân cư 

thông qua Cổng dịch vụ công quốc gia; (ii) hoàn thành thiết lập hạ tầng CNTT để kết 

nối tới hệ thống CSDL Quốc gia về dân cư. 

Hình 3. 5 Kết nối EVN với các hệ thống quốc gia 

Nguồn: báo cáo của Tập đoàn điện lực quốc gia Việt Nam 

- Kết nối với các Ngân hàng thương mại, các đơn vị cung cấp dịch vụ thanh toán điện 

tử, Tổng cục thuế để triển khai Dịch vụ hóa đơn điện tử, thanh toán không dùng tiền 
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mặt giúp khách hàng thuận tiện trong các hoạt động kết nối với ngành điện và tham 

gia quá trình thúc đẩy phát triển Xã hội số theo Chiến lược Chuyển đổi số quốc gia. 

- Đã thực hiện kết nối hệ thống văn bản điện tử nội bộ với trục liên thông văn bản UB 

QLVNN và Quốc gia, kết nối với trục liên thông dữ liệu NGSP để cung cấp thông tin 

trực tuyến với hệ thống thông tin điều hành của Chính phủ, kết nối và chia sẻ dữ liệu 

với các tỉnh sẵn sàng kết nối thông qua trục chia sẻ dữ liệu của Bộ Thông tin và 

Truyền thông. 

 Các hệ thống CNTT phục vụ công tác quản trị nội bộ khác: Hệ thống HRMS, 

các hệ thống báo cáo BI, EVNPortal… 

3.1.2.2. Một số hạn chế về hoạt động đổi mới của Tập đoàn điện lực quốc gia Việt 

Nam 

- Chưa xây dựng được một hệ thống quản lý đổi mới để quản lý toàn bộ hoạt 

động đổi mới từ khâu ý tưởng, khâu lựa chọn ý tưởng, phát triển, hiện thực 

hóa ý tưởng, tạo giá trị. 

- Chưa có các chính sách hỗ trợ thúc đẩy đổi mới một cách rõ ràng, ngoại trừ 

chính sách thi đua khen thưởng, chấm điểm hiệu quả các đơn vị hàng năm như 

nên ở phần trên. 

- Chưa có nguồn nhân lực được đào tạo, có kiến thức về quản lý đổi mới, cũng 

như chưa hình thành chức năng nhiệm vụ quản lý đổi mới. 

- Chưa xây dựng được bộ tiêu chí đánh giá kết quả đổi mới, năng lực đổi mới. 

Chưa có chỉ tiêu kế hoạch về đổi mới.  

- Hoạt động Đề tài NCKH mới chỉ mức thực hiện các thủ tục hành chính Hội 

đồng KHCN xét duyệt Đề tài, ký hợp đồng, quản lý thực hiện hợp đồng, Hội 

đồng KHCN nghiệm thu Đề tài. Các định hướng nghiên cứu hàng năm chủ 

yếu được tổng hợp từ đăng ký một cách tự nguyện của các đơn vị. Chưa có sự 

định hướng, tổ chức hoạt động nghiên cứu khoa học một cách có hệ thống. 
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- Hoạt động Sáng kiến mới chú trọng ở khâu xét duyệt sáng kiến phục vụ thi 

đua khen thưởng, là khâu cuối cùng khi sáng kiến đã được áp dụng thành công. 

Toàn bộ quá trình trước đó, từ khi ý tưởng hình thành, đến khi được lựa chọn, 

triển khai hầu như chưa có cơ chế chính sách cũng như nguồn lực hỗ trợ phù 

hợp. 

- Công tác phổ biến nhân rộng áp dụng các kết quả nghiên cứu, sáng kiến cũng 

còn nhiều hạn chế. Các cơ sở dữ liệu đề tài, sáng kiến phân tán tại các đơn vị, 

ít được phổ biến rộng rãi tới các đơn vị khác. 

3.1.3. Đặc điểm của đổi mới quản lý trong doanh nghiệp phân phối điện tại Tổng 

công ty điện lực Miền Bắc 

3.1.3.1. Tổng quan về Tổng công ty điện lực Miền Bắc 

Tổng công ty Điện lực miền Bắc (EVNNPC) được thành lập theo Quyết định số 

0789/QĐ-BCT ngày 05/02/2010 của Bộ Công Thương, hoạt động theo mô hình Công 

ty mẹ - Công ty con, trong đó Công ty mẹ-EVNNPC là công ty TNHH MTV do Tập 

đoàn Điện lực Việt Nam (EVN) nắm giữ 100% vốn điều lệ. 

EVNNPC là một trong 05 Tổng công ty phân phối điện thuộc EVN, thực hiện 

quản lý, vận hành lưới điện phân phối và kinh doanh bán điện trên địa bàn 27 tỉnh, 

thành phố miền Bắc Việt Nam (không kể thành phố Hà Nội). Trong những năm qua, 

EVNNPC đã góp phần quan trọng cùng với các đơn vị thành viên của EVN đảm bảo 

an ninh năng lượng quốc gia, đáp ứng nhu cầu điện năng cho sự ổn định về an ninh, 

chính trị, phát triển kinh tế-xã hội của các địa phương thuộc miền Bắc Việt nam nói 

riêng và toàn quốc nói chung. 

Các đơn vị thành viên thuộc EVNNPC gồm có: 

- 06 Công ty TNHH MTV do EVNNPC nắm giữ 100% vốn điều lệ. 

- 24 Công ty Điện lực trực thuộc. 

- 08 Đơn vị phụ trợ. 
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- 04 Công ty con do EVNNPC nắm giữ từ trên 50% đến dưới 100% vốn điều 

lệ. 

Mô hình cơ cấu tổ chức và bộ máy quản lý, điều hành của các công ty điện lực 

trực thuộc EVNNPC bao gồm: 

- Giám đốc.  

- Các Phó Giám đốc. 

- Kế toán trưởng. 

- Bộ máy giúp việc: (1) Văn phòng, (2) Phòng Kế hoạch và Vật tư, (3) Phòng 

TC&NS, (4) Phòng Kỹ thuật, (5) Phòng Tài chính kế toán, (6) Phòng Thanh 

tra bảo vệ và pháp chế, (7) Phòng Kinh doanh, (8) Phòng An toàn, (9) Phòng 

Kiểm tra giám sát mua bán điện, (10) Phòng Quản lý đầu tư, (11) Phòng Công 

nghệ thông tin. 

- Các Điện lực, đơn vị phụ trợ khác. 

3.1.3.2. Cơ chế quản lý của Tổng công ty Điện lực Miền Bắc 

Về cơ chế quản lý, EVNNPC đang thực hiện theo mô hình quản lý hỗn hợp, 

vừa quản lý tập trung vừa quản lý phân tán (phân quyền). Mô hình này đáp ứng phù 

hợp với chủ trương đẩy mạnh phân cấp cho các đơn vị thành viên và các quy định 

phân cấp quản lý trong Tập đoàn Điện lực Quốc gia Việt Nam và các quy định của 

pháp luật.  

Với mô hình này, các quyết định quản lý quan trọng hoặc mang tính định 

hướng chiến lược, các cơ chế chính sách,... được quyết định bởi các lãnh đạo cấp cao 

tại Công ty mẹ-EVNNPC hoặc các quyết định có tính chuyên môn hóa cao được đưa 

ra từ trụ sở chính của Công ty mẹ-EVNNPC để thực hiện các chức năng như: hỗ trợ 

cho các đơn vị thành viên (các Công ty con, các Chi nhánh trực thuộc) trong việc 

định hướng về mô hình cơ cấu tổ chức; hoạt động đầu tư phát triển; chiến lược sản 

xuất, kinh doanh; và/hoặc hỗ trợ các khía cạnh về pháp luật, tài chính, cơ sở hạ tầng 
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công nghệ thông tin và các vấn đề khác liên quan đến hoạt động hàng ngày của các 

đơn vị thành viên. 

Các đơn vị thành viên của EVNNPC được EVNNPC phân cấp/ủy quyền thực 

hiện một số hay toàn bộ nội dung công việc trong các mặt hoạt động sản xuất, kinh 

doanh theo các quy chế, quy định phân cấp, phân quyền của EVNNPC và của EVN. 

Các lĩnh vực hoạt động được EVNNPC phân cấp cho các đơn vị thành viên, bao gồm 

các công tác như: văn phòng, hành chính quản trị; kế hoạch; tổ chức và nhân sự; tài 

chính - kế toán; quản lý đầu tư xây dựng; đấu thầu; kinh doanh; kỹ thuật; an toàn; 

truyền thông; viễn thông và công nghệ thông tin; pháp chế; kiểm tra và thanh tra; vật 

tư. 

Cơ chế quản lý hiện tại giúp cho ban lãnh đạo lãnh đạo của EVNNPC tập trung 

giải quyết các mối quan hệ lớn, các vấn đề mang tầm chiến lược, hoạch định các cơ 

chế, chính sách và quyết định các vấn đề quan trọng khác nhằm đảm bảo phát triển 

bền vững mà không phải bận rộn vào các công việc sự vụ mang tính tác nghiệp, sự 

vụ hàng ngày. 

Việc phân cấp, phân quyền đến các đơn vị đã phân định rõ quyền hạn và trách 

nhiệm giữa EVNNPC với các đơn vị thành viên và ngược lại, trên cơ sở đó tăng 

cường quyền chủ động, tự chủ cho các đơn vị trong việc thực hiện có hiệu quả các 

nhiệm vụ sản xuất kinh doanh, dịch vụ khách hàng và đầu tư xây dựng trong từng 

đơn vị và trong toàn EVNNPC; phương thức quản lý này giúp đẩy mạnh chuyên môn 

hóa, chuyên nghiệp hóa, tạo điều kiện đơn vị được chủ động trong công việc, phấn 

đấu hoàn thành nhiệm vụ được giao. 

Tuy nhiên, mô hình quản lý hiện tại cũng còn bộc lộ một số những hạn chế 

sau như: Lãnh đạo cấp cao nhất của EVNNPC có thể khó khăn trong việc bao quát 

được kịp thời, cụ thể tất cả các hoạt động của từng đơn vị khi hệ thống thông tin nội 

bộ bị hạn chế/không được cung cấp đầy đủ, chính xác các thông tin cần thiết; dễ dẫn 

đến tình trạng cát cứ một vùng/một lĩnh vực và xu thế trở thành những người điều 
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hành độc lập khi được phân cấp, phân quyền ở mức độ cao và khi hệ thống giám sát, 

kiểm tra, kiểm soát của Công ty mẹ- EVNNPC bị hạn chế năng lực; phương thức 

quản lý phân quyền yêu cầu trình độ và năng lực của người lãnh đạo, quản lý tại các 

đơn vị thành viên là rất cao, đồng nghĩa với điều này là họ phải thường xuyên cần 

được trang bị những kiến thức và kỹ năng quản lý phù hợp với từng cấp độ và công 

việc được giao mang tính chuyên nghiệp cao. 

3.1.3.3. Nội dung đổi mới quản lý trong các doanh nghiệp phân phối điện 

Với cơ chế quản lý của các Tổng công ty Điện lực và bản chất tương đối trìu 

tượng, vô hình và khó bắt chước của đổi mới quản lý, đổi mới quản lý tại các công ty 

Điện lực trực thuộc thường phát triển, triển khai theo chiến lược và kế hoạch của 

Tổng công ty Điện lực. Đổi mới quản lý tại các doanh nghiệp phân phối điện theo tác 

giả gồm một số khía cạnh sau: 

- Khía cạnh chiến lược: Triển khai công cụ, hệ thống quản lý mới cho phép triển 

khai các chiến lược (thẻ điểm cân bằng, hệ thống quản lý chất lượng TQM, hệ 

thống Quản lý nguồn lực doanh nghiệp (ERP), …) 

- Khía cạnh cấu trúc: những thay đổi trong phạm vi nhiệm vụ và trách nhiệm 

của nhân viên và cách thức phối hợp phân công; các giải pháp tổ chức mới 

trong hệ thống thông tin liên lạc trong các bộ phận và giữa chúng (Phần mềm 

báo cáo quản trị sản xuất kinh doanh của NPC, Quản trị các hoạt động sản xuất 

tại hiện trường,…) 

- Khía cạnh phát triển và tạo động lực cho nhân viên: hệ thống lương thưởng 

thúc đẩy hành vi đổi mới của nhân viên và tăng năng suất (Công tác xét hoàn 

thành nhiệm vụ và thi đua khen thưởng), công cụ lập kế hoạch nhiệm vụ và 

kiểm soát kết quả của nhân viên, đội nhóm; phương thức, chương trình nhằm 

phát triển nguồn nhân lực (hình thức đào tạo mà EVN đã đẩy mạnh trong thời 

gian qua như: triển khai đào tạo trực tuyến E-Learning; Hệ thống thi trắc 

nghiệm Online; hợp tác với các đối tác trong và ngoài nước để tổ chức các 

khóa đào tạo kỹ sư, cán bộ quản lý mang lại hiệu quả cao,...) 
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- Khía cạnh mối quan hệ với các đối tác: các hình thức hợp tác mới với khách 

hàng đáp ứng các nhu cầu nhanh chóng và duy trì lòng tin của khách hàng 

(Quản lý khách hàng: hệ thống quản lý thông tin khách hàng CMIS2.0, Quản 

lý chấm nợ, Chăm sóc khách hàng, Quản lý hợp đồng); với nhà cung cấp nhằm 

hợp lý hiệu quả vận hành, phát triển vận hành lưới và hệ thống phân phối điện; 

với các chuyên gia, nhà tư vấn, trung tâm nghiên cứu phát triển, các trường 

đại học nhằm tiến hành các đổi mới và tìm giải pháp cho các vấn đề. 

- Khía cạnh cộng nghệ thông tin và liên lạc hiện đại: xây dựng hệ thống Quản 

lý nguồn lực doanh nghiệp (ERP), xây dựng văn phòng điện tử với đa dạng hệ 

thống phục vụ như: Hệ thống Quản lý văn bản; Hệ thống Hội nghị truyền hình; 

Cổng thông tin EVNPortal; Hệ thống trục liên thông văn bản kết nối và luân 

chuyển văn bản điện tử trong toàn Tập đoàn. 

3.1.3.4. Nhận định chung về các vấn đề liên quan đến đổi mới quản lý tại doanh 

nghiệp phân phối điện 

Dựa trên các điểm hạn chế đã nêu của hoạt động đổi mới của Tập đoàn điện 

lực quốc gia Việt Nam, Tập đoàn đang rất xem trọng các giải pháp đổi mới có kết 

quả định lượng được. Vì vậy, vai trò của đổi mới quản lý đến các doanh nghiệp phân 

phối điện càng cần được làm rõ để nâng cao hiểu biết và xây dựng chiến lược, kế 

hoạch đổi mới phù hợp hơn.  

Do đặc điểm về cơ chế quản lý theo mô hình quản lý hỗn hợp vừa quản lý tập 

trung vừa quản lý phân tán như phân tích ở trên, tác giả tự đặt ra câu hỏi về vai trò 

của quản lý cấp cao với sự hỗ trợ của mình tại các doanh nghiệp phân phối điện trực 

thuộc có thực sự quan trọng đối với đổi mới quản lý nói riêng.  

Công tác phổ biến nhân rộng các ứng dụng, sáng kiến còn nhiều hạn chế. Vai 

trò của việc học tập cá nhân, nhóm, tổ chức cần được nghiên cứu sâu hơn hay nói 

cách khác mức độ tác động học tập tổ chức tại doanh nghiệp phân phối điện đối với 

đổi mới nói chung và đổi mới quản lý nói riêng.  
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Cơ sở dữ liệu về sáng kiến đang bị phân tán tại các đơn vị trong Tập đoàn nói 

chung và Tổng công ty nói riêng, để giải quyết vấn đề này thì vai trò liên kết mạng 

lưới tri thức cùng các đơn vị khác, các đối tác bên ngoài nhằm tăng nguồn tri thức 

đổi mới của doanh nghiệp phân phối điện nên được đánh giá sâu hơn.  

Để triển khai các sáng kiến, ứng dụng và đổi mới tại doanh nghiệp với các tri 

thức mới cần sự tham gia của toàn bộ nhân sự, do đó năng lực nhân sự và hoạt động 

đổi mới cần được làm rõ hơn tại doanh nghiệp phân phối điện.  

Các lập luận trên là cơ sở thực tế cho việc đề xuất các giả thuyết nghiên cứu, 

mô hình nghiên cứu của tác giả trong luận án. Tiếp theo, tác giả trình bày các lý thuyết 

nền tảng được tác giả sử dụng để hình thành các giả thuyết và mô hình nghiên cứu 

trong luận án 

3.2. Các giả thuyết nghiên cứu 

- Đổi mới quản lý và đổi mới công nghệ 

 Đổi mới sản phẩm và quy trình cấu thành đổi mới công nghệ [237]. Đổi mới 

sản phẩm công nghệ bao hàm việc tạo ra các sản phẩm mới, dựa trên công nghệ mới 

hoặc kết hợp, đang được bán trên thị trường [1]. Các nghiên cứu từ các học giả đã chỉ 

ra mối tương tác kép giữa đổi mới quản lý và đổi mới công nghệ, trong đó đổi mới 

công nghệ có thể cho phép đổi mới quản lý [129, 134] và đổi mới quản lý cũng có 

thể cho phép đổi mới công nghệ  [44, 134]. Trong nghiên cứu này, tác giả quan tâm 

nhiều hơn đến tác động của đổi mới quản lý đối với đổi mới công nghệ.  

Các công ty đang hoạt động trong đổi mới sản phẩm hoặc quy trình thường áp 

dụng các hoạt động đổi mới marketing hoặc đổi mới quản lý bổ sung. Theo lý thuyết 

hệ thống kỹ thuật xã hội, bất kỳ thay đổi nào trong hệ thống công nghệ của một tổ 

chức đều đòi hỏi những thay đổi trong hệ thống hành chính của nó, để điều chỉnh 

theo nhu cầu do hệ thống công nghệ tạo ra. Đổi mới quản lý rất quan trọng trong việc 

nâng cao tính linh hoạt và sáng tạo - từ đó tạo điều kiện thuận lợi cho sự phát triển 

đổi mới sản phẩm và quy trình [182]. Do đó, kết quả của một số nghiên cứu, chẳng 
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hạn như Wong (2013) đối với các công nhân trong ngành sản xuất [256], hoặc Ceylan 

(2013) trong một mẫu từ các ngành công nghiệp khác nhau, hỗ trợ mối quan hệ tích 

cực đáng kể giữa đổi mới quản lý, đổi mới sản phẩm và quy trình [49]. Đổi mới quản 

lý cải tiến cấu trúc và thay đổi tổ chức (ví dụ: chính sách, phương thức và truyền 

thông) dẫn đến tăng cường phối hợp và cộng tác nội bộ tổ chức, từ đó tạo ra môi 

trường thích hợp cho việc áp dụng và sử dụng các đổi mới sản phẩm và quy trình. 

Haned và cộng sự (2014) đã nghiên cứu vai trò của đổi mới quản lý liên quan đến sự 

bền bỉ trong cả đổi mới sản phẩm và quy trình [127]. Họ đã chỉ ra rằng việc triển khai 

đổi mới quản lý liên tục có nhiều khả năng tạo ra sự đổi mới sản phẩm hơn là đổi mới 

quy trình. Tương tự, kết quả nghiên cứu của Nieves (2016) cho thấy các hoạt động 

đổi mới quản lý hỗ trợ việc giới thiệu đổi mới sản phẩm [189]. Ngược lại, Camisón 

và Villar-López (2014) đã đánh giá mối quan hệ giữa đổi mới quản lý và cả khả năng 

đổi mới sản phẩm và quy trình, đồng thời phân tích tác động của chúng đối với kết 

quả của công ty. Họ phát hiện ra rằng tác động trực tiếp của đổi mới quản lý đối với 

đổi mới quy trình là tích cực và có ý nghĩa cao, trong khi tác động đối với đổi mới 

sản phẩm là tiêu cực, khá nhỏ và có ý nghĩa vừa phải [44]. Teece (2010) lập luận 

rằng, để thu được lợi nhuận từ đổi mới quy trình và sản phẩm, doanh nghiệp phải áp 

dụng các hình thức tổ chức mới, phương pháp quản lý mới và mô hình kinh doanh 

mới có tầm quan trọng tương đương (nếu không muốn nói là lớn hơn) đối với doanh 

nghiệp kinh doanh [233]. Hơn nữa, Cozzarin (2017) nhận thấy rằng đổi mới quản lý 

tác động tích cực đến đổi mới quy trình và đổi mới sản phẩm [65]. Theo Mothe và 

Nguyen-Thi (2012), tác động của đổi mới quản lý đối với đổi mới sản phẩm và quy 

trình khác nhau tùy theo giai đoạn của quá trình đổi mới: đổi mới quản lý có thể làm 

tăng khả năng đổi mới của sản phẩm và quy trình nhưng không làm tăng thành công 

thương mại của nó [183]. Lam (2005) giải thích rằng đổi mới quản lý là điều kiện 

tiên quyết cần thiết của đổi mới quy trình và sản phẩm [155], trong khi Ganter và 

Hecker (2013) bổ sung rằng đổi mới quản lý dường như làm tăng khả năng thích ứng 

linh hoạt của công ty với môi trường thị trường năng động và/hoặc thúc đẩy thay đổi 

bằng cách nâng cao khả năng của công ty nhằm đổi mới công nghệ [129]. Hollen và 
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cộng sự (2013) sử dụng quan điểm liên tổ chức, tức là cách các phương thức quản lý 

mới đối với công ty phát sinh trong bối cảnh các mối quan hệ mới giữa các tổ chức, 

để xem xét sự khác biệt giữa các hoạt động quản lý mới đối với doanh nghiệp được 

yêu cầu để thực hiện phát triển quy trình công nghệ ở cơ sở thử nghiệm bên ngoài, 

do đó cho phép doanh nghiệp đạt được đổi mới quy trình công nghệ [134]. Nói cách 

khác, Hollen và cộng sự (2013) cung cấp những hiểu biết mới về cách thức đổi mới 

quản lý cho phép đổi mới công nghệ (đổi mới quy trình) [134]. Khanagha và cộng sự 

(2013) xem xét cách thức đổi mới quản lý cho phép đổi mới công nghệ [145] và nhận 

thấy rằng sự thích ứng trong cấu trúc là tiền thân của việc áp dụng công nghệ.  Cuối 

cùng, Armbruster và cộng sự (2008) lập luận rằng đổi mới quản lý là điều kiện tiên 

quyết và tạo điều kiện thuận lợi cho việc sử dụng hiệu quả đổi mới quy trình và sản 

phẩm công nghệ [12]. Theo Schubert (2010) mối quan hệ giữa đổi mới đổi mới quản 

lý, sản phẩm và quy trình là một câu hỏi vẫn chưa được làm rõ. Do đó, tác giả đề xuất 

rằng: 

Giả thuyết 1: Đổi mới quản lý tác động tích cực đến đổi mới công nghệ. 

- Đổi mới quản lý, đổi mới công nghệ và kết quả hoạt động 

Đổi mới và kết quả hoạt động là những cấu trúc phức tạp. Kết quả hoạt động 

là thước đo cuối cùng để đánh giá đầu ra của tổ chức và bị tác động bởi vô số các 

điều kiện thị trường và điều kiện tổ chức [75]. Kết quả hoạt động của doanh nghiệp 

là một khái niệm đa chiều mà các chỉ số của nó có thể mang tính bộ phận, chẳng hạn 

như liên quan đến sản xuất, tài chính hoặc marketing [225], hoặc liên quan đến tăng 

trưởng và lợi nhuận [255].  

Đổi mới hàm chứa rủi ro, làm gián đoạn các hoạt động và hoạt động của tổ 

chức, và tác động của nó đối với kết quả hoạt động của công ty là không thể dự đoán 

và cũng có thể không như mong muốn [231]. Nghiên cứu thực nghiệm đã cung cấp 

nhiều bằng chứng cho quan điểm này vì nó thường báo cáo rằng các chiến lược và 

đổi mới của công ty tác động tích cực đến kết quả hoạt động [34, 41]. Đổi mới giúp 
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công ty đối phó với sự biến động khó dự đoán của môi trường bên ngoài và do đó, là 

một trong những động lực chính dẫn đến thành công lâu dài trong kinh doanh, đặc 

biệt là tại các thị trường năng động [18, 79, 100]. 

Hầu hết các nghiên cứu thực nghiệm rộng rãi về mối quan hệ giữa đổi mới và 

kết quả hoạt động cung cấp bằng chứng rằng mối quan hệ này là tích cực [38, 75, 

229, 239]. Tuy nhiên, như Simpson và cộng sự (2006) chỉ ra, đổi mới là một hoạt 

động tốn kém và rủi ro, với những kết quả tích cực đối với hoạt động của công ty 

nhưng cũng có những kết quả tiêu cực, chẳng hạn như gia tăng rủi ro thị trường, tăng 

chi phí, sự không hài lòng của nhân viên hoặc những thay đổi không chính đáng 

[223]. 

Trong nghiên cứu của Geroski và cộng sự (1993) trên 721 công ty sản xuất ở 

Vương quốc Anh, người ta thấy rằng số lượng đổi mới mà các công ty đạt được có 

tác động tích cực đến tỷ suất lợi nhuận hoạt động của họ. Họ cũng phát hiện ra rằng 

mặc dù tác động của những đổi mới cụ thể lên lợi nhuận của công ty chỉ ở quy mô 

khiêm tốn, nhưng nhìn chung các công ty đổi mới có lợi nhuận cao hơn các công ty 

không đổi mới [112].  

Calantone và cộng sự (2002), đã phát triển một khuôn khổ để nghiên cứu các 

mối quan hệ giữa định hướng học tập, sự đổi mới của doanh nghiệp và kết quả hoạt 

động của doanh nghiệp trong các ngành sản xuất và dịch vụ của Hoa Kỳ [40] . Nghiên 

cứu của họ cho thấy rằng sự đổi mới của công ty có liên quan tích cực đến kết quả 

hoạt động của công ty. Cho và Pucik (2005) đã kiểm tra mối quan hệ giữa tính đổi 

mới, chất lượng, tăng trưởng, lợi nhuận và giá trị thị trường ở cấp công ty trong ngành 

tài chính Hoa Kỳ bằng cách sử dụng phương pháp mô hình cấu trúc [57]. Nghiên cứu 

của họ chỉ ra rằng đổi mới làm trung gian cho mối quan hệ giữa chất lượng và tăng 

trưởng, chất lượng làm trung gian cho mối quan hệ giữa đổi mới và lợi nhuận. Trong 

nghiên cứu của Artz và cộng sự (2010), tác động của các bằng sáng chế có được và 

đổi mới sản phẩm đối với kết quả hoạt động của công ty trong các ngành công nghiệp 

khác nhau của Hoa Kỳ và Canada đã được khám phá [13]. Họ nhận thấy rằng việc 
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đổi mới sản phẩm có tác động đáng kể đến kết quả hoạt động của công ty. Therrien 

và cộng sự (2011) đã điều tra xem liệu sự đổi mới có tác động đến kết quả hoạt động 

của công ty trong các ngành dịch vụ được chọn hay không. Kết quả chỉ ra rằng, để 

thu được nhiều doanh số hơn từ các sáng tạo, các công ty cần tham gia thị trường sớm 

hoặc giới thiệu các sản phẩm mới với mức độ mới lạ cao [238].   

Gunday và cộng sự (2011) đã khám phá tác động của các đổi mới về sản phẩm, 

quy trình, tổ chức ( khái niệm tương tự đổi mới quản lý theo phân tích phía trên của 

tác giả) và marketing đối với các khía cạnh khác nhau của hoạt động của doanh 

nghiệp, bao gồm cả những thành tựu trong sản xuất, marketing và tài chính, thông 

qua một nghiên cứu thực nghiệm bao gồm các doanh nghiệp sản xuất Thổ Nhĩ Kỳ 

trong các ngành khác nhau [118]. Cũng nghiên cứu các doanh nghiệp sản xuất tại Thổ 

Nhĩ Kỳ, Karabulut và cộng sự (2015) cũng chỉ ra đổi mới sản phẩm, đổi mới quy 

trình và đổi mới tổ chức có tác động tích cực đến kết quả tài chính, hiệu quả khách 

hàng, hiệu quả quy trình kinh doanh nội bộ và kết quả học tập và tăng trưởng [144]. 

Nghiên cứu của họ cho thấy rằng các đổi mới về sản phẩm, tổ chức và marketing có 

tác động tích cực đến hiệu quả hoạt động của doanh nghiệp trong các ngành sản xuất. 

Nghiên cứu của Camison và cộng sự (2009) tại các doanh nghiệp Tây Ban Nha cũng 

chỉ ra tác động của đổi mới sản phẩm, quy trình và tổ chức đến kết quả hoạt động với 

vai trò trung gian từ việc xây dựng hệ thống sản xuất linh hoạt [42]. Garido và cộng 

sự (2010) nghiên cứu các tổ chức tại Anh, Pháp và Tây Ban Nhạ cho thấy rằng đổi 

mới công nghệ và đổi mới tổ chức tác động đến kết quả về kinh tế; trong khi đổi mới 

sản phẩm có tác động tích cực đến kết quả về xã hội [111].  

Cuộc khảo sát của Atalaya và cộng sự (2013) được thực hiện trên các nhà lãnh 

đạo nhất của 113 công ty hoạt động trong ngành cung cấp ô tô, một trong những 

ngành sáng tạo nhất ở Thổ Nhĩ Kỳ, tính đến năm 2011 [15]. Kết quả nghiên cứu đã 

chứng minh rằng đổi mới công nghệ (đổi mới sản phẩm và quy trình) có tác động tích 

cực và đáng kể đến kết quả hoạt động của doanh nghiệp, nhưng không tìm thấy bằng 

chứng về mối quan hệ tích cực và đáng kể giữa đổi mới phi công nghệ và kết quả 
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hoạt động của doanh nghiệp. Han và cộng sự (1998) đã kiểm tra thực nghiệm mối 

quan hệ giữa định hướng thị trường, đổi mới công nghệ có tác động tích cực đến hoạt 

động của doanh nghiệp [126]. Roberts (1999) đã kiểm tra tác động của việc đổi mới 

sản phẩm đối với lợi nhuận bền vững của các công ty bằng một nghiên cứu dài hạn 

trong ngành dược phẩm Hoa Kỳ [204]. Ông nhận thấy sự hỗ trợ cho mối quan hệ 

mong đợi giữa xu hướng đổi mới sản phẩm cao và lợi nhuận vượt trội bền vững. Đổi 

mới quy trình công nghệ có thể dẫn đến việc giảm chi phí sản xuất, cải thiện chất 

lượng sản phẩm, giảm chi phí thải bỏ và khả năng sử dụng nguyên liệu thô rẻ. Những 

kết quả có thể đạt được từ đổi mới quy trình công nghệ ngụ ý việc sử dụng các nguồn 

lực phù hợp và hiệu quả hơn và đồng thời nâng cao năng suất nguồn lực, đó là điều 

khiến các công ty thực sự cạnh tranh [98]. Phát triển quy trình công nghệ cũng có thể 

là đòn bẩy tiềm ẩn trong hoạt động phát triển sản phẩm, vì tốc độ và hiệu quả của 

việc thực hiện đổi mới quy trình công nghệ hình thành chi phí tổng thể, tính kịp thời 

và hiệu quả thị trường của việc giới thiệu sản phẩm mới [234, 263]. Đổi mới quy trình 

công nghệ cũng đã được các nhà nghiên cứu trước đây xác nhận là có tác động tích 

cực tới kết quả hoạt động của các tổ chức [184].   

Một số nghiên cứu đã cung cấp bằng chứng thực nghiệm hỗ trợ quan điểm 

rằng áp dụng đổi mới quản lý đưa đến kết quả hoạt động là khác nhau. Ví dụ, 

Westphal, Gulati và Shortell (1997) đã nghiên cứu kết quả của việc áp dụng hệ thống 

quản lý chất lượng (TQM) đối với hiệu quả và chính thống hoá tổ chức trong các 

bệnh viện và báo cáo rằng những người áp dụng sớm các chương trình chất lượng đã 

tùy chỉnh chúng để đạt được hiệu quả nhưng những người áp dụng theo sau lại tuân 

theo các chương trình hiện hành để đạt được tính hợp pháp [140]. Tương tự, Hung và 

cộng sự (2010), cũng chỉ ra tác động tích cực của TQM lên hiệu quả đổi mới (đổi mới 

sản phẩm và quy trình) và kết quả hoạt động của công ty [137]. Staw và Epstein 

(2000) cũng đã xem xét các kết quả hoạt động của các chương trình chất lượng và 

nhận thấy rằng các công ty áp dụng chúng không có hiệu quả kinh tế cao hơn các 

công ty không áp dụng, nhưng lại có uy tín hơn trong cộng đồng [226]. Walker và 
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cộng sự (2015) đã kiểm tra các kết quả hoạt động của đổi mới quản lý bằng cách tích 

hợp các kết quả nghiên cứu thực nghiệm để làm rõ hơn về tính hữu ích của đổi mới 

quản lý đối với các kết quả hoạt động của tổ chức [252]. Kết quả nghiên cứu cho thấy 

đổi mới quản lý tác động tích cực đến hoạt động của công ty cả trên khía cạnh xã hội 

và kỹ thuật; phương hướng và mức độ tác động là không khác so với đổi mới công 

nghệ. Nghiên cứu của Zhang (2019) từ 304 giám đốc điều hành và lãnh đạo tại 

Pakistani chỉ ra đổi mới quản lý và đổi mới công nghệ đóng góp đáng kể vào sự bền 

vững và kết quả hoạt động của doanh nghiệp [267].  

Ngoài ra, một số nghiên cứu đưa ra kết luận trái ngược nhau. Wright và cộng 

sự (2005), sử dụng một mẫu doanh nghiệp nhỏ, thấy rằng đổi mới sản phẩm không 

tác động đến kết quả hoạt động trong môi trường lành tính, nhưng có tác động tích 

cực đến kết quả hoạt động trong môi trường thù địch [97]. Tập trung vào các công ty 

dịch vụ kinh doanh của Hoa Kỳ, Mansury và Love (2008) cũng nhận thấy rằng sự 

hiện diện và mức độ đổi mới dịch vụ có tác động tích cực đến sự tăng trưởng của một 

công ty nhưng không tác động đến kết quả hoạt động [172]. Trong khi, Damanpour 

và cộng sự (2009) nhận thấy rằng việc áp dụng một loại hình đổi mới cụ thể hàng 

năm (dịch vụ, quy trình và hành chính) trong các tổ chức dịch vụ công ở Vương quốc 

Anh là bất lợi, sự nhất quán trong việc áp dụng cùng một kiểu đổi mới qua các năm 

không có tác dụng, và sự khác biệt so với tiêu chuẩn ngành trong việc áp dụng các 

loại hình đổi mới tác động tích cực đến kết quả hoạt động [77]. Nghiên cứu của 

Walker và cộng sự (2010) tại tổ chức dịch vụ công chỉ ra tác động trực tiếp của đổi 

mới quản lý đến kết quả hoạt động là không đáng kể. Những nghiên cứu này cho thấy 

mối quan hệ giữa đổi mới và kết quả hoạt động rất phức tạp và cần nhiều nghiên cứu 

hơn. Bất chấp những tác động bất lợi có thể hạn chế định hướng đổi mới và một số 

bằng chứng mâu thuẫn, lý thuyết và hầu hết các nghiên cứu thực nghiệm cho thấy 

mối quan hệ tích cực giữa đổi mới bao gồm cả đổi mới công nghệ (sản phẩm và quy 

trình) và đổi mới quản lý với kết quả quả hoạt động của doanh nghiệp. Từ những 

phân tích trên, tác giả đề xuất rằng: 
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Giả thuyết 2: Đổi mới quản lý tác động tích cực đến kết quả hoạt động. 

Giả thuyết 3: Đổi mới công nghệ tác động tích cực đến kết quả hoạt động. 

- Sự hỗ trợ của quản lý cấp cao và đổi mới quản lý 

Bởi vì đổi mới là một quá trình lâu dài và phức tạp, quản lý cấp cao có một 

vai trò quan trọng trong sự thành công của nó. Senge (1990) chứng minh rằng quan 

điểm tích cực của các nhà quản lý cấp cao về đổi mới là một nhân tố cần thiết để thực 

hiện và phát triển đổi mới trong công ty [220]. Các nhà quản lý cấp cao với vai trò 

lãnh đạo ảnh hưởng đến các hành vi đổi mới của nhân viên thông qua các hành động 

có chủ đích của họ nhằm kích thích sự hình thành ý tưởng [82]. Vì vậy, để nhân viên 

có động lực đổi mới, cần phải có một nền văn hóa vừa hỗ trợ vừa khen thưởng cho 

sự đổi mới [254]. Hỗ trợ của quản lý rất quan trọng vì nó cho thấy sự sẵn lòng của 

các nhà quản lý để tạo điều kiện thuận lợi, thúc đẩy và thể chế hóa tinh thần doanh 

nghiệp và hoạt động trong các hệ thống và quy trình của tổ chức [135], điều này sẽ 

khuyến khích các thành viên nội bộ tham gia vào các nỗ lực đổi mới. Mối quan hệ 

tích cực giữa sự hỗ trợ của quản lý cấp cao và đổi mới đã được chỉ ra trong một số 

nghiên cứu thực nghiệm. Carayannis và Gonzalez (2003) đã tiết lộ cách quản lý mang 

tính hỗ trợ, người luôn sẵn sàng chấp nhận rủi ro và khuyến khích tư duy mới, là một 

trong những chất xúc tác của sự đổi mới [44]. Tương tự, trọng tâm quản lý liên tục 

tìm kiếm và hỗ trợ các cơ hội đổi mới đã được de Jong và Vermuelen (2006) chấp 

nhận như một trong những biến số của đổi mới [83]. Llores-Montes và cộng sự (2005) 

kết luận rằng có một mối quan hệ đáng kể giữa lãnh đạo hỗ trợ và đổi mới (cả công 

nghệ và hành chính) [169]. Dulaimi và cộng sự (2005) hỗ trợ rằng các thành viên 

trong nhóm dự án có thể được thúc đẩy để nâng cao mức độ đổi mới bằng cách cung 

cấp đầy đủ các nguồn lực và hỗ trợ cho đổi mới [93].  

Alpkan và cộng sự (2010) đã nghiên cứu sự hỗ trợ của tổ chức và kết quả đổi 

mới, và phát hiện ra sự hỗ trợ của quản lý cấp cao càng lớn thì kết quả đổi mới càng 

cao [8]. Shaar và cộng sự (2015) đã chỉ ra rằng có sự hiện diện của tác động từ sự hỗ 
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trợ của quản lý cấp cao đối với sự đổi mới (đổi mới sản phẩm và đổi mới quy trình) 

[221]. Điều này là do vai trò quan trọng của quản lý cấp cao trong việc cung cấp môi 

trường tổ chức hỗ trợ cho sự đổi mới. Ban quản lý cấp cao cam kết tạo cơ sở hạ tầng 

cần thiết để hỗ trợ các đổi mới như tạo môi trường đào tạo phù hợp cho nhân viên, 

hỗ trợ tài chính cho các chương trình đào tạo, và thúc đẩy tinh thần đồng đội [84, 97]. 

Sự hỗ trợ này luôn được coi là một trong các nhân tố quan trọng nhất tác động đến 

kết quả đổi mới [9, 221]. Triển khai thành công hệ thống quản lý chất lượng toàn diện 

(TQM) tại doanh nghiệp là đổi mới quản lý điển hình và thành phần quan trọng hình 

thành đổi mới này đó là sự hỗ trợ của quản lý cấp cao [31, 137].  Từ những lập luận 

trên, tác giả đề xuất rằng: 

Giả thuyết 4: Sự hỗ trợ của quản lý cấp cao tác động tích cực đến đổi mới quản lý. 

- Học tập tổ chức và đổi mới quản lý 

Khả năng học tập tổ chức đóng một vai trò quan trọng trong việc tạo ra các 

đổi mới. Các doanh nghiệp có khả năng học hỏi, có cơ hội tốt hơn trong việc liên tục 

thích nghi với các tình huống mới và đổi mới bản thân theo yêu cầu của môi trường. 

Do đó, các tổ chức học tập thường linh hoạt hơn và phản ứng nhanh hơn với những 

thách thức mới so với các đối thủ cạnh tranh của họ [210]. 

Đổi mới đòi hỏi các cá nhân phải thu nhận tri thức hiện có và họ chia sẻ tri 

thức này trong tổ chức. Việc thu nhận tri thức phụ thuộc vào nền tảng tri thức của tổ 

[208] cũng như việc thu nhận thông tin và tri thức bên ngoài [52]. Việc tiếp thu tri 

thức từ bên ngoài công ty phụ thuộc vào khả năng tiếp thu những ý tưởng mới của 

công ty, nghĩa là khả năng của công ty trong việc hiểu, đồng hóa và áp dụng tri thức 

bên ngoài mới vào mục đích thương mại [62]. Học tập tổ chức nâng cao năng lực 

đồng hóa của công ty. 

Đổi mới cũng cần sự biến đổi và khai thác những tri thức hiện có. Điều đó đòi 

hỏi nhân viên phải chia sẻ thông tin và tri thức. Như Nonaka (1995) gợi ý, đổi mới 

xảy ra khi nhân viên chia sẻ tri thức của họ với tổ chức và tri thức được chia sẻ này 
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tạo ra những hiểu biết chung và mới [191]. Nói tóm lại, học tập tổ chức cho phép phát 

triển, tiếp thu, chuyển đổi và khai thác tri thức mới giúp tăng cường sự đổi mới của 

tổ chức. 

Một số nghiên cứu định tính cho thấy học tập tổ chức giúp tăng cường sự đổi 

mới. Ví dụ, Forrester (2000) tìm thấy mối quan hệ tích cực giữa việc học tập tổ chức 

và sự đổi mới khi cô ấy so sánh cách hai nhà sản xuất ô tô khác nhau sử dụng các 

nhóm để cung cấp các đổi mới nhằm mục đích giảm chi phí [104]. Yeung và cộng sự 

(2007) cũng phát hiện ra rằng học tập tổ chức tác động tích cực đến sự đổi mới trong 

ba công ty sản xuất mà họ nghiên cứu [257].   

Một số nghiên cứu định lượng tập trung vào một giai đoạn của quá trình học 

tập của tổ chức hoặc vào một kiểu đổi mới, chủ yếu là đổi mới sản phẩm hoặc quy 

trình. Ví dụ, Yli-Renko và cộng sự (2001) tìm ra mối quan hệ tích cực giữa việc tiếp 

thu tri thức và đổi mới sản phẩm [258]. Trong nghiên cứu của Calantone, Cavusgil 

và Zhao (2002), kết luận rằng mức độ định hướng học tập càng cao thì mức độ đổi 

mới vững chắc trong các nhà quản lý R và D của Mỹ càng lớn [40]. Weerawardena 

và cộng sự (2006) chỉ ra rằng ba loại hình học tập tác động đến cường độ đổi mới và 

kết luận rằng học tập càng cao thì sự đổi mới tổ chức càng lớn . Kết quả nghiên cứu 

của Dobson và Safarian (2008) chỉ ra rằng các công ty Trung Quốc tạo ra những đổi 

mới thông qua các quy trình chia sẻ tri thức nội bộ [89]. Các cuộc thảo luận giữa 

người lao động và chia sẻ tri thức không chính thức với các doanh nghiệp khác là một 

trong những nguồn chính của sự đổi mới. Cuối cùng, Chang và Cho (2008) nhận thấy 

rằng chia sẻ bộ nhớ, sử dụng thông tin bên ngoài và sử dụng các quy trình chính thức 

để lưu giữ tri thức sẽ tăng cường sự đổi mới [52]. 

Liao và cộng sự (2007) thu thập dữ liệu từ các tổ chức chính phủ, cũng như 

các công ty nhà nước và tư nhân ở Đài Loan, và phát hiện của họ cho thấy tác động 

tích cực của học tập tổ chức đối với sự đổi mới [161]. Jiménez-Jiménez và Sanz-

Valle (2011) đã đồng thời điều tra mối quan hệ giữa học tập tổ chức, đổi mới và kết 

quả hoạt động và họ nhận thấy rằng học tập tổ chức tác động tích cực đến sự đổi mới 
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[142]. Tohidi và cộng sự (2011) nghiên cứu tại các doanh nghiệp gạch lát tại Iran đã 

chỉ ra rằng năng lực học tập tổ chức tác động tích cực đến đổi mới nói chung [241]. 

Trong khi, Sanz-Valle và cộng sự (2011) đã đưa ra kết quả nghiên cứu cho thấy tác 

động tích cực đối với đổi mới công nghệ nói riêng của học tập tổ chức [142].  

Nghiên cứu của Liao và Wu (2010) tại các doanh nghiệp sản xuất và tài chính 

hàng đầu đã ghi nhận học tập tổ chức là biến trung gian giữa quản trị tri thức và đổi 

mới tổ chức [163]. Giống như một hệ thống, quản lý tri thức là một đầu vào quan 

trọng và học tập tổ chức là một quá trình quan trọng, sau đó đổi mới tổ chức là một 

đầu ra quan trọng. Và vai trò tích cực của học tập tổ chức đối với đổi mới tổ chức 

cũng là kết quả được khẳng định bởi Hsiao và cộng sự (2011) [136].  

Mặc dù các nghiên cứu nói trên tập trung vào các khía cạnh khác nhau của 

mối quan hệ giữa tổ chức học tập và đổi mới nói chung cũng như đổi mới tổ chức nói 

riêng (đổi mới quản lý), hầu hết đều tìm thấy mối quan hệ tích cực giữa chúng. Từ 

những phân tích này, tác giả đề xuất rằng: 

Giả thuyết 5: Học tập tổ chức tác động tích cực đến đổi mới quản lý. 

- Sự hỗ trợ của quản lý cấp cao và học tập tổ chức 

Sự hỗ trợ của cấp quản lý được coi là động lực trong việc cung cấp một môi 

trường giúp nhân viên chia sẻ và đóng góp tri thức để đạt được mục tiêu chung [249]. 

Nó đã được xác định là một trong những nhân tố hỗ trợ đóng vai trò quan trọng trong 

việc cải thiện kiến thức của tổ chức. Lin (2007) nhận thấy rằng quản lý cấp cao có 

thể củng cố sự sẵn lòng đóng góp và thu thập tri thức của nhân viên trong tổ chức của 

họ [165]. Người ta tin rằng việc chia sẻ tri thức có thể được khuyến khích bởi ban 

quản lý thông qua tổ chức các cuộc hội thảo, các cuộc họp chính thức, hội nghị và 

các buổi chia sẻ tri thức không chính thức. Một nghiên cứu thực nghiệm được thực 

hiện bởi Lin và Chen (2008) tiết lộ rằng quản lý cấp cao cũng đóng một vai trò quan 

trọng trong việc cung cấp tri thức [166]. Nghiên cứu đã phát hiện ra rằng cả quản lý 

cấp cao và cấp trung đều đóng vai trò quan trọng trong việc tạo điều kiện chia sẻ tri 
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thức bằng cách khuyến khích tham gia vào quá trình ra quyết định, công nhận, xây 

dựng nhóm, đào tạo hoặc chỉ định người khác thực hiện đào tạo, giao tiếp và học tập 

[5]. Sự hỗ trợ của quản lý cấp cao thể hiện các nguồn lực tài chính và tổ chức có thể 

đầu tư vào học tập tổ chức ở tất cả các cấp. Nó cũng thể hiện mức độ hỗ trợ mạnh mẽ 

của ban quản lý cấp cao đối với học tập tổ chức như một chiến lược. Mức độ hỗ trợ 

của quản lý cấp cao đối với học tập cho thấy rằng các nhà quản lý cấp cao đầu tư vào 

các hoạt động học tập, khuyến khích và hỗ trợ học tập, đồng thời đảm bảo việc học 

các tri thức và kỹ năng mới cho tất cả nhân viên [156]. Mặc  dù nhiều nghiên cứu đưa 

ra góc nhìn về nhận thức của quản lý về học tập tổ chức, nhưng không nhiều nghiên 

cứu đi sâu tìm hiểu sự hỗ trợ của quản lý cấp cao tác động đến học tập tổ chức. Từ 

những phân tích này, tác giả đề xuất rằng: 

Giả thuyết 6: Sự hỗ trợ của quản lý cấp cao tác động tích cực đến học tập tổ chức 

- Sự hỗ trợ của quản lý cấp cao và năng lực nhân sự 

Al Shaar và cộng sự (2015) chỉ ra rằng quản lý cấp cao đóng vai trò thiết yếu 

để “nuôi dưỡng môi trường và nơi làm việc thuận lợi, trong đó nhân viên được khuyến 

khích áp dụng tri thức của họ vào công việc” [6]. Quản lý cấp cao với các chính sách 

phù hợp có thể kích thích nhân viên làm việc hiệu quả hơn và do đó cải thiện hiệu 

suất của công ty. Wang và Noe (2010) cho rằng quản lý cấp cao có thể ảnh hưởng 

đến cam kết của nhân viên với tổ chức thông qua các cơ chế khuyến khích được thiết 

kế tốt và một hệ thống thăng tiến tốt. Trong các tổ chức, các quản lý cấp cao với vai 

trò lãnh đạo kích thích trí thông minh của nhân viên, cung cấp tầm nhìn, nhìn nhận 

nhân viên và đánh giá nhân viên theo từng cá nhân [200], và do đó “các lãnh đạo và 

những người đi theo nâng cao lẫn nhau lên mức động lực cao hơn” [39]. Các lãnh 

đạo chuyển đổi tạo ra tinh thần cá nhân và đồng đội giữa các nhân viên khi họ thể 

hiện sự nhiệt tình và lạc quan ở nhân viên thông qua huấn luyện, khuyến khích và hỗ 

trợ. Kết quả là, họ nâng cao hiệu suất của nhân viên trong khi thực hiện các hoạt động 

công việc và tạo ra lợi nhuận cao từ đầu tư vào nhân viên [260]. Các lãnh đạo khơi 

dậy trí tuệ cho nhân viên, khuyến khích họ giải quyết các vấn đề theo định hướng 
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nhiệm vụ theo những cách mới và khác nhau và do đó, các lãnh đạo buộc nhân viên 

của họ phải thách thức những niềm tin và giá trị do tổ chức nắm giữ [260]. Từ đó, 

những lãnh đạo này thúc đẩy khả năng phân tích và giải quyết các vấn đề của tổ chức 

của nhân viên [200]. Do đó, các quản lý cấp cao với vai trò lãnh đạo khuyến khích sự 

phát triển nghề nghiệp của nhân viên để hỗ trợ nhân viên đạt để thu lợi ích về năng 

lực nhân sự [244]. Họ thúc đẩy mối quan hệ chặt chẽ giữa các nhân viên để tránh bất 

kỳ xung đột nào và đảm bảo nâng cao năng suất của nhân viên trong tổ chức [185]. 

Hơn nữa, họ cung cấp cho những nhân viên có giá trị năng lực nhân sự cao cơ hội 

tham gia vào các dự án góp phần đạt được lợi thế cạnh tranh. Tại nơi làm việc, họ 

thúc đẩy đáng kể hành vi đổi mới của cá nhân nhân viên thông qua việc khuyến khích 

trao đổi thành viên lãnh đạo chất lượng cao giữa các nhân viên [219]. Những nhân 

viên có đầy đủ năng lực để thực hiện công việc của họ sẽ làm việc hiệu quả hơn và 

sẽ có nhiều ý tưởng hơn để cải tiến công việc hoặc thậm chí là đổi mới triệt để. Năng 

lực của lực lượng lao động phụ thuộc vào trình độ học vấn của nhân viên và họ được 

đào tạo tốt như thế nào cho các nhiệm vụ yêu cầu khi được tuyển dụng của họ. Ban 

quản lý cấp cao ban hành chính sách tuyển dụng và đào tạo của tổ chức, chính sách 

này ảnh hưởng trực tiếp đến năng lực của nhân viên được tuyển dụng. Theo các lập 

luận ở trên về tác động của sự hỗ trợ của quản lý cấp cao đối với năng lực nhân sự, 

tác giả đề xuất rằng: 

Giả thuyết 7: Sự hỗ trợ của quản lý cấp cao tác động tích cực đến năng lực nhân sự. 

- Năng lực nhân sự, và đổi mới quản lý 

Các khoản đầu tư cần thiết cho nguồn nhân lực là giữ chân, thuê và đào tạo 

nhân viên [259]. Subramaniam và Youndt (2005) kết luận trong nghiên cứu của họ 

rằng vốn con người sự là nguồn chính của sự đa dạng tri thức được xây dựng bởi 

những nhân viên có kỹ năng, sáng tạo và thông minh [228]. Những nhân viên này là 

những chuyên gia trong lĩnh vực của họ. Họ mang lại hiệu quả cho các chức năng của 

mình bằng những ý tưởng và kiến thức mới về tổ chức và là những nhân viên có nhiều 

khả năng đặt câu hỏi về các chuẩn mực trong tổ chức và do đó làm cho sự đổi mới 
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gia tăng khả thi [90, 228]. Nguồn nhân lực của các công ty được coi là động lực đổi 

mới. Như đã đề cập ở trên, nghiên cứu này tập trung vào năng lực của lực lượng lao 

động, đó là khả năng nhân viên có thể thực hiện nhiệm vụ của mình. Năng lực nhân 

sự phụ thuộc vào bằng cấp, kiến thức và kỹ năng của họ đã nhận được trong quá trình 

đào tạo và giáo dục trước đó. Như Mol và Birkinshaw (2009) đã thảo luận, lực lượng 

lao động có trình độ học vấn (ví dụ: có bằng đại học) có thể có nhiều cơ hội hơn để 

tham gia vào các mạng lưới nghề nghiệp hoặc tham gia các hiệp hội nghề nghiệp, từ 

đó nâng cao hiểu biết và tri thức của họ. Và điều quan trọng là nhân viên phải nhận 

thức được các vấn đề ngoài vị trí làm việc trực tiếp của họ, điều này làm tăng cơ hội 

có nhiều ý tưởng sáng tạo hơn như Mol và Birkinshaw (2009) đã chỉ ra [179]. Romijn 

và Albaladejo (2002) đã nghiên cứu các nhân tố quyết định năng lực đổi mới trong 

các công ty phần mềm và điện tử nhỏ của Vương quốc Anh và nhận thấy rằng kinh 

nghiệm trước đây trong môi trường khoa học của các nhà quản lý và trình độ khoa 

học và kỹ thuật của nhân viên có tác động tích cực đến năng lực đổi mới của các công 

ty [206]. Leiponen (2005) chứng minh rằng nhân viên có trình độ học vấn cao là nhân 

tố tạo điều kiện cho sự đổi mới của doanh nghiệp vì họ tạo điều kiện thuận lợi cho 

các hoạt động tổng hợp và sau đó, thương mại hóa tri thức từ các nguồn bên trong và 

bên ngoài [159]. Nhất quán, một tỷ lệ lớn hơn trong lực lượng lao động có trình độ 

học vấn cao được phát hiện để thúc đẩy sự ra đời của các đổi mới sản phẩm [14]. 

Bantel và Jackson (1989) kết luận rằng trình độ học vấn cao hơn của các đội ngũ quản 

lý mang lại cho họ năng lực nhận thức cao hơn và nhờ đó họ tạo ra nhiều kết quả tổ 

chức độc đáo và sáng tạo hơn [19]. Các nhà quản lý có kinh nghiệm chuyên môn 

trong ngành cần phải nâng cao kiến thức về các xu hướng công nghệ và do đó, có khả 

năng nhận ra các cơ hội công nghệ mới, xác định các phương thức quản lý phù hợp 

và tận dụng sự đổi mới. Họ được kỳ vọng sẽ có lợi thế trong việc tiếp cận các nhân 

tố đầu vào thiết yếu cho sự đổi mới, chẳng hạn như lao động có tay nghề cao hoặc 

các nhà cung cấp có chuyên môn cao, cũng như cung cấp các mạng lưới quan hệ và 

liên minh được thiết lập tốt với các nhà cung cấp và khách hàng [153]. Hơn nữa, các 

nhà quản lý có kinh nghiệm nên quan tâm đến việc bổ sung nguồn nhân lực, thúc đẩy 
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lực lượng lao động học hỏi và phát triển một tổ chức thích ứng với hoàn cảnh kinh tế 

thay đổi [70]. Nhân viên có tri thức và kỹ năng gắn liền với năng lực đổi mới, bởi vì 

họ góp phần xác định các cơ hội thị trường mới và nhân viên có tri thức đó sẵn sàng 

thử nghiệm và áp dụng các quy trình mới [230]. Tương tự, các nghiên cứu khác nhau 

chỉ ra rằng những nhân viên có kinh nghiệm rộng sẽ có nhiều tri thức phù hợp hơn 

để trao đổi và kết hợp và do đó sẽ đóng góp nhiều hơn vào đổi mới của công ty [148, 

232]. Điều này chứng tỏ trình độ học vấn và kinh nghiệm đóng vai trò quan trọng ảnh 

hưởng đến sự đổi mới. Một số tác giả khác nhấn mạnh về mật độ và sự đa dạng của 

lực lượng lao động trong việc giới thiệu đổi mới căn bản [178] và đổi mới (Chen và 

Huang, 2010). Mohammadi và cộng sự (2017) nhấn mạnh vai trò của lực lượng lao 

động đa sắc tộc để hỗ trợ giới thiệu đổi mới [178]. Trong khi Chen và Huang (2010) 

tìm thấy tác động hình chữ U ngược của mật độ lực lượng lao động sáng tạo đối với 

hiệu suất đổi mới. Ông nhấn mạnh rằng khi mật độ lực lượng lao động sáng tạo đạt 

đến một mức nhất định, ảnh hưởng đến hiệu suất đổi mới sẽ giảm đi do có thể có sự 

khác biệt giữa các nhân viên sáng tạo tại nơi làm việc. Mật độ lực lượng lao động 

sáng tạo ở một mức độ nào đó là một đại diện cho năng lực của lực lượng lao động 

[54]. Nghiên cứu của Leitner (2018) đưa ra các minh chứng về mối liên hệ tích cực 

giữa năng lực nhân sự và tính mới của sản phẩm [233]. Bên cạnh đó, Tarus và cộng 

sự (2015) cũng chỉ ra năng lực nhân sự đóng vai trò quan trọng trong quá trình đổi 

mới và các doanh nghiệp không nắm bắt điều này thì rất khó phát hiện tiềm năng đổi 

mới trong các doanh nghiệp phát triển phần mềm [345]. 

Từ những phân tích trên, tác giả đề xuất giả thuyết về tác động của năng lực nhân sự 

với đổi mới quản lý như sau: 

Giả thuyết 8: Năng lực nhân sự tác động tích cực đến đổi mới quản lý. 

- Liên kết mạng lưới và đổi mới quản lý 

Mol và Birkinshaw (2014) khái niệm hoá quá trình đổi mới quản lý diễn ra 

qua nhiều giai đoạn theo logic tiến hóa [76, 181]. Các giai đoạn này được gọi là tạo 
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động lực (tiền tố), phát kiến, thực hiện, lý thuyết hóa và phổ biến (khuếch tán) [31]. 

Quá trình liên quan đến các tác nhân thay đổi bên trong và cũng có thể liên quan đến 

các tác nhân thay đổi bên ngoài. Quá trình này diễn ra trong bối cảnh tổ chức và môi 

trường vừa hạn chế vừa tạo điều kiện cho các tác nhân này   

Mạng lưới liên kết được thiết kế để xác định chiến lược đổi mới bằng cách 

đánh giá năng lực của các đối tác mạng bên ngoài và các trường đại học, công ty và 

Chính phủ trong một khuôn khổ duy nhất [248]. Liên kết mạng lưới có lợi trong việc 

tăng cường năng lực học tập và đổi mới [47]. Kết quả nghiên cứu của Tsai (2009) 

cho thấy sự hợp tác với các đối tác khác nhau sẽ làm tăng sự đổi mới vì nó thể hiện 

sự đa dạng của tri thức được chia sẻ [242]. Sakamoto và cộng sự (2010) tuyên bố 

rằng trong bối cảnh thị trường hiện tại, các động lực kinh doanh bên trong và bên 

ngoài trở nên phức tạp hơn, các công ty cải thiện các chiến lược hợp tác của họ, điều 

này sẽ thúc đẩy sự đổi mới để nó có thể tạo ra giá trị cho mỗi thành viên [128]. Mô 

hình mạng lưới được điều chỉnh từ nghiên cứu của Tsai (2009), người đã phát triển 

mô hình mạng lưới để phát triển đổi mới.  

Theo cách tiếp cận của các mối quan hệ đổi mới liên tổ chức, người ta cho 

rằng các mối quan hệ bên ngoài với các đối tác khác nhau ảnh hưởng đến đổi mới tổ 

chức theo cách tương tác [12]. Ví dụ, đối với Birkinshaw và cộng sự (2008) việc áp 

dụng đổi mới quản lý là kết quả từ sự tương tác giữa các tổ chức [31], Tether và Tajar 

(2008) xác định sự hợp tác của đổi mới tổ chức là nhân tố nổi bật trong đổi mới phi 

công nghệ [236], cũng như đối với Mol và Birkinshaw (2009) khả năng tiếp cận bên 

ngoài nguồn tri thức ảnh hưởng tích cực đến đổi mới quản lý [179] và Meuer (2014) 

chỉ ra vai trò quan trọng của mối quan hệ giữa các công ty trong đổi mới tổ chức 

[174]. Theo trình tự này, và lưu ý rằng tri thức cần thiết để đổi mới quản lý rất phức 

tạp, ngầm, thường không thể cấp bằng sáng chế [109], nó mang phong cách riêng đối 

với bối cảnh và hệ thống nơi nó được đưa ra và rất khó được truyền đi [32], điều quan 

trọng là công ty phải lấy nó từ những người chấp nhận trước đó và tích hợp nó trong 

toàn bộ tổ chức [75]. Các đối tác bên ngoài chia sẻ tri thức quản lý thúc đẩy việc áp 
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dụng đổi mới quản lý của công ty [31], cụ thể là các nhà cung cấp và khách hàng, tạo 

thành một nhóm đối tác chung và hợp tác. Một trong những động cơ chủ yếu được 

đề cập trong nghiên cứu về hợp tác với các nhà cung cấp là khả năng tiếp cận tri thức 

[206]. Chia sẻ tri thức giữa công ty và nhà cung cấp hỗ trợ quá trình tương tác giữa 

cả hai đối tác, nghĩa là một mặt doanh nghiệp cần hiểu yêu cầu của nhà cung cấp, mặt 

khác nhà cung cấp phải hiểu nhu cầu của các công ty mà họ cung cấp [25]. Loại đối 

tác này đặc biệt quan trọng trong quá trình đổi mới [81, 106]. Mặt khác, khách hàng 

là sức mạnh quan trọng trong đổi mới tổ chức [236], vì nhu cầu và mong muốn của 

khách hàng có thể cung cấp thông tin có giá trị [235], khuyến khích các công ty áp 

dụng các phương thức mới [117]. Theo trình tự này, sự hợp tác với khách hàng đặc 

biệt có giá trị trong bối cảnh công nghệ mới và/hoặc các sản phẩm phức tạp [33, 235] 

vì nó liên quan đến sự phát triển của các đổi mới quản lý, nhằm tăng cường giao tiếp 

dọc và ngang, nghĩa là thúc đẩy trao đổi tri thức giữa công ty và khách hàng với mục 

đích truyền bá ý tưởng do các tác nhân bên ngoài đó mang lại và áp dụng chúng vào 

việc phát triển các loại đổi mới khác [105]. Tri thức từ các đối thủ cạnh tranh rất có 

giá trị đối với các công ty, vì các đối thủ có nhu cầu tương tự trong quá trình đổi mới 

[160], theo đó, hợp tác với loại đối tác này mang đến cơ hội khám phá và thiết lập cơ 

cấu tổ chức thành công của các đối thủ [197]. Hợp tác với các đối thủ cạnh tranh có 

thể nguy hiểm do khả năng xảy ra các hành vi phản cạnh tranh, tuy nhiên, điều đó có 

thể xảy ra khi tất cả đều phải đối mặt với những vấn đề chung, đặc biệt khi những 

vấn đề này nằm ngoài lĩnh vực cạnh tranh, ví dụ như việc tạo ra quy định của một 

ngành [235]. Tóm lại, các đối tác kinh doanh như khách hàng, nhà cung cấp và đối 

thủ cạnh tranh cung cấp kiến thức vận hành cần thiết để cải thiện quy trình quản lý 

[4, 227], đưa ra những ý tưởng mới , ví dụ về quy trình sản xuất và quản lý [37]. 

Nghĩa là, loại đối tác này có thông tin về các phương thức và quy trình công nghệ, và 

các công ty sao chép chúng thông qua việc thực hiện các phương thức quản lý mà họ 

đã áp dụng và trở thành một nhóm tham khảo [179]. 
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Các tổ chức nghiên cứu bao gồm các trường đại học, cao đẳng, viện kỹ thuật 

và cơ quan nghiên cứu, thường không tập trung vào hỗ trợ các quá trình đổi mới của 

các công ty, mà là cung cấp cho họ những tri thức khoa học và công nghệ mới (Drejer 

và Jorgensen, 2005): hợp tác (ví dụ: liên minh R&D, thuê ngoài R&D), R&D chung 

(ví dụ: thông qua các thỏa thuận), đào tạo nhân sự đổi mới và cung cấp lực lượng lao 

động có tay nghề cao và sinh viên tốt nghiệp có kiến thức và kỹ năng,...[91]. Các tổ 

chức tư nhân (tư vấn, phòng thí nghiệm hoặc tổ chức R&D tư nhân) và công cộng 

(phòng thí nghiệm công cộng hoặc các tổ chức công cộng khác có hoạt động R&D) 

đại diện cho các đối tác hợp tác thay thế, đồng thời là nguồn cung cấp thông tin và tri 

thức cho đổi mới [235], bên cạnh đó, sự hợp tác là cơ hội để chia sẻ chi phí và rủi ro 

liên quan đến các dự án đổi mới [120]. Ví dụ, nhân viên phòng thí nghiệm và khoa 

học có thể được chia sẻ giữa tổ chức và công ty. Trái ngược với sự hợp tác với các 

bên khác, hợp tác với các tổ chức công không đại diện cho rủi ro thương mại, vì nó 

nhằm mục đích tạo ra tri thức [46, 177]. Hình thức hợp tác này cũng cho phép tiếp 

cận với các nhân sự chủ chốt, cụ thể là giáo viên, điều tra viên, sinh viên, cần thiết 

cho sự phát triển hiệu quả của các hoạt động đổi mới [16, 167]. Các đối tác hợp tác 

khác của nghiên cứu này, thường được mô tả là động cơ phát triển, là các trường đại 

học [157], vì họ có thể cung cấp tri thức hàng đầu cho các công ty và đặc biệt, sự đổi 

mới triệt để của tổ chức đòi hỏi loại tri thức này [197]. Do đó, các công ty hợp tác 

với các trường đại học và các tổ chức R&D công cộng để tiếp cận tri thức khoa học, 

đội ngũ kỹ thuật hoặc các lựa chọn công nghệ mới [107], để phát triển các kỹ năng 

mới hoặc giảm chi phí trong cơ cấu tổ chức hoặc nhân viên kỹ thuật của mình. Điều 

quan trọng cần đề cập là, mặc dù áp lực tích hợp các hoạt động nghiên cứu và giảng 

dạy của các trường đại học vào lĩnh vực kinh doanh, làm cho chúng trở nên áp dụng 

hơn [45], nhìn chung, những hoạt động này không hướng đến nhu cầu của doanh 

nghiệp [91]. Cũng nổi bật là quan điểm đa ngành của các trường đại học dẫn đến 

nhiều ý tưởng và đổi mới khả thi [130] trong đổi mới sản phẩm cũng như trong quy 

trình của doanh nghiệp [198]. Belderbos và cộng sự (2004) nhấn mạnh sự hợp tác với 

các tổ chức nghiên cứu là cách hiệu quả nhất để đạt được những đổi mới nhằm mở ra 
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các thị trường và phân khúc mới [29]. Các cơ quan nghiên cứu được coi là đối tác 

quan trọng trong việc hỗ trợ các đổi mới của các doanh nghiệp, đặc biệt là các doanh 

nghiệp vừa và nhỏ [88]. Nieto và Santamarıa (2007) rằng sự hợp tác của công ty với 

các tổ chức nghiên cứu có thể cải thiện hiệu suất đổi mới của họ [188]. Về đổi mới 

quản lý, Kim và Lui (2015) chỉ ra rằng tri thức được truyền tải bởi các đối tác kinh 

doanh và khoa học có liên quan đến đổi mới [147]. Từ những phân tích trên, tác giả 

đề xuất giả thuyết về mối liên hệ giữa liên kết mạng lưới và đổi mới nói chung, cụ 

thể là đổi mới quản lý rằng: 

Giả thuyết 9: Liên kết mạng lưới tác động tích cực đến đổi mới quản lý 

- Liên kết mạng lưới và học tập tổ chức 

Những người có nhiều mối quan hệ và mạng lưới hơn có khả năng thu thập 

thông tin và phân bổ nguồn lực tốt hơn. Tsai (2009) lưu ý rằng những nhân sự có kỹ 

năng giao tiếp tốt hơn và kết nối nhiều hơn với những người bên ngoài sẽ có nhiều 

cơ hội tiếp cận các nguồn lực khác nhau hơn [242]. Sự kết nối này có thể cải thiện 

khả năng phát triển công nghệ của một công ty. Duy trì và tạo nguồn liên kết mạng 

lưới ổn định đòi hỏi một công ty phải xây dựng mối quan hệ tương tác tốt với các bên 

liên quan, khách hàng và nhà cung cấp của mình. Mối quan hệ tốt hơn mang lại khả 

năng lớn hơn mà các đối tác kinh doanh sẽ chia sẻ công nghệ chuyên nghiệp của họ 

với nhau. Các công ty thu được thêm tri thức mới từ khách hàng để cải thiện khả năng 

học tập tổ chức của chính họ trong thời gian chờ đợi. Các doanh nghiệp cũng có thể 

có được các nguồn tri thức đổi mới khác nhau và tìm kiếm cơ hội kinh doanh bằng 

cách sử dụng các loại mạng lưới hợp tác khác nhau, bao gồm các liên minh giữa các 

ngành công nghiệp giống nhau hoặc khác nhau và thực hiện các nghiên cứu với các 

viện nghiên cứu, để gặt hái những lợi ích và lợi thế mới. Dựa trên phân tích về nguồn 

tri thức đa dạng từ liên kết mạng lưới, tác giả đề xuất giả thuyết sau: 

Giả thuyết 10: Liên kết mạng lưới tác động tích cực đến học tập tổ chức. 
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-  và năng lực nhân sự 

Các nguồn lực cung cấp lợi thế cạnh tranh phải có giá trị [22]. Một nguồn lực 

có giá trị đối với một công ty khi nó giúp hình thành hoặc thực hiện các chiến lược 

khai thác cơ hội hoặc vô hiệu hóa các mối đe dọa. Theo đó, mạng lưới liên kết có thể 

là nguồn lực có giá trị đối với công ty khi nó cung cấp khả năng tiếp cận thông tin thị 

trường sớm hoặc công nghệ cung ứng mới quan trọng. Nonaka và cộng sự (2000) chỉ 

ra rằng sự tương tác với các thành phần bên ngoài có thể tạo ra tri thức cho một tổ 

chức thông qua một quá trình học tập [192]. Quá trình học tập chắc chắn làm tăng tri 

thức cho nhân viên của công ty và nâng cao năng lực của lực lượng lao động. Mol và 

Birkinshaw (2009) nhấn mạnh rằng các hiệp hội nghề nghiệp có thể là nguồn thông 

tin vô giá để các nhà quản lý của công ty học hỏi và giới thiệu các phương pháp quản 

lý mới. Điều này ngụ ý rằng sự liên kết với các mạng lưới chuyên nghiệp có thể nâng 

cao kiến thức của các nhà quản lý của công ty. Năng lực nhân sự gắn liền với quá 

trình xác định, đồng hóa, khai thác tri thức, tích hợp tri thức bên ngoài và bên trong 

[62]. Vì vậy, năng lực nhân sự được gia tăng đáng kể, nâng tầm tri thức chung của tổ 

chức, qua đó, có thể giúp công ty sản xuất kỳ vọng chính xác hơn về giá trị tương lai 

của các nhân tố thị trường quan trọng đối với sự đổi mới và do đó đạt được lợi thế 

cạnh tranh thông qua việc áp dụng chiến lược đổi mới phù hợp [24]. Tóm lại, liên kết 

mạng lưới đem lại nguồn lực có giá trị nâng cao năng lực nhân sự bằng cách cung 

cấp quyền truy cập vào thông tin quan trọng, tri thức, công nghệ hoặc nguồn nhân 

lực. Do đó, tác giả đề xuất rằng: 

Giả thuyết 11: Liên kết mạng lưới tác động tích cực đến năng lực nhân sự. 

3.3. Mô hình nghiên cứu 

Dựa vào lập luận về các giả thuyết đề xuất trên kết hợp các lý thuyết nền tảng 

bao gồm lý thuyết môi trường tổ chức (được cụ thể hóa là sự hỗ trợ của quản lý cấp 

cao), lý thuyết nguồn lực (được cụ thể hóa là năng lực nhân sự), lý thuyết tri thức tổ 

chức (được cụ thể là liên kết mạng lưới), và lý thuyết học học tập tổ chức, và nghiên 
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cứu về các nhân tố đầu vào và kết quả đầu ra đối với các khái niệm liên quan của “đổi 

mới quản lý” [146],  tác giả đề xuất mô hình nghiên cứu nhằm giải quyết câu hỏi 

nghiên của mình về đổi mới quản lý trong các doanh nghiệp phân phối điện tại Tổng 

công ty Điện lực Miền Bắc - NPC. Mô hình nghiên cứu của luận án được thể hiện 

trong Hình 3.6 dưới đây: 

 

Hình 3. 6 Mô hình nghiên cứu của luận án 

Nguồn: Tác giả tự tổng hợp và đề xuất 

Sự hỗ trợ 
của lãnh đạo 

Học tập 
 tổ chức 

Năng lực 
nhân sự 

Liên kết 
mạng lưới 

Đổi mới 
quản lý 

Kết quả  
hoạt động 

Đổi mới 
công nghệ 

H4+ 

H2+ 

H1+ 
H3+ 

H5+

H6+ 

H7+ 

H8+ 

H10+ 

H11+ 

H9+ 
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Tiểu kết Chương 3 

Qua tổng quan tài liệu và cơ sở lý thuyết về đổi mới quản lý ở các chương 

trước, Chương 3 trình bày về thực trạng hoạt động đổi mới trong Tập đoàn điện lực 

quốc gia Việt Nam mà Tổng công ty điện lực Miền Bắc là thành viên quan trọng. Tác 

giả đã trình bày các kết quả đổi mới đạt được tại khía cạnh khác nhau cũng như nêu 

ra các hạn chế đối với hoạt động đổi mới hiện tại. Tác giả cũng đi sâu vào phân tích 

đặc điểm cơ chế quản lý, đặc điểm của đổi mới quản lý và đưa ra nhận định chung về 

tính phù hợp của mô hình nghiên cứu đề xuất. Tính phù hợp về mặt lý luận đảm bảo 

các bước đi tiếp theo có giá trị. Từ đó, làm cơ sở xây dựng các giả thuyết nghiên cứu 

và hình thành mô hình nghiên cứu về đổi mới của luận án. Mô hình gồm 7 biến với 

11 giả thuyết nghiên cứu cần kiểm định. Trước khi phân tích và bàn luận về kết quả 

nghiên cứu, cần làm rõ phương pháp nghiên cứu của tác giả sử dụng đã được sơ đồ 

hóa ở phần mở đầu của luận án. Chương 3 sẽ trình bày về phương pháp nghiên cứu 

và kết quả nghiên cứu  
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CHƯƠNG 4. PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU VÀ KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU 

Dựa vào phương pháp nghiên cứu định tính kết hợp định lượng tác giả đã đề 

xuất ở phần giới thiệu chung, chương này trình bày phương pháp nghiên cứu với mục 

tiêu chính là lý luận về phương pháp nghiên cứu được vận dụng trong quy trình 

nghiên cứu đã đề xuất làm rõ tính phù hợp của phương pháp nghiên cứu được luận 

án sử dụng làm cơ sở cho việc xây dựng mô hình, thiết kế thang đo và phân tích kết 

quả nghiên cứu. Đồng thời, chương này cũng trình bày kết quả nghiên cứu của luận 

án.  

4.1. Phương pháp nghiên cứu 

4.1.1. Phương pháp định tính 

Phương pháp thu thập dữ liệu thứ cấp được sử dụng để rà soát và tổng hợp 

những thông tin, tư liệu liên quan đến vấn đề đổi mới, bao gồm đổi mới nói chung, 

đổi mới quản lý và đổi mới công nghệ nói riêng, cùng với các nhân tố tác động, thúc 

đẩy đến đổi mới quản lý và kết quả đổi mới. 

- Báo cáo, ấn phẩm về đổi mới, các chủ đề khác liên quan đến nội dung nghiên 

cứu được phát hành và cung cấp bởi Viện Nghiên cứu, Cục thông tin khoa học và 

công nghệ Quốc gia,… 

- Các bài báo, báo cáo, tạp chí khoa học, đề tài nghiên cứu và các công bố 

trong nước và quốc tế về các nội dung nghiên cứu. Tác giả tiến hành tổng kết lý thuyết 

từ các nghiên cứu nước ngoài được công bố trên cơ sở dữ liệu điện tử được tìm kiếm 

là ScienceDirect, Web of Science, Wiley và ABI/Inform vào tháng 6 năm 2019. Tác 

giả tìm kiếm các từ khoá trong tiêu đề, tóm tắt, từ khóa hoặc toàn văn của ấn phẩm: 

“Management Innovation”, “Innovation”, “Technological Innovation”, 

“Administrative Innovation”, “Organisational Innovation”, “Innovation 

Performance”… Cơ sở dữ liệu toàn văn trên định dạng file Pdf được tải về và tập hợp 

trên thư viện phần mềm EndNote. Các nghiên cứu được ưu tiên sắp xếp theo mối 

quan hệ với các từ khoá trên.  
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- Các phiếu khảo sát thực được thực hiện tìm hiểu thông tin về đổi mới tại các 

quốc gia châu Âu (CIS), Ngân hàng thế giới (Enterprise surveys - ES) và Cục thông 

tin khoa học và công nghệ quốc gia. 

4.1.2. Phương pháp định lượng 

4.1.2.1. Thu thập dữ liệu sơ cấp 

Nghiên cứu thu thập thông tin sơ cấp thông qua phương pháp điều tra khảo sát 

bằng bảng hỏi tự điền (Phiếu điều tra). Phương pháp này yêu cầu bảng hỏi phải được 

thiết kế hết sức chặt chẽ và công phu vì đây là công cụ giao tiếp duy nhất giữa người 

hỏi và người trả lời. Điểm mạnh của phương pháp điều tra khảo sát bằng bảng hỏi tự 

điền là thu thập những thông tin định lượng và có thể triển khai đánh giá trên phạm 

vi cả nước, số lượng mẫu lớn hơn so với đa số các phương pháp định tính. Tính khách 

quan và sâu của câu trả lời cũng được đảm bảo do không có sự tham gia của người 

điều tra khiến cho người trả lời sẽ bị tâm lý, có xu hướng che dấu những thông tin 

nhạy cảm, khó nói. Tuy nhược điểm của phương pháp điều tra khảo sát bằng bảng 

hỏi tự điền sẽ phải chấp nhận một phạm vi sai số nhất định nhưng đây là phương pháp 

phù hợp trong điều kiện kinh phí và thời gian có giới hạn thay vì điều tra khảo sát 

bằng bảng hỏi phỏng vấn trực diện [240]. 

Để có thể tiến hành thu thập dữ liệu sơ cấp, nghiên cứu thực hiện một quy 

trình với chi tiết các bước như sau: 

 Hình thành thang đo các biến số 

Chi tiết về các thang đo biến độc lập được mô tả kỹ trong bảng tổng hợp dưới 

đây. Việc phân ra các biến số tiềm ẩn thành các biến quan sát được xây dựng dựa trên 

việc tổng hợp và điều chỉnh về thang đo của các nghiên cứu thực nghiệm cùng lĩnh 

vực được công bố trên các tạp chí quốc tế uy tín và tham khảo từ rất nhiều các phiếu 

khảo sát về đổi mới tại các quốc gia châu Âu (CIS). Quy trình thiết kế nội dung và 

hình thức bảng hỏi được trình bày chi tiết tại mục 3.1.2.2.  
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  Loại thang đo được sử dụng cho đo lường các biến quan sát trong mô hình 

nghiên cứu là thang đo Likert 5 điểm. Đây là loại thang đo được sử dụng khá phổ 

biến trong các nghiên cứu hành vi xã hội học. Mặc dù về nguyên tắc cách chọn thang 

đo nhiều mức độ đánh giá hơn (như thang đo Likert 7) sẽ làm các đo lường càng 

chính xác. Tuy nhiên một số ngôn ngữ như tiếng Việt, việc sử dụng thang đo quá 

nhiều mức độ đánh giá thường gây nhầm lẫn cho người trả lời (ví dụ đối với thang 

đo Likert 7 điểm hai mục 3- Không đồng ý một phần và 5 – Đồng ý một phần rất dễ 

nhầm lẫn cho người trả lời). Do đó trong nghiên cứu này tác giả lựa chọn thang đo 

Likert 5 điểm. Thang đo Likert 5 điểm với lựa chọn từ số 1 là “ Rất không đồng ý” 

với phát biểu đến lựa chọn số 5 là “Rất đồng ý” với các phát biểu.  

Các câu hỏi (chỉ báo quan sát) được tham khảo từ các nghiên cứu trước đây 

và một phần là do tác giả nghiên cứu tự phát triển.  

Thang đo về sự hỗ trợ của quản lý cấp cao tham khảo có điều chỉnh từ thang 

đo từ nghiên cứu của  Richard Yu Yuan Hung, Bella Ya-Hui Lien, Baiyin Yang, Chi-

Min Wu, Yu-Ming Kuo (2011) về quản lý chất lượng toàn diện (TQM), một trong 

các đổi mới về kỹ thuật quản lý được Vaccaro và cộng sự (2012) cùng các nhà nghiên 

cứu khác nhắc nhiều đến [137].  

Thang đo về học tập tổ chức tham khảo có điều chỉnh từ Richard Yu Yuan 

Hung, Bella Ya-Hui Lien, Baiyin Yang, Chi-Min Wu, Yu-Ming Kuo (2011) [110]. 

Thang đo về mạng lưới liên kết tham khảo có điều chỉnh từ nghiên cứu của Ar 

and Baki (2011) về sự tham gia của nhà cung cấp và bổ sung biến quan sát về liên 

kết với chuyên gia và nhà khoa học. 

Thang đo về năng lực nhân sự được tác giả tự đề xuất sau khi xin ý kiến các 

chuyên gia (từ trường ĐHĐL, ĐHBKHN và một số lãnh đạo các Ban và Công ty điện 

lực thuộc EVNNPC) về sự phù hợp các cần thiết của các câu hỏi chỉ báo. Các chi báo 

được sự chấp nhận của 2/3 số chuyên gia được giữ lại. 
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Thang đo về đổi mới quản lý tham khảo có điều chỉnh từ Vaccaro và cộng sự 

(2012) gồm 5 biến quan sát, loại bỏ 1 biến quan sát từ thang đo gốc do đặc điểm công 

ty phụ thuộc liên quan đến chính sách khen thưởng nhân viên. [246] 

Thang đo về đổi mới công nghệ tham khảo có điều chỉnh từ Richard Yu Yuan 

Hung, Bella Ya-Hui Lien, Baiyin Yang, Chi-Min Wu, Yu-Ming Kuo (2011) gồm 3 

biến quan sát do đặc điểm sản phẩm kinh doanh có tính đặc thù của công ty phân phối 

điện. [137] 

Thang đo về kết quả hoạt động tập trung vào khía cạnh kết quả vận hành do 

tác giả tự đề xuất dựa vào Gunday và cộng sự (2011) và xin ý kiến các chuyên gia (từ 

trường ĐHĐL, ĐHBKHN và một số lãnh đạo các Ban và Công ty điện lực thuộc 

EVNNPC) về sự phù hợp các cần thiết của các câu hỏi chỉ báo. Mục tiêu của biến kết 

quả hoạt động ở đây chỉ tập trung chủ yếu vào các kết quả vận hành hệ thống điện 

của doanh nghiệp mà không tập trung vào khía tài chính và con người. Các chi báo 

được sự chấp nhận của 2/3 số chuyên gia được giữ lại.  

Thang đo các khái niệm nghiên cứu được tổng hợp, mã hoá và trình bày trong 

Bảng 3.1. 

Bảng 4. 1 Bảng tổng hợp thang đo của mô hình nghiên cứu 

Biến 
tiềm 
ẩn 

Chỉ báo/ biến quan sát Nguồn gốc Mã hóa 

Sự
 h

ỗ 
tr

ợ 
củ

a 
qu

ản
 lý

 
cấ

p 
ca

o 

Quản lý cấp cao của công ty đặt 
các mục tiêu rõ ràng để nâng cao 
hiệu quả  Richard Yu Yuan 

Hung, Bella Ya-Hui 
Lien, Baiyin Yang, 

Chi-Min Wu, Yu-Ming 
Kuo, 2011 

MS 
Quản lý cấp cao của công ty theo 
sát các sáng kiến đổi mới 
Quản lý cấp cao của công ty phân 
bổ nguồn lực để nâng cao hiệu 
quả công việc  
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Biến 
tiềm 
ẩn 

Chỉ báo/ biến quan sát Nguồn gốc Mã hóa 

Quản lý cấp cao của công ty hỗ 
trợ các sáng kiến đổi mới cách 
thức thực hiện công việc 
Quản lý cấp cao của công ty chủ 
động tìm kiếm các ý tưởng đổi 
mới 

H
ọc

 tậ
p 

tổ
 c

hứ
c 

Công ty khuyến khích nhân viên 
thảo luận và học tập lẫn nhau theo 
nhóm 

Richard Yu Yuan 
Hung, Bella Ya-Hui 
Lien, Baiyin Yang, 

Chi-Min Wu, Yu-Ming 
Kuo, 2011 

OL 

Công ty tạo ra môi trường học tập 
tốt hỗ trợ phát triển đổi mới 
Công ty thường xuyên thảo luận 
các phương pháp nâng cao hiệu 
quả công việc 
Công ty liên tục tìm kiếm thông 
tin có thể mang đến các đổi mới 
quan trọng 
Công ty rất quan tâm tới việc đào 
tạo nhân lực  

N
ăn

g 
lự

c 
nh

ân
 s

ự
 

Nhân sự quản lý của công ty được 
trang bị các kiến thức/ kỹ năng 
phù hợp với yêu cầu công việc 

Tác giả đề xuất WoC 

Đội ngũ nhân sự phòng/ ban của 
công ty được trang bị đầy đủ kiến 
thức và kỹ năng phù hợp với vị trí 
công việc 
Đội ngũ nhân viên kỹ thuật của 
công ty được đào tạo bài bản có 
đầy đủ kiến thức và kỹ năng phù 
hợp với vị trí công việc 

L
iê

n 
kế

t m
ạn

g 
lư

ới
 

Các nhà cung cấp hỗ trợ công ty 
phát triển các sản phẩm/ dịch vụ 
và cung cấp hỗ trợ kỹ thuật Murat Ar và Baki, 

2011 
NI 

Các nhà cung cấp tham gia vào 
quá trình phát triển sản phẩm/ 
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Biến 
tiềm 
ẩn 

Chỉ báo/ biến quan sát Nguồn gốc Mã hóa 

dịch vụ hỗ trợ vận hành hệ thống 
của công ty 

Các chuyên gia tư vấn, các nhà 
khoa học từ các cơ sở nghiên cứu 
tham gia vào quá trình phát triển 
sản phẩm/ dịch vụ hỗ trợ vận 
hành hệ thống của công ty 

Đ
ổi

 m
ới

 q
uả

 lý
 

Quy tắc và thủ tục quản lý trong 
công ty thường xuyên được cập 
nhật theo yêu cầu thực tế 

Vaccaro, Ignacio G., 
Justin J. P. Jansen, 
Frans A. J. Van Den 
Bosch, & Henk W. 

Volberda, 2012 

MI 

Nhiệm vụ và chức năng của nhân 
viên trong công ty thường xuyên 
được cập nhật theo yêu cầu thực 
tế 
Công ty thường xuyên xem xét 
triển khai các hệ thống/ phương 
pháp quản lý mới 

Đ
ổi

 m
ới

 c
ôn

g 
ng

hệ
 Công ty liên tục triển khai công 

nghệ mới để nâng cao hiệu quả 
hoạt động Richard Yu Yuan 

Hung, Bella Ya-Hui 
Lien, Baiyin Yang, 

Chi-Min Wu, Yu-Ming 
Kuo 2011 

TI 
Công ty chủ động trong việc áp 
dụng quy trình với công nghệ tiên 
tiến nhất 
Trong ba năm vừa qua, số lượng 
các đổi mới kỹ thuật được áp 
dụng liên tục tăng 

K
ết

 q
uả

 h
oạ

t đ
ộn

g 

Chỉ tiêu tổn thất điện năng liên 
tục được cải thiện 

Tác giả đề xuất OP 

Suất sự cố trong vận hành hệ 
thống liên tục giảm   
Độ tin cậy của thiết bị/ hệ thống 
liên tục được cải thiện 
Chi phí quản lý/ vận hành hệ 
thống điện liên tục giảm 

Nguồn: Tác giả tự tổng hợp và đề xuất 
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 Thiết kế nội dung và hình thức bảng hỏi 

Trên cơ sở kết quả nghiên cứu tổng quan, cơ sở lý luận và nghiên cứu các dữ 

liệu thứ cấp, nghiên cứu này tiến hành xây dựng nội dung và thiết kế bảng hỏi. Sau 

khi xác định được khung nghiên cứu, tham khảo các nghiên cứu trước đây về thang 

đo cho các biến phụ thuộc và độc lập, tác giả tiến hành xây dựng các câu hỏi điều tra. 

Cơ sở xây dựng các câu hỏi trong phiếu điều tra dựa trên sự kết hợp của 2 phương 

pháp: (1) dịch câu hỏi/ thang đo gốc từ các nghiên cứu quốc tế (có chất lượng và được 

trích dẫn rộng rãi) từ tiếng Anh sang tiếng Việt (có điều chỉnh) và (2) tham khảo 

thang đo từ các cuộc điều tra khảo sát được thực hiện bởi các tổ chức uy tín trong và 

ngoài nước. Dựa vào quy trình xây dựng phiếu khảo sát dưới đây, tác giả đã hoàn 

thiện Bảng câu hỏi (phiếu khảo sát),  do chính tác giả đề xuất, nhằm đưa ra phiếu 

khảo sát chính thức. Các biện pháp chủ quan/ nhận thức như vậy có thể mang lại sự 

thiên vị của người quản lý, nhưng lại là phương thức phổ biến trong nghiên cứu thực 

nghiệm. Lý do đằng sau việc sử dụng thang đo chủ quan như vậy là các công ty không 

muốn tiết lộ hồ sơ hiệu suất chính xác và các nhà quản lý ít sẵn sàng chia sẻ dữ liệu 

hiệu suất khách quan hơn [36]. Ngược lại, các nhà quản lý hàng đầu, những người 

hiểu rõ về dữ liệu hiệu suất, có thể đưa ra đánh giá chủ quan chính xác [58]. Hơn nữa, 

các thước đo khách quan có thể hạn chế khả năng so sánh và độ chính xác của các 

câu trả lời [85]. 

Về bố cục của phiếu khảo sát ngoài phần giới thiệu ban đầu, phiếu khảo sát 

gồm 3 phần: 

Phần 1: Giới thiệu chung về mục tiêu khảo sát và xin thêm thông tin liên hệ từ 

đối tượng khảo sát như điện thoại và email để phục vụ cho công tác phỏng vấn sâu 

nếu cần. 

Phần 2: Các nhận định của doanh nghiệp: Người được khảo sát nhận định về 

các khía cạnh liên quan đến các nhân tố tác động đến đổi mới của doanh nghiệp mình 

bằng cách tích một lựa chọn vào ô phù hợp theo thang đo liker từ 1 đến 5 (cụ thể như 
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sau: 1 – rất không đồng ý, 2 – không đồng ý, 3 – bình thường, 4 – đồng ý, 5 – rất 

đồng ý). 

Phần 3: Các nhận định của doanh nghiệp: Người được khảo sát nhận định về 

các khía cạnh liên quan đến các kết quả của đổi mới của doanh nghiệp mình trong 

những năm gần đây bằng cách tích một lựa chọn vào ô phù hợp theo thang đo liker 

từ 1 đến 5 (cụ thể như sau: 1 – rất không đồng ý, 2 – không đồng ý, 3 – bình thường, 

4 – đồng ý, 5 – rất đồng ý). 

Phần 4: Thu thập thông tin bổ sung về đơn vị khảo sát bao gồm: 

1. Tên giao dịch của công ty 

2. Địa chỉ trụ sở chính của công ty 

3. Công ty bắt đầu hoạt động từ năm 

4. Họ và tên người trả lời 

5. Vị trí công tác người trả lời (gồm 4 lựa chọn: Giám đốc Phó giám đốcTrưởng/ 

phó Ban, Phòng, Quản đốc phân xưởng, chuyên viên, kỹ thuật viên) 

Thử nghiệm bảng hỏi là công việc cần thiết trước khi sử dụng bảng hỏi cho 

cuộc điều tra chính thức, đây là việc kiểm tra nội dung thông tin và tính khả thi của 

bảng hỏi để tiếp tục sửa chữa và hoàn thiện bảng hỏi cho phù hợp hơn và có tính khả 

thi cao hơn. Nội dung của việc thử nghiệm bảng hỏi là để kiểm tra sự hiểu biết của 

đối tượng trả lời về ý nghĩa của những câu hỏi và thuật ngữ chuyên môn, kỹ thuật 

điền vào bảng hỏi, thái độ của đối tượng trả lời đối với chủ đề nghiên cứu được nêu 

ra, sự dễ hiểu, rõ ràng và không đa nghĩa của câu hỏi, sự phù hợp và chính xác về 

thuật ngữ sử dụng và các đáp án được liệt kê... Cụ thể, để kiểm tra và tinh chỉnh câu 

hỏi điều tra, tác giả đã thực hiện lấy ý kiến về phiếu điều tra từ 05 chuyên gia có 

chuyên môn sâu, kiến thức vững vàng và có nhiều năm kinh nghiệm tham gia các đề 

tài và dự án về đổi mới, trong khoảng thời gian tháng 1 và tháng 2 năm 2019.  

Dựa trên những phản hồi của chuyên gia, phiếu điều tra được điều chỉnh để 

sẵn sàng cho điều tra chính thức vào tháng 03 năm 2019. 
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Nghiên cứu quyết định sẽ thu thập dữ liệu dựa trên thông qua gửi email sử 

dụng công cụ khảo sát trực tuyến. Bước tiếp theo là thiết kế phiếu điều tra trực tuyến. 

Tác giả đã sử dụng công cụ khảo sát trực tuyến Google biểu mẫu để khai thác các 

tính năng vượt trội về loại và hình thức câu hỏi, logic phân nhánh câu hỏi hoặc bỏ 

qua câu hỏi, thiết kế và định dạng font và màu sắc của chữ.  

Như vậy, để triển khai thu thập dữ liệu, tác giả đã sử dụng 03 tháng từ tháng 

03/2019 đến tháng 06/2019. Phiếu điều tra khảo sát xem thiết kế tại phụ lục 1. 

 Chọn mẫu 

Bảng 4. 2 Bảng tổng hợp số phiếu trả lời từ các đơn vị thành viên EPUNPC 

STT Công ty thành viên NPC Số phiếu 

1 Bắc Cạn 6 

2 Bắc Giang 6 

3 Bắc Ninh 6 

4 Cao Bằng 6 

5 Điện Biên 3 

6 Hà Giang 5 

7 Hà Nam 5 

8 Hà Tĩnh 5 

9 Hải Dương 5 

10 Hải Phòng 6 

11 Hòa Bình 4 

12 Hưng Yên 5 

13 Lai Châu 6 

14 Lạng Sơn 6 

15 Lào Cai 6 

16 Nam Định 5 

17 Ninh Bình 4 

18 Phú Thọ 5 

19 Sơn La 5 

20 Thái Bình 5 
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STT Công ty thành viên NPC Số phiếu 

21 Thái Nguyên 5 

22 Thanh Hóa 5 

23 Tuyên Quang 5 

24 Yên Bái 5 

25 Vĩnh Phúc 6 

  Tổng số phiếu 130 

Nguồn: Tác giả tự tổng hợp. 

 Nghiên cứu thực hiện khảo sát quản lý cấp cao và các nhân sự chủ chốt khác 

của các công ty điện lực thuộc EVNNPC. Cách tiếp cận sử dụng bản giấy và email 

(kèm đường dẫn Google biểu mẫu của phiếu khảo sát) được lựa chọn để thu thập dữ 

liệu. Phương pháp sử dụng bản giấy được thực hiện với các cá nhân có thể gặp trực 

tiếp. Với các đối tượng khác, các bản hỏi được gửi qua email. Tác giả lựa chọn 

EVNNPC vì đây là tổng công ty lớn nhất (trong năm tổng công ty phân phối điện) 

dựa trên số các chi nhánh, khu vực phục vụ và số nhân viên. Do EVNNPC là Tổng 

công ty điện lực điển hình với mạng lưới cung cấp điện rất rộng với các khu vực đặc 

thù như các tỉnh đồng bằng, trung du miền núi, vùng sâu, vùng xa đủ điều kiện để có 

tính đại diện cho các tổng công ty điện lực trực thuộc EVN và do nguồn lực thực hiện 

hạn chế. Nghiên cứu tập trung vào 25 công ty thành viên của tổng công ty. Bowman 

và cộng sự (1997) gợi ý là cho các nghiên cứu các vấn đề chiến lược, chỉ có trả lời từ 

CEO hoặc một thành viên của tập thể lãnh đạo là chưa đủ [35]. Do đó, nghiên cứu 

này lựa chọn 6 người trả lời là quản lý cấp cao của công ty hoặc các vị trí chủ chốt 

khác để có được cái nhìn tốt hơn về vấn đề nghiên cứu. Người trả lời có kiến thức tốt 

về thực hành đổi mới tại các công ty khảo sát. Trong trường hợp này số lượng tối đa 

có thể thu thập là 150. Việc giới hạn này để hạn chế việc thu thập quá nhiều dữ liệu 

từ một vài công ty thành viên để đảm bảo tính đại diện của dữ liệu. Các bản hỏi được 

gửi tới 25 công ty thuộc EVNNPC. Chúng tôi gửi thư nhắc ba lần các người được hỏi 

chưa trả lười. Trong thời gian khảo sát, chúng tôi đã nhận được 130 bản trả lời phù 
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hợp để phân tích (80.3% số đáp ứng trông đợi). Các bản hỏi được kiểm soát bởi tính 

phù hợp và đầy đủ của thông tin. 

 Hair và cộng sự (2014) gợi ý cỡ mẫu tối thiểu bằng năm lần số chỉ báo của mô 

hình [122]. Do đó với 26 chỉ báo thì cỡ mẫu 130 là phù hợp. Theo Hair và cộng sự  

(2017) sử dụng cho phân tích PLS-SEM để đảm bảo khả năng thống kê 80% và có 

thể dự đoán được mức tối thiểu R2 là 0.1 với cấu trúc đổi mới quản lý ở mức đáng kể 

là 95%, cỡ mẫu tối thiểu là 113 [123]. Do đó, trong nghiên cứu này cỡ mẫu bằng 130 

là phù hợp để phân tích. 

4.1.2.2 Xử lý và phân tích dữ liệu  

 Chuẩn bị xử lý dữ liệu 

Là một công cụ khảo sát trực tuyến, Google biểu mẫu cho phép người dùng 

có thể tải xuống và sử dụng ngay lập tức bộ dữ liệu mà không cần phải tiến hành nhập 

dữ liệu. Điểm nổi bật hơn cả, Google biểu mẫu cho phép người dùng tải các dữ liệu 

xuống dưới nhiều định dạng kết quả, bao gồm định dạng chữ (nguyên thuỷ) hay định 

dạng số (đã được tự động mã hoá). Phần mềm Excel sau đó được sử dụng để làm sạch 

cơ bản dữ liệu, loại những quan sát thiếu quá nhiều điểm dữ liệu. Tác giả kiểm tra 

từng quan sát (từng phiếu) để kiểm tra dữ liệu thiếu (missing data), kiểm tra những 

phản hồi bất hợp tác (unengaged responses) và tìm giá trị ngoại lai (outliers). Tổng 

số phiếu thu được là 139 phiếu, trong đó có 9 phiếu thiếu nhiều thông tin và bị loại, 

số phiếu được xử lý làm sạch và mã hoá dữ liệu lần 2 qua phần mềm Smart PLS là 

130 phiếu. Sau khi làm sạch, bộ dữ liệu còn 130 quan sát được sử dụng để đánh giá 

các bước tiếp theo. Cụ thể phần xử lý và phân tích dữ liệu như thế nào sẽ được trình 

bày ở phần sau. 

 Phân tích dữ liệu 

 Phương pháp phân tích dữ liệu  

Có hai phương pháp chính để ước lượng các mối quan hệ trong một mô hình tuyến 

tính. Một là phương pháp được áp dụng rộng rãi CB-SEM. Hai là PLS-SEM, áp dụng 
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trong nghiên cứu của tác giả. Phương pháp PLS-SEM (Partial Least Squares SEM) 

thích hợp cho mục tiêu này và đặc điểm của phương pháp PLS-SEM được cho dưới 

đây: 

- Phù hợp cho các nghiên cứu khám phá, nghiên cứu có nền tảng lý thuyết chưa phát 

triển. Tuy nhiên, vẫn có thể áp dụng được cho nghiên cứu khẳng định. 

- Biến tiềm ẩn (construct) được hình thành dựa trên trọng số của các biến quan sát 

của thuộc biến tiềm ẩn đó. 

- Là phương pháp xử lý phi tham số, không yêu cầu dữ liệu có phân phối chuẩn. 

- Cỡ mẫu lớn nhỏ đều có thể xử lý tốt, cỡ mẫu tối thiểu thường là 20. 

- Dùng được cho cả mối quan hệ reflective và formative. 

- Khả năng đánh giá độ phù hợp mô hình tổng thể thấp nên việc sử dụng nó để kiểm 

định và khẳng định lý thuyết bị giới hạn. 

 Quy trình phân tích dữ liệu: 

Việc đánh giá kết quả phân tích PLS-SEM được thực hiện qua hai giai đoạn. Giai 

đoạn 1, đánh giá mô hình đo lường, kiểm tra các thang đo và nếu kết quả kiểm tra 

thỏa mãn các yêu cầu đặt ra thì các nhà nghiên cứu có thể bước vào giai đoạn 2 là 

đánh giá mô hình cấu trúc [122]. Như vậy, giai đoạn 1 là khảo sát lý thuyết về các 

thang đo, trong khi giai đoạn 2 bao gồm lý thuyết cấu trúc, bao gồm việc xác định 

liệu các mối quan hệ cấu trúc có đáng kể và có ý nghĩa, cùng với việc thử nghiệm giả 

thuyết. Cũng giống như các phương pháp phân tích khác, PLS-SEM dựa trên các quy 

tắc để đánh giá kết quả của việc ước lượng mô hình [114, 122, 132].  
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Hình 4. 1 Quy trình phân tích dữ liệu   

Nguồn: Hair Jr và cộng sự, 2017 
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4.2. Kết quả nghiên cứu  

Từ kết quả chương 2, tác giả trình bày mô hình đo lường của mô hình nghiên 

cứu như sau: 

 

Hình 4. 2 Mô hình cấu trúc chi tiết cơ sở 

Nguồn: Tác giả tự tính toán trên phần mềm PLS-SEM 

4.2.1. Đánh giá sơ bộ  

Từ mô hình nghiên cứu đề xuất, kiểm tra sơ bộ sự hội tụ của các thang đo theo 

các nhân tố thông qua thực hiện EFA theo các hướng dẫn của Hair và cộng sự 

(2014)[122]. Thang đo các biến được kiểm định về giá trị hội tụ và giá trị phân biệt 

theo phương pháp phân tích nhân tố khám phá (EFA) để đánh giá sơ bộ mức độ hội 

tụ của từng bộ biến quan sát về khái niệm mà nó đo lường cũng như mối quan hệ 

tương quan trong các bộ biến quan sát đó. (Kết quả phân tích EFA ở Phụ lục 2 ). 

Kiểm tra điều kiện để thực hiện EFA thông qua kiểm định Barlett và KMO 

cho kết quả thỏa mãn việc tiến hành EFA. Kết quả hệ số KMO lớn hơn 0,5 chứng tỏ 

có đủ biến quan sát cần thiết để tạo thành một nhân tố. Và với ý nghĩa 0,000 chứng 
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tỏ tất cả các biến quan sát đều có mối tương quan với nhau trong tổng thể. Do đó thỏa 

mãn các phân tích tiếp theo.  

Kiểm tra độ tin cậy của thang đo bằng tiêu chí Cronbach Alpha với kết quả ở 

Phụ lục 2. Kết quả các hệ số này đều lớn hơn 0,7 nên các biến quan sát đảm bảo tính 

tin cậy. 

Thực hiện phân tích EFA bằng phép quay promax với Kaiser Normalization 

rút ra kết quả thể hiện ở Phụ lục 2. Tác giả sử dụng phương pháp “Principal Axis 

Factoring” để tách nhân tố và “Promax” để xoạy nhân tố. Phương pháp Principal Axis 

Factoring tốt để xử lý các dữ liệu không theo phân bố chuẩn [64] và phép quay 

Promax được sử dụng để tránh các sai lệch có cấu trúc đơn giản [113]. Theo Hair và 

cộng sự (2017), hệ số tải (Factor loading) là chỉ tiêu đảm bảo ý nghĩa thiết thực của 

EFA: hệ số tải ≥ 0,5 được xem là có ý nghĩa thống kê [123]. Kết quả EFA cho thấy 

hệ số tải của các chỉ báo đều lớn hơn 0,5 nên các biến quan sát đều được chấp nhận. 

Các kết quả phân tích EFA đã hình thành các nhân tố giống như đề xuất nghiên cứu 

của tác giả. Như vậy, đánh giá sơ bộ các nhân tố và các biến quan sát là phù hợp để 

thực hiện các bước phân tích dữ liệu tiếp theo của luận án này. 

4.2.2. Đánh giá độ tin cậy của thang đo 

Đánh giá độ tin cậy nhất quán nội tại (Internal Consistency Reliability) của 

các thang đo, và trong SmartPLS thì thường được đánh giá thông qua chỉ số 

Cronbach’s Alpha hoặc chỉ số độ tin cậy tổng hợp (Composite Reliability). Cả hai 

chỉ số này chỉ ra các biến quan sát trong thang đo có hội tụ vào một cấu trúc tiềm ẩn 

duy nhất hay không. Tuy nhiên, độ tin cậy tổng hợp được xem là tốt hơn về việc chỉ 

ra tính thống nhất trong nội bộ thang đo vì nó sử dụng các tải trọng tiêu chuẩn của 

các biến quan sát [103]. 

Độ tin cậy tổng hợp:  
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(Nguồn: Sarstedt và cộng sự, 2017) 

Trong đó, li: hệ số tải ngoài chuẩn hóa của biến quan sát i của một biến nghiên 

cứu cụ thể eI : sai số đo lường của biến quan sát i và var(ei): phương sai của sai số đo 

lường. 

Mặc dù vậy, việc giải thích độ tin cậy của hai chỉ số này là tương tự nhau. 

Litwin (1995) cho rằng giá trị của chỉ số Cronbach’s Alpha nên cao hơn 0.7 [101]. 

Theo Hair và cộng sự (2017), độ tin cậy tổng hợp nằm giữa 0,6 và 0,7 được xem là 

chấp nhận được trong nghiên cứu thăm dò, trong khi kết quả nằm giữa 0,7 và 0,95 

đại diện cho mức tin cậy đạt yêu cầu tốt [212]. Còn ở cả hai chỉ số, nếu giá trị cao 

hơn mức 0,95 thì có thể xem là vấn đề lớn vì các biến quan sát quá giống nhau và 

thừa [269]. 
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(Nguồn: Sarstedt và cộng sự, 2017) 

Trong đó: Si
2

 :phương sai của biến quan sát i của một biến nghiên cứu được đo lường 

với số lượng M biến quan sát, St
2: phương sai tổng các biến quan sát M của biến 

nghiên cứu đó. 

Bảng cho thấy rằng các thang đo trong nghiên cứu đều có độ tin cậy đạt yêu 

cầu. Độ tin cậy của thang đo khi ứng dụng PLS-SEM được đánh giá qua tính nhất 

quán nội bộ được thể hiện qua hệ số Cronbach’s Alpha và độ tin cậy tổng hợp 

(Composite Reliability). 
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Bảng 4. 3 Độ tin cậy nhất quán nội tại 

  
Cronbach's 

Alpha 
Hệ số tin cậy 

tổng hợp (CR) 
Phương sai trích 

trung bình (AVE) 
Đổi mới quản lý 0,922 0,951 0,865 
Sự hỗ trợ của lãnh đạo 0,897 0,921 0,700 
Liên kết mạng lưới 0,828 0,897 0,745 
Học tập tổ chức 0,845 0,885 0,608 
Kết quả hoạt động 0,868 0,907 0,712 
Đổi mới công nghệ 0,774 0,868 0,686 
Năng lực nhân lực 0,933 0,957 0,882 

Nguồn: Tác giả tự tính toán trên phần mềm PLS-SEM 

Bảng 4.3 cho thấy thang đo các khái niệm nghiên cứu đều có hệ số Cronbach’s 

Alpha 0,7 < α < 0,95, hệ số tin cậy tổng hợp 0,85 < CR < 0,95. Điều này có nghĩa là 

các thang đo được thiết lập đạt độ tin cậy cần thiết. 

 4.2.3. Đánh giá tính hội tụ 

Đánh giá giá trị hội tụ. Giá trị hội tụ chính là việc một đo lường có tương quan 

thuận với các đo lường khác trong cùng một biến nghiên cứu đo lường Để đánh giá 

giá trị hội tụ, nhà nghiên cứu sẽ xem xét hệ số tải ngoài (outer loading) của các biến 

quan sát, cũng như giá trị phương sai trích trung bình (average variance extracted -

AVE) [114]. Nếu hệ số tải ngoài đối với biến nghiên cứu càng cao, điều đó nghĩa là 

biến quan sát sẽ cùng đo lường chung khái niệm, được gọi là độ tin cậy biến quan sát 

(indicator reliability). Tối thiểu, hệ số tải ngoài của các biến phải có ý nghĩa thống 

kê. Quy luật chung là hê số tải ngoài (chuẩn hóa) phải từ 0,708 trở lên bởi hệ số chuẩn 

hóa có liên quan tới phương sai. Do đó, bình phương của hệ số tải ngoài chuẩn hóa 

chỉ ra sự khác biệt trong một biến đo lường, được giải thích bởi biến nghiên cứu và 

phương sai trích từ biến đo lường/biến quan sát. Nguyên tắc chung là biến tiềm ẩn 

phải được giải thích bởi 50% ý nghĩa của phương sai biến quan sát. Điều này cũng 

hàm ý rằng, phương sai sẽ được chia sẻ giữa biến nghiên cứu và các biến quan sát 

luôn lớn hơn phương sai của sai số đo lường. Điều này có nghĩa là, hệ số tải ngoài 

của từng biến quan sát cao hơn 0,708 và bính phương của số này chính là 0,5. Trong 



109 
 

 
 

 

hầu hết mọi trường hợp 0,70 được xem như gần với 0,708 nên được chấp nhận để sử 

dụng tính toán. Tóm lại, nếu hệ số tải nhân tố bên ngoài của một biến quan sát lớn 

hơn 0,7 thì được tính là tốt, cho thấy rằng biến quan sát này thể hiện mức độ đáng tin 

cậy [114, 132]. Trong trường hợp hệ số tải nằm trong khoản (0,4:0,7), biến quan sát 

có thể bị loại bỏ nếu sau khi loại bỏ làm tăng độ tin cậy tổng hợp CR và tăng AVE; 

đồng thời không làm ảnh hưởng đến giá trị nội dung của thang đo. Thông thường khi 

hệ số tải của biến quan sát nhỏ hơn 0,4 thì biến sẽ bị loại nhưng cần được cân nhắc 

ảnh hưởng đến giá trị nội dung [123]. 

Đó là đánh giá mức độ hội tụ của các biến quan sát vào trong một cấu trúc 

bằng cách giải thích sự khác biệt giữa chúng [103]. Cách đánh giá này được xác định 

thông qua chỉ số Phương sai trích trung bình (Average Variance Extracted – AVE). 

AVE được tính bằng trung bình của tải trọng bình phương của mỗi chỉ số liến quan 

đến một cấu trúc (đối với dữ liệu chuẩn): 

2

1

M

i
i

l
AVE

M


 
 
 
 
 
 


 

(Nguồn: Sarstedt và cộng sự, 2017) 

Barclay và cộng sự (1995) và Hair và cộng sự (2017) đều đồng ý rằng chỉ số 

AVE cần phải >= 50% thì các nhân tố được trích ra giải thích được nhiều hơn bất kỳ 

các tổ hợp nhân tố khác [20, 123].  

Bảng 4. 4 Đánh giá giá trị hội tụ 

  
MI MS NI OL OP TI WoC 

AVE 
  0,586 0,667 0,721 0,644 0,582 0,787 0,723 
MI1 0,946 

      

MI2 0,908 
      

MI3 0,936 
      

MS1 
 

0,756 
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MS2 
 

0,818 
     

MS3 
 

0,896 
     

MS4 
 

0,854 
     

MS5 
 

0,853 
     

NI1 
  

0,893 
    

NI2 
  

0,881 
    

NI3 
  

0,812 
    

OL1 
   

0,680 
   

OL2 
   

0,832 
   

OL3 
   

0,866 
   

OL4 
   

0,798 
   

OL5 
   

0,704 
   

OP1 
    

0,717 
  

OP2 
    

0,851 
  

OP3 
    

0,925 
  

OP4 
    

0,868 
  

TI1 
     

0,847 
 

TI2 
     

0,836 
 

TI3 
     

0,802 
 

WoC1 
      

0,897 
WoC2 

      
0,959 

WoC3 
      

0,961 

Nguồn: Tác giả tự tính toán trên phần mềm PLS-SEM 

Kết quả trong Bảng 4.4 cho thấy, hầu hết các biến quan sát đều có hệ số tải 

ngoài (outer loading) đều lớn hơn 0,7. Biến quan sát OL1 có hệ số tải xấp xỉ bằng 0,7 

(chỉ số tải ngoài là 0,68); tuy nhiên AVE của khái niệm học tập tổ chức là 0,644 lớn 

hơn ngưỡng 0,5 nên tác giả đã giữ lại biến sau khi cân nhắc đến giá trị nội dung. Điều 

này có nghĩa, các biến quan sát đều hội tụ vào các khái niệm trong thang đo. Bên 

cạnh đó, hệ số phương sai trích trung bình (AVE) đều ≥ 0,5, tác giả có thể kết luận 

rằng các thang đo đều đạt hội tụ, không có khái niệm nghiên cứu nào bị loại khỏi 

nghiên cứu và tất cả các thang đo có thể tiếp tục đưa vào kiểm định tiếp theo nhằm 

xác định mức độ phù hợp của mô hình nghiên cứu đề xuất. 
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4.2.4. Đánh giá tính phân biệt 

Đánh giá giá trị phân biệt. Chúng ta cần phải đánh giá tính phân biệt giữa các 

thang đo trong SEM, nghĩa là các thang đo là các cấu trúc riêng lẻ và không có tương 

quan cao với các cấu trúc khác. Cách tiếp cận truyền thống để đánh giá tính phân biệt 

là sử dụng chỉ số căn bậc hai AVE do Fornell and Larcker (1981) đề xuất [103]. Với 

sự so sánh căn bậc hai của giá trị AVE với tương quan của biến tiềm ẩn. Đặc biệt, 

căn bậc hai của giá trị phương sai trích trung bình của từng biến nghiên cứu phải lớn 

hơn giá trị tương quan cao nhất của nó với bất kỳ biến nghiên cứu khác. (Lưu ý: điều 

kiện này nên được hiểu là AVE lớn hơn bình phương của tương quan với bất kỳ biến 

nghiên cứu nào khác). Phương pháp truyền thống này có những thiếu sót và cần một 

phương pháp đánh giá chính xác hơn. SmartPLS cung cấp chỉ số HTMT (heterotrait- 

monotrait ratio) nhằm đo lường độ phân biệt giữa các thang đo khái niệm. Henseler 

và cộng sự (2015) đề xuất chỉ số này không được quá 0,9 để đảm bảo tính phân biệt 

giữa các thang đo trong mô hình [131]. Thậm chí, trong các nghiên cứu có quá nhiều 

đường dẫn thì nhóm tác giả này cũng khuyên các nhà nghiên cứu có thể sử dụng mức 

0,85 làm ngưỡng để kiểm tra. Trong nghiên cứu này, Luận án sẽ sử dụng ngưỡng 

HTMT < 0,9 làm điều kiện để đánh giá độ phân biệt do mô hình không có quá nhiều 

đường dẫn. 

Khi ứng dụng PLS-SEM, giá trị phân biệt của thang đo được đánh giá qua tiêu 

chí Fornell-Larcker và hệ số HTMT (Heterotrait-monotrait ratio) - một tiêu chí mới 

được đề xuất [131]. Tiêu chí Fornell-Larcker so sánh căn bậc 2 của phương sai trích 

bình quân AVE của từng cấu trúc phải lớn hơn hệ số tương quan giữa các cấu trúc 

giá trị hệ số tương quan giữa các biến phải nhỏ hơn độ tin cậy tổng hợp CR và nhỏ 

hơn ngưỡng 0,7 để đảm bảo giá trị phân biệt. Đối với hệ số HTMT phải nhỏ hơn 1 

[131] hoặc khắt khe hơn – HTMT < 0,9 [131]. Kết quả trong Bảng 4.6 cho thấy thang 

đo các khái niệm đều đạt giá trị phân biệt, với chỉ số HTMT lớn nhất là 0,769 nhỏ 

hơn 0,9. Ta có thể kết luận rằng các thang đó tuy có tương quan nhưng vẫn phân biệt 

lẫn nhau, không có hiện tượng trung khái niệm. 
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Bảng 4. 5 Tiêu chí Fornell -  Larcker 

  MI MS NI_ OL OP TI WoC 
MI 0,930             
MS 0,045 0,837           
NI_ 0,572 0,062 0,863         
OL 0,415 0,241 0,301 0,779       
OP 0,006 0,177 -0,123 0,120 0,844     
TI 0,335 0,099 0,227 0,426 0,333 0,828   
WoC 0,434 0,242 0,400 0,382 0,107 0,286 0,939 

Bảng 4. 6 Kết quả HTMT 

  MI MS NI OL OP TI WoC 
MI               
MS 0,119             
NI 0,654 0,155           
OL 0,405 0,277 0,314         
OP 0,072 0,212 0,161 0,239       
TI 0,402 0,118 0,304 0,512 0,377     
WoC 0,466 0,254 0,449 0,443 0,150 0,334   

Nguồn: Tác giả tự tính toán trên phần mềm PLS-SEM 

4.2.5. Đánh giá vấn đề đa cộng tuyến trong mô hình cấu trúc 

Hiện tượng đa cộng tuyến là hiện tượng các biến độc lập trong một phương trình 

hồi quy bội có tương quan hoàn toàn với nhau [269]. Theo Hair Jr. và cộng sự (2017), 

sử dụng chỉ số VIF (hệ số phóng đại phương sai) được tạo ra từ kết quả phân tích 

PLS_SEM trên SmartPLS 3.2.7 để đánh giá hiện tượng đa cộng tuyến [212]. Ngưỡng 

đánh giá VIF do nhóm tác giả đề xuât: VIF < 3 là tốt tức hoàn toàn không có đa cộng 

tuyến, nếu VIF < 5 thì có thể chấp nhận được tức không vi phạm đa cộng tuyến hoàn 

toàn, ngược lại nếu VIF > 5 thì khả năng xuất hiện đa cộng tuyến là rất cao. [211]. 

Công thức VIF được biểu diễn như sau: 2

1

1k
k

VIF
R




 

(Nguồn: Sarstedt và cộng sự, 2017) 
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Bảng 4. 7 Tổng hợp kết quả tính toán chỉ số VIF 

  MI MS NI OL OP TI WoC 
MI         1,127 1,000   
MS 1,098     1,004     1,004 
NI 1,234     1,004     1,004 
OL 1,245             
OP               
TI         1,127     
WoC 1,352             

Nguồn: Tác giả tự tính toán trên phần mềm PLS-SEM 

Như vậy, kết quả từ Bảng 4.7 cho thấy hoàn toàn không có tình trạng đa cộng 

tuyến do VIF đều nhỏ hơn 2. Tất cả các kết quả trên cho thấy các thang đo khái niệm 

trong mô hình nghiên cứu đều đạt được độ tin cậy. Các chỉ số phân tích đều thỏa mãn 

các yêu cầu được trình bày trong chương 3. Nghiên cứu sẽ tiếp tục với giai đoạn đánh 

giá mô hình cấu trúc. 

4.2.6. Đánh giá sự phù hợp và ý nghĩa thống kê của các mối quan hệ 

Sau khi chạy thuật toán PLS-SEM, ước lượng thu lượng về mối quan hệ của 

mô hình cấu trúc (nghĩa là các hệ số đường dẫn), đại diện cho mối quan hệ giả thuyết 

giữa các biến nghiên cứu [168]. Các hệ số đường dẫn có giá trị chuẩn hóa xấp xỉ giữa 

-1 và +1 (các hệ số có thể nhỏ hơn/ lớn hơn nhưng thường rơi vào giữa giới hạn). Các 

hệ số đường dẫn ước lượng gần +1 đại diện cho mối quan hệ dương mạnh mẽ (và 

ngược lại cho giá trị âm) mà hầu như luôn mang ý nghĩa thống kê (nghĩa là khác 0 

trong tổng thể). Càng gần giá trị 0, mối quan hệ càng yếu. Các giá trị rất thấp gần 

bằng 0 thường không có ý nghĩa thống kê, tức là không khác biệt đáng kể so với 0. 

Một hệ số có ý nghĩa thống kê phụ thuộc vào sai số chuẩn của nó thu được qua phương 

pháp bootstrapping. Để đánh giá ý nghĩa thống kê của số liệu, dữ liệu được chạy 

boostrap 2.000 lần- theo đề xuất của Nevitt và Hancock (2001), tính giá trị t của các 

biến quan sát [186]. Sai số chuẩn bootstrap cho phép tính toán được giá trị t thực 

nghiệm và giá trị p cho tất cả hệ số đường dẫn trong mô hình cấu trúc. Khi giá trị t 
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thực nghiệm lớn hơn giá trị tới hạn, chúng ta kết luận rằng hệ số có ý nghĩa thống kê 

tại một xác suất sai số nhất định (nghĩa là ở một mức ý nghĩa nào đó). Thông thường, 

nhà nghiên cứu thường chọn mức ý nghĩa 5%. Hầu hết các nhà nghiên cứu sử dụng 

giá trị p để đánh giá mức ý nghĩa. Một giá trị t bằng với xác suất thu được một giá trị 

t ít nhất ở cực mà thực sự có thể quan sát được, nghĩa là điều kiện giả thuyết Ho được 

chấp nhận. hay nói một cách khác, giá trị t là xác suất từ chối sai lầm của giả thuyết 

Ho đúng (ví dụ giả định một hệ số đường dẫn có ý nghĩa khi trong thực tế nó không 

có ý nghĩa). Khi giả định mức ý nghĩa là 5%, giá trị p phải nhỏ hơn 0,05 để kết luận 

rằng mối quan hệ được xem xét có ý nghĩa thống kê ở mức 5%.  

Sau khi kiểm tra mức ý nghĩa của các mối quan hệ, đánh giá sự liên quan các 

mối quan hệ ý nghĩa là điều quan trọng. Hệ số đường dẫn mô hình cấu trúc (hệ số β) 

có thể được diễn giải trong sự quan hệ lẫn nhau, tức là có ý nghĩa mặc dù độ lớn của 

chúng có thể rất nhỏ. Nếu hệ số đường dẫn cao hơn hệ số khác, tác động của nó lên 

biến tiềm ẩn nội sinh là lớn hơn. Nhà nghiên cứu thường quan tâm đánh giá không 

chỉ một biến nghiên cứu này tác động trực tiếp đến biến nghiên cứu khác mà còn 

những tác động gián tiếp của nó thông qua một hay nhiều biến trung gian.  

Với những nội dung đã trình bày ở các phần trên, thang đo, dữ liệu và mô hình 

giả thuyết nghiên cứu là phù hợp. Tác giả tiến hành kiểm định mô hình giả thuyết 

chính thức cùng các giả thuyết của các mối quan hệ trong mô hình cấu trúc đường 

dẫn PLS-SEM. Sử dụng phần mềm Smart PLS 3.2.7 để kiểm định mô hình thông qua 

việc tính toán các ước lượng và chạy boostrap 2.000 lần (kiểm định t 2 đuôi) để xác 

định mức ý nghĩa thống kê. Kết quả được trình bày bao gồm: (1) Kết quả tổng hợp 

kiểm định mô hình lý thuyết, (2) Đánh giá vai trò các biến trung gian, (3) Kiểm định 

các giả thuyết. Hình 5.3 thể hiện kết quả tổng hợp kiểm định mô hình lý thuyết.  
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Hình 4. 3 Kết quả tổng hợp kiểm định mô hình lý thuyết 

Nguồn: Tác giả tự tính toán trên phần mềm PLS-SEM 

Bảng 4. 8 Mức độ tác động trực tiếp của các nhân tố 

Biến phụ 
thuộc 

MI TI OP OL WoC 

Hệ số 
đường 

dẫn 

Giá 

trị p 

Hệ số 
đường 

dẫn 

Giá 

trị p 

Hệ số 
đường 

dẫn 

Giá 

trị p 

Hệ số 
đường 

dẫn 

Giá 

trị p 

Hệ số 
đường 

dẫn 

Giá 

trị p Biến độc 
lập 

MI     0,335 0,005 -0,119 0,228         
TI         0,373 ***         
MS -0,085 0,312         0,223 0,031 0,218 0,009 

OL 0,232 0,005                 

WoC 0,194 0,013                 
NI 0,430 ***         0,287 0,001 0,387 *** 

Lưu ý: *** p < 0,001 

Nguồn: Tác giả tự tính toán trên phần mềm PLS-SEM 

Theo kết quả từ Bảng 4.8, đối với đổi mới quản lý, các nhân tố học tập tổ chức, 

năng lực nhân sự và liên kết mạng lưới đều có tác động tích cực trực tiếp (các hệ số 

đường dẫn β đều dương), và có giá trị về mặt thống kê ở mức ý nghĩa thống kê 5% 

(giá trị p < 0,05). Trong đó, thứ tự tác động trực tiếp dựa vào mức độ giá trị hệ số 
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đường dẫn thì mức tác động lớn nhất thuộc về liên kết mạng lưới (+0,430), thứ hai là 

học tập tổ chức (+0,232) và cuối cùng là năng lực nhân sự (+0,184). Tác giả đặc biệt 

chú ý đến kết quả từ Bảng 4.8 chỉ ra sự hỗ trợ của quản lý cấp cao không có tác động 

trực tiếp đến đổi mới quản lý (giá trị p là 0,312 > 0,05). Ngoài ra, tác giả nhận thấy 

đổi mới quản lý có tác động tích cực trực tiếp và có ý nghĩa thống kê ở mức 5% với 

đổi mới công nghệ. Điểm đáng chú ý tiếp theo từ kết quả trong Bảng 4.8 là đổi mới 

quản lý chưa hội tụ đủ căn cứ thống kê để kết luận về sự tác động trực tiếp của đổi 

mới quản lý đến kết quả hoạt động do giá trị p là 0,228 (> 0,05) với mức ý nghĩa 5%. 

Bên cạnh đó, đổi mới công nghệ có tác động tích cực trực tiếp đến kết quả hoạt động 

với hệ số đường dẫn là 0,373. 

Với kết quả này, tác giả tiến hành đánh giá vai trò biến trung gian trong mô 

hình. Biến trung gian xuất hiện khi có một (hoặc nhiều) biến tiềm ẩn can thiệp vào 

mối quan hệ giữa biến độc lập và biến phụ thuộc. Biến động biến độc lập tác động 

đến biến trung gian và từ đó tác động đến biến phụ thuộc. Để đánh giá vai trò biến 

trung gian, cần đánh giá tác động trực tiếp và tác động gián tiếp giữa các biến trong 

mô hình [212]. 

Theo đề xuất của Hair Jr. và cộng sự (2017), quy trình đánh giá vai trò biến 

trung gian được trình bày trong hình: 
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Hình 4. 4 Quy trình đánh giá vai trò biến trung gian 

Nguồn: Hair Jr và cộng sự, 2017 

Để đánh giá ý nghĩa thống kê của tác động biến trung gian, trước đây các nhà 

nghiên cứu sử dụng kiểm định của Sobel (1982), so sánh tác động trực tiếp và tác 

động gián tiếp giữa biến độc lập và biến phụ thuộc (có tính đến tác động biến trung 

gian) [224]. Tuy nhiên kiểm định Sobel đòi hỏi hệ số đường dẫn chưa chuẩn hoá, hạn 

chế ý nghĩa thống kê - đặc biệt trong trường hợp cỡ mẫu nhỏ (Hair Jr. và cộng sự 

2017) [212], do đó các nhà nghiên cứu hiện nay thường không thực hiện kiểm định 

này - nhất là trong trường hợp sử dụng PLS-SEM [149]. Thay vì sử dụng kiểm định 

Sobel, Hair Jr. và cộng sự (2017) đề nghị kiểm định tổng cộng các tác động gián tiếp 

có ý nghĩa thống kê hay không - thông qua tính toán các giá trị từ boostraps [212].  
 

Trong mô hình lý thuyết của luận án này, để đánh giá vai trò biến trung gian, 

tác giả phân nhóm các biến độc lập, biến phụ thuộc và biến trung gian thành các 

nhóm, áp dụng quy trình đánh giá theo Hình 4.4, kết quả trình bày theo từng nhóm 

trong các bảng tính từ bảng 4.9 đến bảng 4.11 như sau: 
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Nhóm 1: Biến độc lập đổi mới quản lý MI, biến phụ thuộc kết quả hoạt động 

P và biến trung gian đổi mới công nghệ 

Bảng 4. 9 Đánh giá vai trò trung gian của đổi mới công nghệ giữa đổi mới quản lý 
và kết quả hoạt động 

  Hệ số đường dẫn β Giá trị t  Giá trị p 
Trực tiếp -0,119   1,206 0,228 
Gián tiếp qua TI   0,125 2,147 0,032 

Nguồn: Tác giả tự tính toán trên phần mềm PLS-SEM 

Nhóm 2: Biến độc lập sự hỗ trợ của quản lý cấp cao, biến phụ thuộc đổi mới 

quản lý và biến trung gian học tập tổ chức và năng lực nhân sự 

Bảng 4. 10 Đánh giá vai trò trung gian của học tập tổ chức, năng lực nhân sự giữa 
sự hỗ trợ của quản lý cấp cao và đổi mới quản lý 

  Hệ số đường dẫn β Giá trị t  Giá trị p 
Trực tiếp -0,085   1,011 0,312 
Gián tiếp qua OL, 
WoC 

  0,094 2,287 0,022 

Nguồn: Tác giả tự tính toán trên phần mềm PLS-SEM 

Nhóm 3: Biến độc lập sự liên kết mạng lưới, biến phụ thuộc đổi mới quản lý 

và biến trung gian học tập tổ chức và năng lực nhân sự 

Bảng 4. 11 Đánh giá vai trò trung gian của học tập tổ chức, năng lực nhân sự giữa 
liên kết mạng lưới và đổi mới quản lý 

  Hệ số đường dẫn β Giá trị t  Giá trị p 
Trực tiếp 0,430   5,917 *** 
Gián tiếp qua OL, 
WoC 

  0,142 3,688 *** 

Lưu ý: *** p < 0,001 

Nguồn: Tác giả tự tính toán trên phần mềm PLS-SEM 

Kết quả đánh giá trên cho thấy vai trò trung gian của các khái niệm nghiên cứu 
như sau: 
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 Đổi mới công nghệ quản lý đóng vai trò trung gian toàn phần đối giữa đổi mới 

quản lý và kết quả hoạt động do tác động trực tiếp không có ý nghĩa thống kê 

ở mức 5% (giá trị p = 0,538 > 0,05) trong khi tác động gián tiếp có mức độ tin 

cậy 95% (giá trị p < 0,05). 

 Năng lực nhân sự và học tập tổ chức vai trò trung gian toàn phần giữa sự hỗ 

trợ của quản lý cấp cao và đổi mới quản lý. Căn cứ kết luận như vậy từ tác 

động trực tiếp không đạt giá trị thống kê tại mức ý nghĩa 5% và tác động gián 

tiếp lại đạt mức có ý nghĩa thống kê này mặc dù dấu của hệ số đường dẫn lại 

trái nhau. 

 Học tập tổ chức đóng vai trò trung gian hỗ trợ một phần giữa liên kết mạng 

lưới và đổi mới quản lý. Kết quả từ Bảng 4.11 cho thấy cả tác động trực tiếp 

và gián tiếp đều đạt mức ý nghĩa thống kê 5% trong khi hệ số đường dẫn của 

hai tác động có dấu cùng chiều với nhau 

Như vậy, đổi mới công nghệ đóng vai trò trung gian toàn phần giữa đổi mới 

quản lý và kết quả hoạt động trong mô hình giả thuyết nghiên cứu. Điều này cho thấy 

đổi mới quản lý không có tác động trực tiếp rõ ràng đến kết quả hoạt động của công 

ty, tuy nhiên, lại tác động tích cực gián tiếp đến kết quả hoạt động thông qua vai trò 

trung gian của đổi mới công nghệ. Nội dung tiếp theo tác giả đánh giá hệ số xác định 

R2 của các biến phụ thuộc trong mô hình lý thuyết. 

4.2.7. Đánh giá mức độ hệ số xác định R2 

Đánh giá mức độ hệ số xác định (giá trị R2). Biện pháp thường được sử dụng 

nhất để đánh giá mô hình cấu trúc là dùng hệ số xác định (giá trị R2). Hệ số xác định 

(Coefficient of Determination) là cách đo lường phổ biến nhất để đánh giá mô hình 

cấu trúc- đánh giá khả năng dự đoán của mô hình, được tính bằng bình phương tương 

quan giữa giá trị được dự báo và giá trị của biến nghiên cứu nội sinh (biến phụ thuộc) 

cụ thể [123]. Hệ số này là thước đo dự báo mô hình, đại diện cho tác động kết hợp 

của biến tiềm ẩn ngoại sinh lên biến tiềm ẩn nội sinh. Đó là, các hệ số đại diện cho 

lượng phương sai trong biến nghiên cứu nội sinh được giải thích bởi tất cả các biến 
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nghiên cứu ngoại sinh liên kết với nó. Giá trị R2 nằm trong khoảng từ 0 đến 1, chỉ số 

càng cao cho thấy cấp độ dự báo càng chính xác hơn. Rất khó khăn để đưa ra quy tắc 

kinh nghiệm chấp nhận giá trị R2, điều này phụ thuộc vào sự phức tạp của mô hình 

và lĩnh vực nghiên cứu. Giá trị R2 = 0,20 có thể được xem là cao trong các lĩnh vực 

như hành vi người tiêu, trong khi đó các nghiên cứu hướng về sự thành công (giải 

thích sự hài lòng hoặc lòng trung thành của khách hàng), các nhà nghiên cứu kỳ vọng 

giá trị cao hơn, từ 0,75 trở lên. Theo Cohen và cộng sự (2003) và Cohen (1988), mô 

hình được gọi là tốt khi giá trị R2 lớn hơn 0,26 đối với các biến nội sinh tiềm ẩn [60, 

61]. Đối với nghiên cứu thăm dò được áp dụng trong luận án, tác giả đề xuất lấy mức 

giá trị R2 = 0,20 là mức tốt đối với các biến tiềm ẩn nội sinh trong nghiên cứu. Tuy 

nhiên, sử dụng R2 có sai lệch vốn có - đặc biệt trong trường hợp mô hình cấu trúc có 

số lượng biến độc lập lớn. Do đó, để loại trừ sai lệch vốn có này, các nhà nghiên cứu 

sử dụng hệ số xác định có hiệu chỉnh R2
adj. Hệ số xác định hiệu chỉnh làm giảm giá 

trị của hệ số xác định căn cứ vào số lượng biến độc lập và kích thước mẫu. Công thức 

như sau: 

2 2 1
1 (1 )

1adj

n
R R

n k


  

 
 

(Nguồn: Cohen và cộng sự, 2003) 

Trong đó, n là kích thức mẫu, và k là số lượng biến độc lập trong mô hình lý 

thuyết. 

Hệ số xác định (Coefficient of Determination) R2 là cách đo lường phổ biến 

nhất để đánh giá mô hình cấu trúc- đánh giá khả năng dự đoán của mô hình, được 

tính bằng bình phương tương quan giữa giá trị dự đoán và giá trị thực tế của một biến 

nội sinh (biến phụ thuộc) cụ thể [121]. Tuy nhiên, các nhà nghiên cứu sử dụng hệ số 

xác định có hiệu chỉnh R2
adj. Hệ số xác định hiệu chỉnh làm giảm giá trị của hệ số xác 

định căn cứ vào số lượng biến độc lập và kích thước mẫu: 
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Bảng 4. 12 Hệ số xác định và hệ số xác định hiệu chỉnh 

  R bình phương R bình phương hiệu chỉnh 
Đổi mới quản lý 0,423 0,404 

Học tập tổ chức 0,140 0,126 

Kết quả hoạt động 0,124 0,110 

Đổi mới công nghệ 0,112 0,105 

Năng lực nhân sự 0,208 0,195 

Nguồn: Tác giả tự tính toán trên phần mềm PLS-SEM 

Khả năng dự đoán của mô hình với đổi mới quản lý là khá tốt. Học tập tổ chức, 

năng lực nhân sự, liên kết mạng lưới giải thích 42,3% đổi mới quản lý (hoặc 40,4% 

với hệ số xác định hiệu chỉnh). Đổi mới công nghệ giải thích tương đối nhỏ với 12,4% 

biến động của kết quả hoạt động. Trong khi giá trị R2 của các cấu trúc khác là khá 

nhỏ, thì năng lực nhân sự được dự báo ở mức trung bình trong mô hình nghiên cứu 

nay tuy nhiên đều đáp ứng ngưỡng giá trị có ý nghĩa.   

 4.2.8. Đánh giá mức độ tác động của quy mô hệ số f2 

Bên cạnh hệ số xác định của các biến phụ thuộc, thay đổi của hệ số xác định 

khi một biến độc lập bị loại bỏ khỏi mô hình có thể được sử dụng để đánh giá tác 

động của biến độc lập bị loại bỏ đến biến phụ thuộc. Hệ số đo lường này được gọi là 

hệ số tác động của quy mô . Hệ số tác động của quy mô ƒ2 được tính như sau sau 

(Hair Jr. và cộng sự, 2017): 

2 2
2 ex

21
included cluded

included

R R
f

R





 

(Nguồn: Hair Jr. và cộng sự, 2017) 

Trong đó, R2
excluded và R2

included là giá trị R2 của biến phụ thuộc khi một biến 

độc lập cụ thể bị loại bỏ hay có mặt trong mô hình. Theo (Hair Jr. và cộng sự 2017), 

giá trị 0,02 ≤ ƒ2 < 0,15 là tác động nhỏ, 0,15 ≤ ƒ2 <0,35 là tác động trung bình và từ 

0,35 trở lên là tác động lớn, nhỏ hơn 0,02 được xem là không có tác động [212]. Việc 

tính toán hệ số tác động của quy mô được thực hiện theo cách thức lần lượt loại trừ 



122 
 

 
 

 

các biến độc lập, tính R2 của biến phụ thuộc tương ứng và chạy boostrap để đánh giá 

mức ý nghĩa thống kê. Hệ số tác động của quy mô chỉ tính cho các tác động trực tiếp, 

không tính tác động qua biến trung gian. 

Bảng 4. 13 Hệ số tác động của quy mô f2 

  MI OL OP TI WoC 
MI     0,014 0,127   
MS 0,011 0,057     0,060 
NI 0,259 0,095     0,188 
OL 0,075         
OP           
TI     0,141     
WoC 0,048         

Nguồn: Tác giả tự tính toán trên phần mềm PLS-SEM 

Nếu xét về tính chất, ƒ2 và hệ số đường dẫn đã đề cập ở phần trước khá tương 

tự nhau khi so sánh thứ tự mức tác động của biến độc lập lên phụ thuộc. Tuy nhiên, 

với hệ số hồi quy chuẩn hóa, chúng ta không đánh giá được giá trị bao nhiêu là mạnh, 

bao nhiêu là yếu. Trong khi đó f bình phương sẽ có các ngưỡng đề xuất để chúng ta 

xác định được điều này. Theo Hair và cộng sự (2017), giá trị 0,02 ≤ ƒ2 < 0,15 là tác 

động nhỏ; 0,15 ≤ ƒ2 <0,35 là tác động trung bình và từ 0,35 trở lên là tác động lớn; 

nhỏ hơn 0,02 được xem là không có tác động.  

Từ kết quả trong Bảng 4.13, liên kết mạng lưới sự có tác động của quy mô là 

mạnh hơn (hệ số f2 = 0,217 > 0,015) trong khi tác động của quy mô học tập tổ chức 

và liên kết mạng lưới là ở mức nhỏ cho thấy vai trò của hai nhân tố này tác động đến 

đổi mới quản lý. Điểm chú ý mà tác giả muốn nhấn mạnh đó là tác động gián tiếp của 

sự hỗ trợ của quản lý cấp cao với đổi mới quản lý có ý nghĩa thống kê như phân tích 

ở trên và có tác động của quy mô ở mức nhỏ (hệ số f2  = 0,011 < 0,02).  

Tương tự, mức tác động của quy mô đổi mới quản lý đối với kết quả hoạt động 

là không có (hệ số f2  = 0,014 < 0,02) trong khi tác động của quy mô đổi mới công 
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nghệ lại ở mức trung bình (hệ số f2  = 0,141 xấp xỉ 0,15) cho thấy vai trò của đổi mới 

công nghệ với kết quả hoạt động.  

Từ kết quả Bảng 4.13 , có thể thấy rõ đổi mới công nghệ lại có chịu tác động 

của quy mô ở mức trung bình (hệ số f2  = 0,127) từ đổi mới quản lý. Điều này cho 

thấy mối liên hệ khá chặt chẽ giữa đổi mới quản lý và đổi mới công nghệ tại doanh 

nghiệp phân phối điện. 

Dữ liệu Bảng 4.13 cũng cho thấy tác động của quy mô từ mạng lưới liên kết 

đến năng lực nhân sự ở mức trung bình (hệ số f2  = 0,188) cho thấy vai trò của liên 

kết mạng lưới đối với năng lực nhân sự. Trong khi, mức tác động nhỏ về quy mô 

được thể hiện trong các mối quan hệ tác động giữa các biến khác trong Bảng 4.13. 

4.2.9. Tổng hợp kết quả phân tích dữ liệu 

Tổng hợp kết quả kiểm định mô hình lý thuyết và boostrap (boostrap 2000 lần, 

kiểm định t-2 đuôi) trong mô hình cấu trúc tuyến tính PLS-SEM trên phần mềm 

SmartPLS 3.2.7 cho thấy các mối quan hệ được giả thuyết trong mô hình lý thuyết 

đạt mức ý nghĩa cần thiết ở độ tin cậy 95% (Hình 4.5), hay nói cách khác, hầu hết các 

giả thuyết đều được chấp nhận (Bảng 4.14). Chi tiết như sau: 



124 
 

 
 

 

 

Hình 4. 5 Kết quả boostrap 2000 lần, kiểm định t 2 đuôi đánh giá mức ý nghĩa của 
các giả thuyết nghiên cứu ở độ tin cậy 95% 

Nguồn: Tác giả tự tính toán trên phần mềm PLS-SEM 

Bảng 4. 14 Tổng hợp kết quả kiểm định các giả thuyết nghiên cứu 

Giả thuyết nghiên cứu 
Hệ số 
đường 

dẫn 

Giá trị 
t 

Giá trị 
P 

Kiểm định 
giả thuyết 

H1: Đổi mới quản lý tác động 
tích cực đến đổi mới công nghệ 

0,335 2,792 0,005 
Chấp 
nhận 

H2: Đổi mới quản lý tác động 
tích cực đến kết quả hoạt động 

-0,119 1,206 0,228 Bác bỏ 

H3: Đổi mới công nghệ tác động 
tích cực đến kết quả hoạt động 

0,373 3,579 0,000 
Chấp 
nhận 

H4: Sự hỗ trợ của quản lý cấp 
cao tác động tích cực đến đổi mới 
quản lý 

-0,085 1,011 0,312 Bác bỏ 

H5: Sự hỗ trợ của quản lý cấp 
cao tác động tích cực đến học tập 
tổ chức 

0,223 2,159 0,031 
Chấp 
nhận 

H6: Sự hỗ trợ của quản lý cấp 
cao tác động tích cực đến năng 
lực nhân lực 

0,218 2,631 0,009 
Chấp 
nhận 
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Giả thuyết nghiên cứu 
Hệ số 
đường 

dẫn 

Giá trị 
t 

Giá trị 
P 

Kiểm định 
giả thuyết 

H7: Học tập tổ chức tác động tích 
cực đến đổi mới quản lý 

0,232 2,841 0,005 
Chấp 
nhận 

H8: Năng lực nhân lực tác động 
tích cực đến đổi mới quản lý 

0,194 2,484 0,013 
Chấp 
nhận 

H9: Liên kết mạng lưới tác động 
tích cực đến đổi mới quản lý 

0,430 5,917 0,000 
Chấp 
nhận 

H10: Liên kết mạng lưới tác động 
tích cực đến học tập tổ chức 

0,287 3,300 0,001 
Chấp 
nhận 

H11: Liên kết mạng lưới tác động 
tích cực đến năng lực nhân sự 

0,387 4,865 0,000 
Chấp 
nhận 

Lưu ý: *** p < 0,001 

Nguồn: Tác giả tự tính toán trên phần mềm PLS-SEM 

Từ kết quả của Bảng 4.14 tổng hợp các giả thuyết trên, sau khi kiểm định các 

mối quan hệ đề xuất của từng giả thuyết với độ tin cậy thống kê 95%, cho thấy đa số 

giả thuyết đều được chấp nhận. Tuy nhiên, có hai giả thuyết không được hỗ trợ bởi 

các kiểm định thống kê trong nghiên cứu do tác giả đề xuất là tác động trực tiếp từ 

sự hỗ trợ của quản lý cấp cao đến đổi mới quản lý và tác động trực tiếp của đổi mới 

quản lý tới kết quả hoạt động.  

Bảng 4.15 trình bày tác động trực tiếp, tác động gián tiếp của các biến độc lập 

lên các biến phụ thuộc trong mô hình. Kết quả từ Bảng 4.15 nhấn mạnh lại vai trò 

trung gian toàn phần của đổi mới công nghệ trong mối quan hệ giữa đổi mới quản lý. 

Kết quả hoạt động cũng chịu tác động tích cực lớn tích cực trực tiếp từ đổi mới công 

nghệ ở mức ý nghĩa thống kê 5% và hệ số đường dẫn β là 0,373..Trong khi đó, về 

mặt ý nghĩa thống kê cho thấy sự tác động gián tiếp từ các nhân tố khác như hỗ trợ 

của quản lý cấp cao, học tập tổ chức, năng lực nhân sự, liên kết mạng lưới đến kết 

quả hoạt động chưa có cơ sở thống kê với mức ý nghĩa 95%. 
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Bảng 4. 15 Tổng hợp tác động trực tiếp, gián tiếp  

  MI TI OP OL WQ 

Đổi mới quản lý 
Trực tiếp   0,335 -0,119ns     
Gián tiếp     0,125     

Đổi mới công 
nghệ 

Trực tiếp     0,373     
Gián tiếp           

Sự hỗ trợ của 
quản lý cấp cao 

Trực tiếp -0,085ns     0,223 0,218 
Gián tiếp 0,094 0,003ns 0,000ns     

Học tập tổ chức 
Trực tiếp 0,232         
Gián tiếp   0,078ns 0,001ns     

Năng lực nhân sự 
Trực tiếp 0,194         
Gián tiếp   0,065ns 0,001ns     

Liên kết mạng 
lưới 

Trực tiếp 0,430 s   0,287 0,387 
Gián tiếp 0,142 0,192 0,003ns     

Lưu ý: ns: p > 0,05 

Nguồn: Tác giả tự tính toán trên phần mềm PLS-SEM 

Đối với vai trò các nhân tố trong mô hình tác động đến đổi mới quản lý, từ kết 

quả Bảng 4.15 cho thấy điểm đáng lưu ý về tác động gián tiếp tích cực của sự hỗ trợ 

của quán lý cấp cao đến đổi mới quản lý với hệ số đường dẫn β là 0,094 trong khi tác 

động trực tiếp là không đạt mức ý nghĩa thống kê. Điều này chứng tỏ vai trò trung 

gian của các nhân tố học tập tổ chức, năng lực nhân sự giữa hỗ trợ của quản lý cấp 

cao và đổi mới quản lý. Kết quả Bảng 4.15 nhấn mạnh vai trò của liên kết mạng lưới 

đối với đổi mới quản lý với tác động cả trực tiếp và gián tiếp mang tính tích cực thông 

qua học tập tổ chức và năng lực nhân sự với hệ số đường dẫn β lần lượt là 0,430 và 

0,142. 

Bên cạnh đó, đối với đổi mới công nghệ, có thể nhận thấy đổi mới công nghệ 

không chỉ chịu tác động trực tiếp từ đổi mới quản lý như phân tích ở trên mà còn chịu 

tác động gián tiếp từ nhân tố liên kết mạng lưới ở mức ý nghĩa thống kê 5% (hệ số 

đường dẫn lần lượt là 0,192). Cùng với mức ý nghĩa thống kê này, các nhân tố học 
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tập tổ chức và năng lực nhân sự trong nghiên cứu này chưa có đủ độ tin cậy thống kê 

tác động trung gian thông qua đổi mới quản lý tới đổi mới công nghệ.  

Bảng 4.15 cũng đưa ra kết quả là sự hỗ trợ của quản lý cấp cao và liên kết 

mạng lưới có tác động tích cực đến học tập tổ chức trong đó sự liên kết mạng lưới có 

mức độ tác động lớn hơn với hệ số đường dẫn là 0,223 so với 0,287 của sự hỗ trợ của 

quản lý cấp cao. 

Cuối cùng, năng lực nhân sự chịu tác động tích cực từ sự hỗ trợ của quản lý 

cấp cao với mức độ tác động khá mạnh (hệ số đường dẫn là 0,218 so với 0,387)  

Tổng hợp kết quả từ toàn bộ đánh giá trên, nghiên cứu cho thấy các mối quan 

hệ là phù hợp với giả thuyết được đề xuất và hệ số đường dẫn giữa các khái niệm 

nghiên cứu trong mô hình đều có ý nghĩa thống kê, vai trò của các biến trung gian 

được khẳng định. Tuy nhiên, hai nhân tố là sự hỗ trợ của quản lý cấp cao và đổi mới 

quản lý, đổi mới quản lý và kết quả hoạt động cần có thêm những đánh giá sâu hơn 

để hiểu sâu hơn về các mối quan hệ này , do đó tác giả sẽ phân tích sau hơn ở các 

phần sau. 
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Tiểu kết Chương 4 

Chương 4 đã trình bày phương pháp nghiên cứu được vận dụng trong suốt 

toàn bộ quá trình nghiên cứu của luận án. Việc vận dụng phương pháp và quy trình 

nghiên cứu phù hợp giúp luận án tổng kết tài liệu làm cơ sở cho việc xây dựng giả 

thuyết, hình thành mô hình nghiên cứu và thiết lập đo lường cho các khái niệm nghiên 

cứu. Trong chương này, phương pháp nghiên cứu định tính và định lượng của luận 

án được trình bày rõ ràng, chi tiết. Để thu thập dữ liệu thứ cấp, tác giả cũng đã xây 

dựng thang đo cho biến tiềm ẩn trong mô hình và cách thức tiến hành, xác định quy 

mô mẫu. Dữ liệu thu thập được được xử lý sơ bộ, làm sạch dữ liệu và đưa vào phân 

tích theo quy trình phân tích PLS-SEM với phần mềm SmartPLS 3.2.7. Tiếp theo, 

kết quả phân tích dữ liệu của nghiên cứu được trình bày chi tiết về kết quả kiểm định, 

đánh giá thang đo và kiểm định mô hình lý thuyết. Với đơn vị phân tích là cá nhân, 

dữ liệu chính thức 130 mẫu, kỹ thuật phân tích PLS-SEM với phần mềm SmartPLS 

3.2.7, kết quả kiểm định mô hình đo lường cho thấy các khái niệm đo lường đảm bảo 

giá trị hội tụ, giá trị phân biệt và độ tin cậy; mô hình phù hợp cao với dữ liệu thu thập 

được và ảnh hưởng của lệch do phương pháp là không đáng kể. Mô hình cấu trúc 

tuyến tính được kiểm định với kết quả cho thấy các mối quan hệ là phù hợp và có ý 

nghĩa thống kê. Ở Chương 5, tác giả tiến hành thảo luận các kết quả nghiên cứu và 

từ đó đưa ra các hàm ý cũng như đề xuất một số giải pháp phù hợp nhằm thúc đẩy 

đổi mới quản lý và nâng cao kết quả hoạt động của doanh nghiệp phân phối điện. 
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CHƯƠNG 5. HÀM Ý VÀ ĐỀ XUẤT 

5.1. Kết quả và đóng góp của nghiên cứu: 

Nghiên cứu của Luận án bao gồm mô hình đo lường và mô hình lý thuyết, do 

đó tác giả trình bày kết quả và đóng góp dựa trên phân tích hai mô hình này, kết quả 

từ mô hình đo lường đóng góp cho việc xây dựng, sử dụng, đánh giá thang đo cho 

các khái niệm nghiên cứu của mô hình lý thuyết đã đề xuất; và kết quả từ mô hình 

cấu trúc đánh giá các mối quan hệ  giữa các khái niệm nghiên cứu, mức độ giải thích 

và dự báo của mô hình lý thuyết. Kết quả từ mô hình lý thuyết giúp giải thích vai trò 

các khái niệm trong mô hình, giải thích mối quan hệ giữa các thành phần trong mô 

hình và là cơ sở cho các hàm ý lý thuyết, hàm ý quản trị. 

5.1.1. Kết quả mô hình đo lường 

Kết quả kiểm định mô hình đo lường cho thấy thang đo các khái niệm đều đạt 

độ tin cậy cao và đạt được giá trị cần thiết đặc biệt với các khái niệm nghiên cứu đổi 

mới quản lý và đổi mới công nghệ cũng như kết quả hoạt động được tác giả xây dựng 

dựa trên nghiên cứu trước đây cùng ý kiến, đóng góp của các chuyên gia đối với lĩnh 

vực phân phối điện. Với thang đo đã được kiểm định đủ điều kiện và có độ tin cậy, 

kết quả nghiên cứu có ý nghĩa góp phần hình thành thang đo cho các nghiên cứu về 

đổi mới (đổi mới quản lý và đổi mới công nghệ) ở Việt Nam – khi mà những nghiên 

cứu về lĩnh vực này hiện còn đang hạn chế. Bên cạnh đó, thang đo các khái niệm học 

tập tổ chức, năng lực nhân sự, liên kết mạng lưới và sự hỗ trợ của quản lý cấp cao 

nghiên cứu đề xuất cũng đảm bảo các chỉ tiêu đo lường. Ngoài ra, thang đo được xây 

dựng với đơn vị phân tích là cá nhân, mặc dù sự am hiểu về đổi mới tại doanh nghiệp 

là có thể khác nhau, nhưng kết quả cho thấy độ tin cậy, giá trị phân biệt và giá trị hội 

tụ cao có sự nhất quán cao trong vấn đề đo lường các khái niệm trong lĩnh vực đổi 

mới tại các doanh nghiệp phân phối điện ở Việt Nam. 
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5.1.2. Kết quả mô hình lý thuyết 

Kết quả kiểm định mô hình lý thuyết cho thấy trong số 11 giả thuyết nghiên 

cứu được đề xuất thì, 9 giả thuyết được chấp nhận và 2 giả thuyết bị bác bỏ, mô hình 

nghiên cứu phù hợp với dữ liệu thu thập, kết quả nghiên cứu không bị tác động do 

phương pháp thu thập dữ liệu và khả năng dự báo của mô hình đối với đổi mới quản 

lý là khá cao. Kết quả nghiên cứu này rất có ý nghĩa trên cả phương diện ứng dụng 

cũng như nghiên cứu hàn lâm.  

Nghiên cứu của luận án với biện luận lý thuyết và kết quả kiểm định từ dữ liệu 

thực nghiệm cho thấy các nhân tố học tập tổ chức, năng lực nhân sự và liên kết mạng 

lưới đều có tác động tích cực đến đổi mới quản lý. Học tập tổ chức giúp tăng cường 

quá trình SECI (Nonaka và cộng sự, 2000), từ đó tăng cường tri thức của tổ chức 

[138]. Tri thức của tổ chức sẽ làm cho quá trình đổi mới quản lý được thực hiện dễ 

dàng hơn. Kết quả của nghiên cứu này đã xác nhận tác động của học tập tổ chức tới 

đổi mới quản lý với mức tác động 23,2%. Kết quả này tương đồng với các kết quả 

của một số nhà nghiên cứu trước đây [7, 9, 184]. Điều này hoàn toàn logic vì lý do 

một tổ chức với các thành viên từ quản lý đến nhân viên có năng lực học tập tốt sẽ 

thúc đẩy việc hấp thụ tri thức mới bên trong và bên ngoài của công ty, từ đó tích tụ 

tri thức của nguồn nhân lực, nâng cao trình độ và kỹ năng của cả quản lý và người 

lao động giúp các đổi mới quản lý triển khai đồng bộ và đi sâu vào bên trong tổ chức. 

Tóm lại, học tập tổ chức cũng sẽ giúp đẩy mạnh các đổi mới quản lý trong các doanh 

nghiệp phân phối điện. 

Nghiên cứu của Mol và Birkinshaw (2009)chỉ ra rằng các tác nhân bên trong  

có tác động quan trọng tới đổi mới quản lý [179]. Kết quả nghiên cứu này cũng cho 

thấy năng lực nhân sự tác động tích cực đến đổi mới quản lý. Nghiên cứu đã khẳng 

định lại các kết quả nghiên cứu của Mol và Birkinshaw (2009), vai trò của tri thức, 

kỹ năng của nguồn nhân lực trong mối quan hệ tích cực với đổi mới quản lý. Kết quả 

này khẳng định vai trò tích cực của năng lực nhân sự trong các tổ chức đặc biệt liên 

quan đến các hoạt động đổi mới, cụ thể là đổi mới quản lý mặc dù kết quả nghiên 
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cứu chưa chỉ ra tác động gián tiếp tích cực có ý nghĩa thống kê của năng lực nhân sự 

đến đổi mới công nghệ thông qua trung gian đổi mới quản lý [179].  

Liên kết mạng lưới chính là một phần của môi trường (Ba) được đưa ra bởi 

Nonaka và cộng sự (2000), chính vì vậy trên nguyên tắc nó sẽ có đóng góp cho tri 

thức của tổ chức thông qua quá trình SECI (Nonaka và cộng sự, 2000) và sẽ có tác 

động tích cực tới đổi mới quản lý [138]. Kết quả phân tích từ Bảng 4.15 và Hình 4.5 

đã xác nhận kết quả này, tác động của liên kết mạng lưới đến đổi mới quản lý, trong 

đó, tác động trực tiếp ở mức 43% và tác động gián tiếp 14,2% là thông qua nhân tố 

học tập tổ chức và năng lực nhân sự. Điều này chỉ ra vai trò quan trọng của liên kết 

mạng lưới đã cung cấp nguồn tri thức mạnh mẽ củng cố nền tảng học tập tổ chức tại 

các công ty điện lực, đồng thời qua đó tác động tích cực đến đổi mới quản lý cũng 

như tác động tích cực gián tiếp đến đổi mới công nghệ ở mức 19,2%, nghĩa là liên 

kết mạng lưới sẽ đưa đến tri thức giúp tiếp cận nhanh hơn và hiệu quả hơn với những 

ý tưởng, phương thức mới thay đổi hoạt động quản lý, từ đó tạo động lực cho đổi 

mới công nghệ. Nghiên cứu đã khẳng định lại các kết quả trước đây, đây là nhân tố 

đại diện của tác động của môi trường tới tri thức và năng lực đổi mới của tổ chức 

[191]. Điều này được xác nhận một phần qua nghiên cứu của Murat Ar và Baki 

(2011): liên kết mạng lưới tác động tích cực tới đổi mới sản phẩm [184]. Tác động 

này cũng tương đồng với kết quả nghiên cứu của Lê-Anh và Vũ (2019) khi nghiên 

cứu các nhân tố tác động tích cực tới kết quả đổi mới trong các doanh nghiệp phát 

điện [268]. 

Kết quả nghiên cứu cũng khẳng định vai trò nguồn cung cấp tri thức quan 

trọng của liên kết mạng lưới với tác động tích cực của nó đến học tập tổ chức và 

năng lực nhân sự mức tác động lần lượt là 28,7% và 38,7%.. Do đó, xây dựng kết 

nối với các đối tác bên ngoài bền vững là nền tảng cần thiết cho việc nâng cao hiệu 

quả học tập tổ chức và chất lượng năng lực nhân sự trong doanh nghiệp phân phối 

điện. 
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Như ở chương 3, tác giả đã trình bày để đổi mới nói chung và đổi mới quản lý 

nói riêng cần nhiều nhân tố, nghiên cứu này đã cho thấy một số kết quả tương đồng 

cũng như khác biệt với các nghiên cứu trước đây. Nhân tố sự hỗ trợ của quản lý cấp 

cao thường có tác động tích cực tới các đổi mới [9, 246], tuy nhiên nghiên cứu này 

cho thấy nhân tố này có tác động không đáng kể tới đổi mới quản lý. Kết quả phân 

tích từ Bảng 4.15 cũng cho thấy nhân tố sự hỗ trợ của quản lý cấp cao cũng không có 

tác động rõ ràng tới nhân tố đổi mới quản lý với mức tác động quy mô f2 là 0,011 mà 

chỉ có tác động nhỏ thông qua các trung gian học tập tổ chức và năng lực nhân sự. 

Điều này có khía cạnh tương đồng với kết quả sự hỗ trợ của quản lý cấp cao không 

có tác động rõ ràng đổi mới quy trình của Murat Ar và Baki (2011), và có thể nhận 

định đôi khi đổi mới vẫn diễn ra trong sự hậu thuẫn hạn chế của quản lý cấp cao 

[184]. Sự tác động không đáng kể của nhân tố sự hỗ trợ của quản lý cấp cao ở đây có 

thể giải thích dưới góc độ các đối tượng khảo sát là các công ty phụ thuộc, quản lý 

cấp cao ở đây cũng là lãnh đạo của các công ty phụ thuộc, do vậy các chính sách và 

quyết định liên quan đến đổi mới đều bị chi phối bởi quyết định của công ty mẹ. Điều 

này dẫn đến tác động của sự hỗ trợ của quản lý cấp cao là có nhưng tác động này sẽ 

không rõ ràng. Trong giai đoạn nghiên cứu của luận án, đa số các công trực EVNNPC 

đều thực hiện theo kế hoạch được EVNNPC giao, áp lực của đổi mới để đạt được 

hiệu quả vượt trội là chưa nhiều, do vậy quản lý cấp cao của các công ty trực thuộc 

chưa phải chịu sức ép lớn về thay đổi, chính vì vậy động lực đóng góp vào việc khởi 

xướng, tham gia và đẩy mạnh đổi mới về quản lý chưa cao. Từ đó, tác động của sự 

hỗ trợ của quản lý cấp cao tới nhân tố đổi mới quản lý trong các doanh nghiệp phân 

phối điện tại Tổng công ty Điện lực Miền Bắc thực sự là không rõ ràng. 

Mối quan hệ giữa đổi mới quản lý và đổi mới công nghệ đã được một số nhà 

nghiên cứu xác nhận mối liên hệ cả hai chiều. Trong phạm vi nghiên cứu này, các kết 

quả phân tích đã khẳng định mối liên hệ chặt chẽ và tác động khá đáng kể của đổi 

mới quản lý đến đổi mới công nghệ tại các công ty điện lực với mức tác động 33,5%. 

Điều này có thể được giải thích do đổi mới quản lý sẽ tạo điều kiện thuận lợi cho các 

đổi mới công nghệ được áp dụng hiệu quả hơn. 
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Kết quả nghiên cứu thực nghiệm cũng đã xác nhận lại tác động tích cực của 

đổi mới công nghệ tới kết quả hoạt động của doanh nghiệp được khẳng định trong 

nghiên cứu [184]. Mức tác động 37,3% tích cực của đổi mới công nghệ đến kết quả 

hoạt động của doanh nghiệp tương đồng với tác động của quy mô f2 là 0,141. Điều 

này, tại các công ty điện lực, đổi mới công nghệ đóng vai trò khá quan trọng giúp 

nâng cao chất lượng điện năng, giảm chi phí vận hành doanh nghiệp, từ đó đẩy mạnh 

chất lượng phục vụ khách hàng cũng như hiệu quả doanh thu. 

Tác động tích cực của đổi mới quản lý tới kết quả hoạt động của doanh nghiệp 

được xác nhận bởi nghiên cứu của Mol và Birkinshaw (2009). Tuy nhiên, nghiên cứu 

của Camisón và Villar-López, 2014; Walker và cộng sự (2010) lại không xác nhận 

tác động này [44, 253]. Kết quả nghiên cứu này tương đồng với kết quả nghiên cứu 

của Walker và cộng sự (2010) rằng không có xác nhận thực nghiệm tác động trực 

tiếp của đổi mới quản lý lên kết quả hoạt động của doanh nghiệp với mức tác động 

quy mô f2 = 0,014. Tuy nhiên, mức độ giải thích gián tiếp của đổi mới quản lý đối 

với kết quả hoạt động của doanh nghiệp phân phối điện là 12,5% [253]. Nguyên nhân 

là nhân tố đổi mới công nghệ ở đây đang đóng vai trò là tác nhân trung gian tác động 

giữa nhân tố đổi mới quản lý và kết quả hoạt động. Điều này tiếp tục nhấn mạnh vai 

trò của đổi mới công nghệ được xác nhận trong lĩnh vực đổi mới tại các công ty điện 

lực. Tác động không đáng kể của nhân tố đổi mới quản lý lên kết quả hoạt động có 

thể giải thích là các công ty phân phối điện trực thuộc EVNNPC đang sử dụng các 

công cụ đánh giá hiệu quả/kết quả còn hạn chế chưa thể đánh giá sâu vào đến tác 

động của đổi mới quản lý, trong khi việc đánh giá tác động của các đổi mới công 

nghệ đang được đầu tư và triển khai là dễ dàng và kết quả tác động rõ ràng hơn nhiều.  

 Bên cạnh các kết quả trên, nghiên cứu cũng chỉ ra rằng, tuy không có tác động 

đáng kể tới đổi mới quản lý, nhưng nhân tố sự hỗ trợ của quản lý cấp cao lại có tác 

động tích cực đến cả học tập tổ chức và năng lực nhân sự với mức tác động lần lượt 

là 22,3% và 21,8%. Điều này phù hợp với kết quả của nghiên cứu trước đây [268]. 

Để xây dựng một môi trường học tập tổ chức hiệu quả và nâng cao chất lượng năng 
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lực nhân sự thì đòi hỏi sự hậu thuận mạnh mẽ đến từ quản lý cấp cao doanh nghiệp 

nói chung và doanh nghiệp phân phối điện nói riêng. 

Như vậy, kết quả nghiên cứu của luận án cho thấy, với dữ liệu thu thập được, 

mô hình đo lường và mô hình lý thuyết đã trả lời được câu hỏi nghiên cứu tác giả đề 

xuất, đạt được các mục tiêu của luận án. Kết quả nghiên cứu góp phần xác định và 

làm rõ vai trò của các nhân tố tác động đến đổi mới quản lý trong doanh nghiệp phân 

phối điện, quan hệ giữa đổi mới quản lý, đổi mới công nghệ và kết quả hoạt động. 

Mặc dù 2 trong số 11 giả thuyết được đề xuất trong mô hình lý thuyết không được 

chấp nhận ý nghĩa thống kê nhưng lại phù hợp với thực tiễn đang diễn ra tại doanh 

nghiệp, khả năng dự báo của mô hình lý thuyết là khá tốt nên có ý nghĩa trong nghiên 

cứu cũng như trong thực tế. Nội dung tiếp theo của luận án sẽ thảo luận chi tiết về 

các hàm ý lý thuyết cũng như hàm ý quản trị từ kết quả nghiên cứu.   

5.2. Hàm ý lý thuyết và hàm ý quản trị 

Luận án bao gồm mô hình đo lường và mô hình lý thuyết, do đó tác giả đã 

trình bày kết quả dựa trên phân tích mô hình nghiên cứu này. Kết quả từ mô hình đo 

lường đóng góp cho việc xây dựng, sử dụng, đánh giá thang đo các nhân tố tác động 

đến đổi mới quản lý cũng như đóng góp cho việc xây dựng cấu trúc của các thành 

phần của các khái niệm nghiên cứu. Kết quả từ mô hình lý thuyết giúp giải thích vai 

trò các khái niệm nghiên cứu trong mô hình, giải thích mối quan hệ giữa các thành 

phần trong mô hình và là cơ sở cho các hàm ý lý thuyết, hàm ý quản trị. 

5.2.1 Hàm ý lý thuyết 

Hàm ý lý thuyết trình bày các đóng góp về mặt lý luận có được từ kết quả 

nghiên cứu. Luận án đã bổ sung nghiên cứu thục nghiệm về đổi mới quản lý (lĩnh vực 

nghiên cứu vẫn còn khoảng trống nghiên cứu đã nêu trong luận án). Luận án đã có 

đóng góp mới về mặt lý thuyết thông qua việc đề xuất và xây dựng mô hình các nhân 

tố tác động đến đổi mới quản lý trong doanh nghiệp nói chung và đặc biệt tại các 
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công ty phụ thuộc có tính đặc thù riêng về quản lý. Tác giả đã kiểm định mô hình với 

dữ liệu thực nghiệm, các nội dung đóng góp về lý thuyết chi tiết như sau: 

- Thứ nhất, luận án là một nghiên cứu thực nghiệm dựa trên các lý thuyết nền 

tảng phù hợp với đối tượng nghiên cứu, đóng góp có giá trị trong nghiên cứu 

về “đổi mới quản lý”. 

- Thứ hai, luận án đã kiểm định các tiêu chí đo lường đối với thang đo đề xuất 

của các khái niệm trong mô hình nghiên cứu dựa trên các nghiên cứu trước 

đây và điều chỉnh có căn cứ với tham vấn từ các chuyên gia, nhà nghiên cứu. 

Các thang đo khái niệm này sẽ bổ sung thêm vào hệ thống cơ sở lý luận về đổi 

mới trong doanh nghiệp. 

- Thứ ba, luận án đã đưa ra bằng chứng thực nghiệm để xác định, đo lường và 

đánh giá mối quan hệ của các nhân tố tác động đến đổi mới quản lý trong 

doanh nghiệp. Các nhân tố được nghiên cứu trong luận án bao gồm: sự hỗ trợ 

của quản lý cấp cao, học tập tổ chức, năng lực nhân sự, liên kết mạng lưới. 

Qua đó, kết quả nghiên cứu của luận án đã bổ sung thêm vào hệ thống cơ sở 

lý luận về nghiên cứu thực nghiệm đối với đổi mới quản lý. 

- Thứ tư, luận án đóng góp mới cho cơ sở lý luận về đổi mới nói chung, và đổi 

mới quản lý nói riêng đó là vai trò của sự hỗ trợ của quản lý cấp cao đối với 

đổi mới quản lý tại các công ty có đặc điểm phụ thuộc nằm trong các Tổng 

công ty. Luận án đưa ra các bằng chứng thực nghiệm là sự hỗ trợ của quản lý 

cấp cao không có tác động trực tiếp rõ ràng đối với đổi mới quản lý tại các 

công ty này và thậm chí tác động này có thể là không tích cực. Theo tác giả, 

đây là điểm mới quan trọng mà luận án nhận định được từ việc tìm ra khoảng 

trống nghiên cứu của luận án. 

- Thứ năm, luận án cũng phát hiện và khẳng định lại điểm tuy không mới nhưng 

chưa có nhiều nhà nghiên cứu chỉ ra với các bằng chứng thực nghiệm trong 

khi kiểm định mối quan hệ giữa đổi mới quản lý, đổi mới công nghệ và kết 

quả hoạt động. Kết quả thực nghiệm của luận án chỉ ra không có quan hệ trực 
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tiếp giữa đổi mới quản lý và kết quả hoạt động tuy nhiên tác động trực tiếp 

của đổi mới công nghệ đến kết quả hoạt động là rõ ràng. Bên cạnh đó, đổi mới 

quản lý cho thấy tác động tích cực lớn lên đổi mới công nghệ, từ đó tác động 

gián tiếp đến kết quả hoạt động. Kết quả này của luận án đã đóng góp vào cơ 

sở lý luận về đổi mới trong doanh nghiệp mà cụ thể là quan hệ giữa đổi mới 

quản lý và đổi mới công nghệ (gồm đổi mới sản phẩm và đổi mới quy trình). 

Tóm lại, luận án đã chứng minh thực nghiệm tác động tích cực của đổi mới 

đến kết quả hoạt động tuy rằng, mặc dù theo kết quả thực nghiệm thì đổi mới 

quản lý có tác động không thực sự rõ ràng đến kết quả hoạt động. Đây là đóng 

góp quan trọng vào cơ sở lý luận về đổi mới nói chung và đổi mới quản lý nói 

riêng, cũng như trong quá trình triển khai các đổi mới tại doanh nghiệp. 

- Thứ sáu, luận án cũng đưa ra bằng chứng thực nghiệm nhấn mạnh vai trò của 

liên kết mạng lưới đối với đổi mới quản lý. Kết quả thực nghiệm đều cho thấy 

liên kết mạng lưới có tác động tích cực đến đổi mới quản lý. Bên cạnh đó, kết 

quả nghiên cứu cũng chỉ ra tác động tích cực gián tiếp của nhân tố này đến đổi 

mới công nghệ thông qua trung gian đổi mới quản lý, từ đây luận án khẳng 

định lại các nghiên cứu trước đây về vai trò của đổi mới quản lý trong việc 

xây dựng một tổ chức học tập và là nền tảng vững vàng đối với đổi mới nói 

chung và đổi mới quản lý nói riêng. 

5.2.2. Hàm ý quản trị 

Bên cạnh những hàm ý lý thuyết mang tính hàn lâm, luận án cũng đã mang lại 

những ý nghĩa về mặt quản trị có giá trị thực tiễn cho các doanh nghiệp. Thực 

hiện thành công đổi mới (cả đổi mới quản lý và đổi mới công nghệ) sẽ tạo động 

lực cho doanh nghiệp đạt được những thành quả trong tương lai. Do đó, hiểu được 

về các nhân tố tác động đến đổi mới quản lý sẽ giúp nhà quản lý của các doanh 

nghiệp phân phối điện những vấn đề sau: 

- Để đảm bảo sự thành công của đổi mới quản lý tại các đơn vị phụ thuộc, 

vai trò quan trọng của quản lý cấp cao cần được khẳng định lại đối với đổi 
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mới quản lý trong tổ chức mặc dù minh chứng thực nghiệm của luận án 

không đủ chứng minh mối quan hệ chặt giữa hai khái niệm nghiên cứu này. 

Các dẫn chứng thực tế và nghiên cứu trước đây đều khẳng định vai trò hỗ 

trợ của quản lý cấp cao sẽ thúc đẩy mạnh mẽ hơn các đổi mới của doanh 

nghiệp. Vì vậy, Tổng công ty Điện lực Miền Bắc cần nghiên cứu, áp dụng 

mô hình triển khai đổi mới phù hợp nói chung và đổi mới quản lý nói riêng. 

- Đầu tư, nâng cao chất lượng năng lực nhân sự bao gồm nhiều nội dung như 

nâng cao chất lượng tuyển dụng, xây dựng kế hoạch và quy trình đào tạo 

huấn luyện phù hợp với công ty, tạo môi trường học tập cho toàn bộ tổ 

chức để nâng cao tri thức của nguồn nhân lực.  

- Vai trò của học tập tổ chức đã được nhấn mạnh trong nghiên cứu thực 

nghiệm của luận án đối với đổi mới quản lý. Để đẩy mạnh học tập tổ chức, 

cần sự hỗ trợ của quản lý cấp cao bằng việc chia sẻ tầm nhìn của tổ chức 

cùng với vai trò quan trọng của đổi mới cũng như cơ chế học tập đến từng 

nhân viên.  

- Liên kết mạng lưới với việc cung cấp tri thức mới, cung cấp các phương 

pháp, thiết bị mới là đầu vào cho đổi mới nói chung và đổi mới quản lý nói 

riêng. Đối với các nhà cung cấp, đầu tiên là nhà phân phối điện cần có thêm 

sự trao đổi chuyên gia giỏi hoặc hỗ trợ các thiết bị với đặc thù ngành điện 

là một ngành sản xuất liền mạch từ công ty sản xuất đến công ty phân phối 

tới người tiêu dùng tiếp theo là các nhà cung cấp liên quan khác, cần nâng 

cao mối quan hệ hợp tác thêm chặt chẽ bằng lựa chọn các nhà cung cấp 

chất lượng thông qua cách thức đánh giá các nhà cung cấp phù hợp. Ngoài 

ra, các công ty nâng cấp mức độ hợp tác với các đại học, học viện, các viện 

nghiên cứu; các công ty tư vấn nhằm cung cấp nguồn nhân lực trẻ và có 

chất lượng, ý tưởng và các sáng chế đổi mới, sự tư vấn có tính khách quan, 

xây dựng và hiệu quả. Bằng cách mở rộng số rộng và cơ chế thực tập sinh, 

làm việc hai chiều tạo điều kiện cho các nhà nghiên cứu thử nghiệm áp 
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dụng các ý tưởng mới có tính khả thi tại công ty, tìm kiếm các nhà tư vấn 

độc lập liên quan đến hoạt động quản lý. 

5.3. Một số đề xuất về đổi mới quản lý đối với doanh nghiệp phân phối điện 

thuộc Tổng công ty Điện lực Miền Bắc 

5.3.1. Căn cứ đề xuất: 

 Quan điểm của Tập đoàn điện lực quốc gia Việt Nam 

Đổi mới đóng vai trò là nhân tố quan trọng đối cho sự tồn tại và phát triển của 

EVN, giúp EVN vượt qua những khó khăn, thách thức, nắm bắt được những cơ hội, 

hoàn thành được các nhiệm vụ chính trị, các chỉ tiêu sản xuất kinh doanh của một 

doanh nghiệp, cải thiện đời sống CBCNV. 

Trong số bốn đặc trưng tiêu biểu cho văn hóa EVN có một đặc trưng là “Một 

EVN tiên phong và sáng tạo”, hay “Sáng tạo” cũng là một trong số năm giá trị cốt lõi 

của EVN, đây là đặc trưng và giá trị dẫn dắt mang tính chất định hướng, mở đường 

cho văn hóa đổi mới sáng tạo của EVN. Cùng với Tầm nhìn: “EVN là tập đoàn kinh 

tế hàng đầu trong lĩnh vực năng lượng tại Việt Nam và khu vực châu Á” đã được điều 

chỉnh để phù hợp với tình hình của EVN, bối cảnh ngành điện Việt Nam thời gian tới 

và đưa ra một mục tiêu thách thức hơn đối với EVN để nỗ lực phấn đấu thời gian tới 

và Sứ mệnh của EVN là “Cung cấp điện với chất lượng và dịch vụ ngày càng tốt hơn, 

đảm bảo trách nhiệm với môi trường và cộng đồng”, để triển khai, thực hiện và hoàn 

thành các mục tiêu, sứ mệnh và tầm nhìn của EVN, mọi CBCNV cần nỗ lực phát huy 

tinh thần đổi mới và sáng tạo, dần biến đổi và hình thành đổi mới sáng tạo trở thành 

văn hóa, được thực hành hàng ngày một cách tự nhiên. 

 Quan điểm của Tổng công ty điện lực 

EVNNPC đã chủ động, tích cực triển khai các nhiệm vụ về sắp xếp, đổi mới 

doanh nghiệp theo chỉ đạo của EVN với mục tiêu đổi mới quyết liệt và toàn diện trên 

mọi lĩnh vực sản xuất kinh doanh. Để nâng cao năng lực quản trị doanh nghiệp, 

EVNNPC đã phê duyệt và triển khai thực hiện đồng bộ các đề án, phương án, kế 
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hoạch trong mọi lĩnh vực hoạt động sản xuất kinh doanh, tập trung vào 10 nhiệm vụ 

trọng tâm. 

5.3.2. Đề xuất mô hình đổi mới toàn diện tại các công ty điện lực: 

Trong bối cạnh cạnh tranh hóa thị trường điện, các công ty phân phối điện cần 

thấy rõ vai trò của đổi mới trong mọi hoạt động của công ty, tác giả mạnh dạn đề xuất 

mô hình đổi mới toàn diện. Từ mô hình này, quy trình tham gia của các thành phần 

quan trọng cần được quy trình hóa cụ thể phụ thuộc vào đặc điểm của đơn vị.   

(1) Quản lý cấp cao với vai trò lãnh đạo đơn vị, tự xây dựng tầm nhìn đổi mới, 

các giá trị cần được chia sẻ và sự liên kết của các biện pháp khuyến khích, cả vật chất 

và vô hình, cho tất cả các bên liên quan chính. 

(2) Môi trường học tập tổ chức, tạo nền tảng để thu hút năng lực sáng tạo của 

nhân viên, tạo cơ hội cho các tương tác sáng tạo và tận dụng tốt các ý tưởng được tạo 

ra từ các nguồn khác. Các thuộc tính chính của văn hóa “đổi mới” bao gồm mức độ 

tin cậy phổ biến, thái độ mạo hiểm khi thử nghiệm những ý tưởng mới, khả năng chịu 

đựng thất bại, mức độ đa dạng trong giáo dục và nền tảng của nhân viên, sẵn sàng 

chia sẻ kiến thức và hợp tác và những người khác 

(3) Một chiến lược đổi mới xác định và tận dụng các cơ hội mới xuất hiện 

trong bối cảnh kinh doanh đang thay đổi. Chiến lược này được phản ánh trong danh 

mục các dự án đổi mới của công ty, nhằm mục đích cân bằng lợi ích và rủi ro từ 

những đổi mới gia tăng trong ngắn hạn nhằm cải thiện kết quả hoạt động của công ty 

hiện có và những đổi mới mang tính đột phá dài hạn, tạo ra những cách thức mới về 

giá trị quan trọng nâng cao hiệu quả hoạt động của tổ chức. 

(4) Quá trình tham gia của nhân viên cung cấp thông tin đầu vào có giá trị và 

cung cấp hỗ trợ cho chiến lược đổi mới, đặc biệt liên quan đến các tính năng của sản 

phẩm và cải tiến quy trình sản xuất. 
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(5) Các nguồn lực đổi mới, tức là năng lực con người sẵn có bên trong, các 

khoản đầu tư cần thiết và các mối quan hệ đối tác bên ngoài mong muốn có thể bổ 

sung cho sức mạnh, tri thức và kỹ năng riêng của tổ chức. 

(6) Quy trình tham gia của các chuyên gia, các nhà nghiên cứu cho phép tổ 

chức thu thập các thông tin về giải pháp đổi mới công nghệ, quản lý một cách thường 

xuyên. 

(7) Quá trình tham gia của nhà cung cấp sử dụng chuyên môn, năng lực độc 

đáo và lời khuyên của các đối tác trong việc phát triển giải pháp mới mong muốn. 

(8) Quá trình đổi mới sử dụng tất cả các nhân tố đầu vào trên để chọn ra những 

ý tưởng tốt nhất cho việc phát triển giải pháp mới.  

Hình 5. 1 Mô hình đổi mới toàn diện 

Nguồn: Tác giả tự tổng hợp và đề xuất. 
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5.3.3. Một số đề xuất triển khai tại Tổng công ty 

Tổng công ty cần thành lập Ban đổi mới hay Nhóm đổi mới tổ chức theo kiểu dự 

án với các thành viên từ các Ban chuyên môn khác nhau và các đơn vị liên quan khác. 

Trước tiên Tổng công ty cần phải có chiến lược đổi mới rõ ràng; từ đó có thể xây 

dựng cấu trúc, trang bị các hệ thống và quy trình và nhân tố quan trọng nhất vẫn là 

vấn đề con người. Ban/ nhóm chuyên môn về đổi mới cần phải có năng lực phát hiện 

các vấn đề đổi mới quan trọng cần thực hiện trong Tổng công ty; lựa chọn các vấn đề 

đổi mới nào Tổng công ty cần làm và các vấn đề nào các Công ty Điện lực trực tiếp 

làm. Các vấn đề đổi mới quản lý tiếp cận ở cấp Tổng công ty phải là các vấn đề tổng 

thể, bao trùm hoạt động của tất cả các đơn vị trong Tổng công ty. Các vấn đề này có 

thể được phát hiện trong thực tế hoạt động của đơn vị; tuy nhiên việc học tập từ các 

đơn vị khác và học tập kinh nghiệm của nước ngoài hay các kinh nghiệm trong lĩnh 

vực khác để áp dụng cho Tổng công ty. Do vậy việc sử dụng quy trình triển khai các 

hoạt động đổi mới theo quy trình trên hình là hợp lý. Trong quá trình triển khai, đối 

với Tổng công ty khác với cấp độ công ty là cần nghiên cứu các mô hình đổi mới 

quản lý mới ở cấp vĩ mô hơn để áp dụng cho đơn vị.  

5.3.4. Một số đề xuất triển khai tại công ty điện lực 

1. Giải pháp tăng cường sự ủng hộ của quản lý cấp cao  

Trong doanh nghiệp, sự ủng hộ của quản lý cấp cao là vô cùng quan trọng, thiếu 

sự ủng hộ của họ thì mọi hoạt động, kể cả hoạt động đổi mới sáng tạo, không thể triển 

khai và đạt được hiệu quả. Do vậy, để hoạt động đổi mới sáng tạo của doanh nghiệp 

được hiệu quả, nhà quản lý cấp cao cần sẵn sàng dành thời gian để lắng nghe và 

khuyến khích nhân viên trình bày các ý tưởng, quan điểm và sáng kiến trong công 

việc. 

Ngoài việc trực tiếp lắng nghe ý kiến của nhân viên cấp dưới, quản lý cấp cao 

công ty nên công khai email cá nhân để tiếp nhận kịp thời mọi ý tưởng mới của nhân 

viên liên quan đến hoạt động của doanh nghiệp.  
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Quản lý cấp cao doanh nghiệp nên hỗ trợ tài chính cho các hoạt động đổi mới 

sáng tạo. Hoạt động đổi mới sáng tạo luôn gắn liền với rủi ro, nên để khuyến khích, 

nếu các ý tưởng thất bại, quản lý cấp cao cũng không nên trách phạt người đề xuất ý 

tưởng mà coi đó là bài học để rút kinh nghiệm cho những dự án đổi mới sau này. 

Quản lý cấp cao doanh nghiệp cần đưa ra các chính sách động viên, khuyến khích 

người lao động tích cực tham gia đổi mới sáng tạo:  

- Có chính sách rõ ràng nhằm khuyến khích ý tưởng mới phục vụ cho sản xuất 

điện thông qua việc đưa tiêu chí “ý tưởng mới hiệu quả” vào việc đánh giá kết 

quả thực hiện công việc, kết quả thi đua hàng tháng, hàng quý và hàng năm.  

- Để khuyến khích người lao động đổi mới, các công ty sản xuất điện nên cung 

cấp phần thưởng có giá trị hợp lý cho sáng kiến mới được áp dụng thành công. 

Ngoài ra, người có sáng kiến áp dụng thành công còn được vinh danh trong 

toàn công ty để mọi người noi theo.  

- Các công ty sản xuất điện nên tích cực ủng hộ và tạo điều kiện thuận lợi cho 

việc áp dụng những ý tưởng mới trong công ty. 

2. Giải pháp nâng cao chất lượng học tập tổ chức và năng lực nhân sự 

Bảng 5. 1 Một số khuyến nghị về học tập tổ chức và năng lực nhân sự 

Giải pháp Mô tả 

Bổ nhiệm quản lý tri thức đơn vị Quản lý tri thức chịu trách nhiệm tạo ra 

cơ sở hạ tầng quản trị tri thức, xây dựng 

văn hóa tri thức và quản lý kết quả. Là 

trưởng nhóm quản trị tri thức, quản lý tri 

thức đưa ra định hướng và chiến lược rõ 

ràng. Đảm nhận vai trò xác định nhu cầu 

thông tin, ngoài việc hiểu các cách thích 

hợp để lấy thông tin và chuyển đổi nó 
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thành tri thức được lưu trữ, đồng thời 

đảm bảo rằng tri thức đó là đáng tin cậy 

và cập nhật. 

Số hóa hồ sơ chuyên gia, kỹ năng Một cách tiếp cận toàn tổ chức nhằm 

mục đích đào tạo lại các kỹ năng mà mỗi 

cá nhân thành thạo về danh mục chuyên 

gia hoặc hồ sơ chuyên gia (ví dụ: được 

đưa vào mạng nội bộ). Trong các cơ sở 

dữ liệu này, tất cả các cá nhân mô tả các 

lĩnh vực chuyên môn của họ, để các cá 

nhân khác có thể xác định và liên hệ với 

các chuyên gia thích hợp cho các vấn đề 

cụ thể. Hồ sơ có thể được tạo và duy trì 

theo cách thủ công bởi các cá nhân hoặc 

bằng cách tự động trích xuất thông tin. 

Tổ chức các sự kiện tương tác không 

chính thức 

Các sự kiện khuyến khích trò chuyện, 

giao tiếp cởi mở và chia sẻ kiến thức 

không chính thức, chẳng hạn như các 

chuyến đi leo núi hoặc tiệc nướng, nơi 

các ý tưởng có thể được thảo luận ở tất 

cả các cấp tổ chức. 

3. Giải pháp nâng cao liên kết mạng lưới 

 Thúc đẩy mối quan hệ với các doanh nghiệp phân phối điện trong ngành 

Ngoài việc tiếp thu tri thức từ nhà cung cấp, các công ty phân phối điện nên phát 

triển mạnh mối quan hệ hợp tác với các doanh nghiệp phân phối điện trong ngành 

nhằm chia sẻ, tiếp thu kiến thức. Khi tạo dựng và duy trì được mối quan hệ tốt giữa 

các doanh nghiệp phân phối điện, các doanh nghiệp đều được hưởng lợi. Cụ thể: 



145 
 

 
 

 

- Trao đổi chuyên gia giỏi giữa các doanh nghiệp để hỗ trợ về mặt kỹ thuật. 

Thực tế, mỗi doanh nghiệp đều có những chuyên gia giỏi về một lĩnh vực 

chuyên sâu. Do vậy, khi các doanh nghiệp phân phối điện duy trì được mối 

quan hệ tốt, họ có thể trao đổi chuyên gia để hỗ trợ nhau một cách kịp thời và 

hiệu quả. 

- Mượn thiết bị dự phòng của nhau trong tình huống khẩn cấp. Vì các thiết bị 

dự phòng có giá cả rất đắt, một số mặt hàng không có sẵn trên thị trường, do 

vậy khi các doanh nghiệp phân phối điện có mối quan hệ hợp tác tốt, họ có thể 

mượn tạm những thiết bị dự phòng này của nhau để kịp thời khắc phục sự cố, 

giảm thời gian ngừng hệ thống sản xuất.  

 Thúc đẩy sự hợp tác với các cơ sở giáo dục: 

Các công ty cần phát triển mạnh mối quan hệ hợp tác với các trường đại học, viện 

nghiên cứu. Thời gian qua, việc hợp tác giữa các trường đại học, viện nghiên cứu với 

doanh nghiệp ở Việt Nam còn hạn chế về số lượng, chất lượng đào tạo, nghiên cứu 

khoa học, chuyển giao công nghệ còn nhiều bất cập, chưa theo kịp sự thay đổi của 

nền kinh tế. Trong khi đó, sự thiếu hụt thông tin từ cả hai phía, thiếu đầu mối liên lạc 

trong việc hợp tác là rào cản không nhỏ của việc liên kết này. 

Thông qua việc hợp tác này, cả hai bên đều đạt được nhiều lợi ích thiết thực để 

triển khai thực hiện các đề tài, dự án và tăng cường năng lực nghiên cứu cho cả hai 

bên. Để thực hiện hiệu quả, các công ty phân phối điện cần có cơ chế, chính sách 

khuyến khích đội ngũ giáo sư, tiến sĩ, giảng viên có chất lượng cao trong các Trường 

đại học, viện nghiên cứu tham gia vào các dự án hoặc chia sẻ, cố vấn cho doanh 

nghiệp thông qua các chương trình đào tạo nội bộ, viết giáo trình, tài liệu đào tạo cho 

doanh nghiệp. 

Về bản chất, mối quan hệ hợp tác giữa nhà trường và doanh nghiệp được hiểu như 

là những giao dịch giữa các trường đại học và các tổ chức sản xuất kinh doanh vì lợi 

ích của cả hai bên. Đẩy mạnh việc hợp tác này và khai thác giá trị của nó có thể giúp 

nhà trường tháo gỡ những khó khăn về tài chính, và giúp các doanh nghiệp đạt được 
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hoặc duy trì ưu thế cạnh tranh trong thị trường năng động ngày nay, đồng thời đóng 

góp cho sự tăng trưởng kinh tế của quốc gia và đáp ứng đòi hỏi của thị trường lao 

động. 

Quan hệ hợp tác giữa nhà trường và doanh nghiệp là tất cả mọi hình thức tương 

tác trực tiếp hay gián tiếp, có tính chất cá nhân hay tổ chức giữa trường đại học và 

các doanh nghiệp nhằm hỗ trợ lẫn nhau vì lợi ích của cả hai: hợp tác trong nghiên 

cứu và phát triển, kích thích sự vận động năng động qua lại của giảng viên, sinh viên 

và các nhà chuyên môn đang làm việc tại các doanh nghiệp; thương mại hóa các kết 

quả nghiên cứu; xây dựng chương trình đào tạo; tổ chức học tập suốt đời; hỗ trợ các 

nỗ lực sáng nghiệp và quản trị tổ chức. 

 Xây dựng và phát triển những đối thoại và quan hệ đối tác các trường đại học: 

Cả trường đại học và các doanh nghiệp đều có lợi khi làm việc cùng nhau, và điều 

này chỉ thực hiện được trên cơ sở tăng cường đối thoại giữa khu vực giáo dục và thế 

giới việc làm. Điểm trọng yếu trong việc đối thoại này là chương trình đào tạo và 

những kỹ năng mà thế giới việc làm đòi hỏi. Những mô hình thành công trong mối 

quan hệ này thì rất phong phú, từ những quan hệ trực tiếp giữa một trường đại học 

với bộ phận nhân sự hay R&D của các doanh nghiệp, hay các cơ hội gặp gỡ trao đổi 

cá nhân trong những hội thảo chuyên ngành giúp khơi gợi ý tưởng mới. Một số rào 

cản sẽ cần vượt qua, ví dụ như ở Trung Quốc hệ thống thứ bậc nghiêm ngặt trong 

giới học thuật khiến giảng viên trẻ có rất ít cơ hội tiếp cận với các doanh nghiệp. 

Những vấn đề về quyền sở hữu trí tuệ cũng cần đặc biệt lưu ý, vì một thực tế là nhà 

trường và doanh nghiệp dùng những “ngôn ngữ” khác nhau và hoạt động trong một 

bối cảnh văn hóa khác nhau. Việc tăng cường mối quan hệ này sẽ giúp nhà trường 

đào tạo phù hợp hơn với doanh nghiệp. Doanh nghiệp sẽ có khả năng tuyển dụng 

nhân lượng đảm bảo yêu cầu mong muốn. Đồng thời mối quan hệ này cũng có khả 

năng tăng cường việc nâng cao năng lực của nhân lực tại doanh nghiệp thông qua các 

khóa đào tạo theo nhu cầu tại các cơ sở đào tạo. 
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 Thúc đẩy sự hợp tác với các công ty tư vấn: 

Các công ty nên phát triển mạnh mối quan hệ với các công ty tư vấn để cải tiến 

công nghệ, máy móc thiết bị phục vụ sản xuất: Việc các công ty tham gia vào chuyển 

giao công nghệ thường gặp nhiều khó khăn do hạn chế về thông tin công nghệ, nguồn 

nhân lực để tìm kiếm và đánh giá, lựa chọn công nghệ phù hợp với doanh nghiệp. Do 

đó, để quá trình chuyển giao công nghệ đạt hiệu quả, công ty nên thiết lập mối quan 

hệ hiệu quả với các công ty tư vấn, họ sẽ giúp doanh nghiệp: 

- Hỗ trợ việc đánh giá công nghệ, tìm ra và đề xuất các giải pháp công nghệ tối 

ưu cho doanh nghiệp: Qua tiến trình này, doanh nghiệp có thể được chẩn đoán 

về các lỗi do không tương thích giữa bốn vấn đề liên quan đến chuyển giao 

công nghệ. 

- Cung cấp danh mục các công nghệ thích hợp cho doanh nghiệp lựa chọn. 

- Đánh giá sự thích hợp cũng như độ hoàn chỉnh của công nghệ cho doanh 

nghiệp. 

- Giúp bên bán và bên mua định giá hợp lý công nghệ và xây dựng các hợp đồng 

chuyển giao công nghệ phù hợp với pháp luật Việt Nam và thông lệ quốc tế. 

- Kiểm tra, giám sát, theo dõi quá trình chuyển giao công nghệ, đặc biệt là với 

các đối tác nước ngoài. 

- Tư vấn về mặt pháp luật cho doanh nghiệp. 

5.4. Hạn chế của nghiên cứu và các hướng nghiên cứu tiếp theo 

Mặc dù luận án đã có một số đóng góp về mặt khoa học và thực tiễn nhưng 

luận án vẫn còn một số hạn chế như sau: 

Thứ nhất, nghiên cứu khảo sát đối tượng là ban giám đốc, quản lý phòng ban 

có thể tạo ra các sai số nghiên cứu từ sự phóng đại quan điểm, do đó cần mở rộng 

thêm đối tượng khảo sát là các đối tác như các trường, các viện nghiên cứu. 

Thứ hai, hạn chế trong phương pháp thu thập dữ liệu do thu thập dữ liệu một 

lần duy nhất trong quá trình điều tra khảo sát lấy dữ liệu sơ cấp. 
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Thứ ba, nghiên cứu này chỉ phản ánh đổi mới tại một thời điểm, chưa có đánh 

giá về vấn đề này tại nhiều thời điểm khác nhau nhằm thấy rõ bản chất của các mối 

quan hệ trong nghiên cứu. 

Thứ tư, hạn chế trong mô hình lý thuyết giả thuyết nghiên cứu: mô hình nghiên 

cứu của luận án có giá trị tuy nhiên vẫn còn các nhân tố khác cũng có thể đưa vào 

trong nghiên cứu các nhân tố tác động, thúc đẩy đến đổi mới quản lý trong tương lai 

nhằm tăng mức độ giải thích của mô hình nghiên cứu. 
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Tiểu kết Chương 5 

Chương 5 đã thảo luận kết quả nghiên cứu của chương 4, từ đó đưa ra các hàm 

ý về lý thuyết và quản trị giúp cho các nhà nghiên cứu và các nhà quản lý doanh 

nghiệp phân phối điện tại Việt Nam nắm bắt thêm các hiểu biết, tri thức về đổi mới 

quản lý. Xuất phát từ định hướng của Tập đoàn điện lực quốc gia Việt Nam cũng như 

Tổng công ty điện lực Miền Bắc, tác giả cũng mạnh dạn đề xuất một số nội dung và 

giải pháp thúc đẩy đổi mới nói chung và đổi mới quản lý nói riêng. Cuối cùng, tác 

giả trình bày về các hạn chế của luận án và các hướng nghiên cứu tiếp theo. 

.  
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KẾT LUẬN 

Đổi mới quản lý là một khái niệm khá mới mẻ trong nghiên cứu đổi mới mà 

các nhà nghiên cứu thường tập trung vào đổi mới công nghệ gồm đổi mới sản phẩm 

và đổi mới quy trình. Dựa trên việc tổng quan các nghiên cứu trong và ngoài nước 

liên quan đến đổi mới quản lý, luận án đã chỉ ra các hướng nghiên cứu gần đây về đổi 

mới quản lý và phân tích các hướng nghiên cứu này, từ đó chỉ ra khoảng trống nghiên 

cứu trong chương 1. Ở chương 2, tác giả trình bày về các cơ sở lý thuyết về đổi mới 

nói chung và đổi mới quản lý nói riêng để người đọc có góc nhìn rõ ràng hơn về đối 

tượng nghiên cứu của luận án. Tiếp theo, tác giả đã trình bày ở chương 3 thực trạng 

đổi mới trong ngành điện và nhận định về đặc điểm quản lý và đổi mới quản lý của 

doanh nghiệp phân phối điện tại Tổng công ty Điện lực Miền Bắc, đồng thời tác giả 

cũng trình bày các lý thuyết đề xuất trong luận án về môi trường tổ chức, nguồn lực, 

tri thức tổ chức và học tập tổ chức, từ đó tác giả đề xuất 11 giả thuyết nghiên cứu và 

mô hình nghiên cứu của luận án.  

Trong chương 4, tác giả đã đi sâu vào quy trình nghiên cứu đã đề xuất và làm 

rõ chi tiết về thu thập dữ liệu và phân tích dữ liệu của luận án. Kết quả nghiên cứu 

cũng được trình bày trong chương 4. Tác giả trình bày theo quy trình phân tích dữ 

liệu đã đề xuất. Đánh giá độ tin cậy, giá trị hội tụ, giá trị phân biệt của thang đo nhằm 

khẳng định giá trị thang đo tác giả đề xuất. Mô hình lý thuyết sau đó được phân tích 

và kiểm định với phương pháp và kỹ thuật phân tích mô hình hoá cấu trúc tuyến tính 

dựa trên một phần bình phương nhỏ nhất PLS-SEM - được xem là phương pháp phân 

tích đa biến thế hệ 2. Kết quả chương 4 cho thấy mô hình lý thuyết có khả năng dự 

báo cáo, các giả thuyết được đề xuất trong nghiên cứu đều được chấp nhận với mức 

ý nghĩa thống kê đáng kể. Cuối cùng, trong chương 5, tác giả tóm tắt các kết quả 

nghiên cứu chính, tổng hợp và thảo luận kết quả nghiên cứu, phân tích các hàm ý lý 

thuyết và hàm ý quản trị; đề xuất và khuyến nghị liên quan đến đổi mới quản lý tại 

Tổng công ty Điện lực Miền Bắc và doanh nghiệp phân phối điện trực thuộc; và trình 

bày các hạn chế của nghiên cứu cũng như đề xuất các hướng nghiên cứu tiếp theo. 
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dấu () hoặc (×)  vào ô thích hợp (trên một hàng chỉ đánh dấu một ô).  
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Kết quả của các hoạt động đổi mới 

Rất 

không 

đồng ý 

Không 

đồng ý 

Bình 

thường 

Đồng 

ý 

Rất 

đồng 

ý 

OP1 Chỉ tiêu tổn thất điện năng liên tục được 

cải thiện 

     

OP2 Suất sự cố trong vận hành hệ thống liên 

tục giảm   

     

OP3 Độ tin cậy của thiết bị/ hệ thống liên tục 

được cải thiện 

     

OP4 Chi phí quản lý/ vận hành hệ thống điện 

liên tục giảm 

     

PHẦN III: THÔNG TIN VỀ ĐƠN VỊ KHẢO SÁT 

Anh/ Chị hãy điền giúp thông tin vào chỗ trống và đánh dấu () hoặc (×)  vào ô thích 

hợp. 

1.Tên giao dịch chính thức của công ty:  

2. Địa chỉ trụ sở chính của công ty:  

3. Công ty bắt đầu hoạt động từ năm:  

4. Họ và tên người trả lời:  

5. Vị trí công tác người trả lời: 

 Giám đốc  Trưởng/Phó Phòng, Ban, Quản đốc phân xưởng 

 Phó giám đốc  Chuyên viên, Kỹ thuật viên 
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Phụ lục 2.  Kết quả nghiên cứu 

Độ tin cậy tổng hợp 

  
Cronbach's 
Alpha 

rho_A 
Composite 
Reliability 

Average Variance 
Extracted (AVE) 

MI 0,922 0,925 0,951 0,865 
MS 0,897 0,934 0,921 0,700 
NI_ 0,828 0,828 0,897 0,745 
OL 0,845 0,918 0,885 0,608 
OP 0,868 0,927 0,907 0,712 
TI 0,774 0,780 0,868 0,686 
WoC 0,933 0,945 0,957 0,882 

Trọng số chuẩn hóa (outer loading) 

  MI MS NI_ OL OP TI WoC 
MI1 0,946             
MI2 0,908             
MI3 0,936             
MS1   0,756           
MS2   0,818           
MS3   0,896           
MS4   0,854           
MS5   0,853           
NI1     0,893         
NI2     0,881         
NI3     0,812         
OL1       0,680       
OL2       0,832       
OL3       0,866       
OL4       0,798       
OL5       0,704       
OP1         0,717     
OP2         0,851     
OP3         0,925     
OP4         0,868     
TI1           0,847   
TI2           0,836   
TI3           0,802   
WoC1             0,897 

WoC2             0,959 

WoC3             0,961 
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Tiêu chí Fornell -  Larcker  

    MI MS NI_ OL OP TI WoC 
MI 0,930             
MS 0,045 0,837           
NI_ 0,572 0,062 0,863         
OL 0,415 0,241 0,301 0,779       
OP 0,006 0,177 -0,123 0,120 0,844     
TI 0,335 0,099 0,227 0,426 0,333 0,828   
WoC 0,434 0,242 0,400 0,382 0,107 0,286 0,939 

 

Kết quả HTMT 

  MI MS NI_ OL OP TI WoC 
MI               
MS 0,119             
NI_ 0,654 0,155           
OL 0,405 0,277 0,314         
OP 0,072 0,212 0,161 0,239       
TI 0,402 0,118 0,304 0,512 0,377     
WoC 0,466 0,254 0,449 0,443 0,150 0,334   

 

Tổng hợp kết quả tính toán chỉ số VIF  

  MI MS NI_ OL OP TI WoC 
MI         1,127 1,000   
MS 1,098     1,004     1,004 
NI_ 1,234     1,004     1,004 
OL 1,245             
OP               
TI         1,127     
WoC 1,352             

 

 

 

Tác động trực tiếp 
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Original 
Sample 
(O) 

Sample 
Mean (M) 

Standard 
Deviation 
(STDEV) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P Values 

MI -> OP -0,119 -0,118 0,099 1,206 0,228 
MI -> TI 0,335 0,324 0,120 2,792 0,005 
MS -> MI -0,085 -0,082 0,084 1,011 0,312 
MS -> OL 0,223 0,224 0,103 2,159 0,031 
MS -> WoC 0,218 0,223 0,083 2,631 0,009 
NI_ -> MI 0,430 0,427 0,073 5,917 0,000 
NI_ -> OL 0,287 0,289 0,087 3,300 0,001 
NI_ -> WoC 0,387 0,384 0,079 4,865 0,000 
OL -> MI 0,232 0,231 0,082 2,841 0,005 
TI -> OP 0,373 0,401 0,104 3,579 0,000 
WoC -> MI 0,194 0,194 0,078 2,484 0,013 

 

Tác động gián tiếp 

  
Original 
Sample (O) 

Sample 
Mean (M) 

Standard 
Deviation 
(STDEV) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P Values 

MI -> OP 0,125 0,126 0,058 2,147 0,032 

MI -> TI           

MS -> MI 0,094 0,093 0,041 2,287 0,022 

MS -> OL           

MS -> OP 0,000 0,001 0,008 0,007 0,995 

MS -> TI 0,003 0,005 0,030 0,108 0,914 

MS -> WoC           

NI_ -> MI 0,142 0,141 0,038 3,688 0,000 

NI_ -> OL           

NI_ -> OP 0,003 0,003 0,056 0,059 0,953 

NI_ -> TI 0,192 0,185 0,076 2,532 0,011 

NI_ -> WoC           

OL -> MI           

OL -> OP 0,001 0,002 0,025 0,054 0,957 

OL -> TI 0,078 0,076 0,041 1,912 0,056 

TI -> OP           

WoC -> MI           

WoC -> OP 0,001 0,003 0,021 0,055 0,956 

WoC -> TI 0,065 0,062 0,035 1,845 0,065 
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Kết quả phân tích Cronbach Alpha  

 

Thang đo nhân tố sự hỗ trợ của quản lý cấp cao 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.896 5 

 
Item-Total Statistics 

 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

MS1 17.3615 2.915 .715 .880 
MS2 17.5231 2.965 .734 .876 
MS3 17.4769 2.841 .787 .864 
MS4 17.3538 2.804 .793 .862 
MS5 17.5462 2.870 .696 .885 

 
Thang đo nhân tố học tập tổ chức 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.846 5 

 
Item-Total Statistics 

 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

OL1 17.4000 2.971 .610 .827 
OL2 17.3385 2.753 .786 .779 
OL3 17.4462 2.606 .803 .771 
OL4 17.4000 3.110 .545 .843 
OL5 17.4000 3.157 .540 .844 
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Thang đo nhân tố năng lực nhân sự 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.933 3 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

WoC1 8.5769 1.145 .797 .953 
WoC2 8.6308 .994 .892 .879 
WoC3 8.6385 .992 .903 .870 

Thang đo nhân tố liên kết mạng lưới 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.819 3 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

NI1 8.3923 1.295 .765 .678 
NI2 8.4769 1.120 .711 .709 
NI3 8.3769 1.244 .568 .803 

Thang đo nhân tố đổi mới quản lý 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.922 3 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

MI1 8.6692 .952 .871 .863 
MI2 8.6846 1.008 .804 .916 
MI3 8.6462 .897 .852 .879 
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Thang đo nhân tố đổi mới công nghệ 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.774 3 

 
Item-Total Statistics 

 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

TI1 8.1769 .705 .685 .608 
TI2 8.1385 .725 .669 .628 
TI3 8.3769 .841 .485 .727 

 

 
Thang đo nhân tố kết quả hoạt động 
 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.875 4 

 

 
Item-Total Statistics 

 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

OP1 11.9609 1.865 .630 .877 
OP2 12.0391 1.975 .648 .873 
OP3 12.1016 1.446 .878 .776 
OP4 12.1328 1.455 .807 .810 
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Kết quả phân tích EFA  

 
 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 
Adequacy. 

.705 

Bartlett's Test of 
Sphericity 

Approx. Chi-Square 1555.265 

df 120 

Sig. .000 

 

 
 

Component 

Initial Eigenvalues 
Extraction Sums of Squared 

Loadings 

Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% 

1 5.218 32.615 32.615 5.218 32.615 32.615 
2 3.151 19.692 52.307 3.151 19.692 52.307 
3 2.040 12.749 65.056 2.040 12.749 65.056 
4 1.557 9.731 74.787 1.557 9.731 74.787 
5 .930 5.811 80.599    

6 .611 3.817 84.415    

7 .530 3.311 87.727    

8 .452 2.826 90.553    

9 .368 2.299 92.852    

10 .289 1.809 94.661    

11 .212 1.326 95.987    

12 .187 1.168 97.156    

13 .160 .999 98.154    

14 .144 .898 99.052    

15 .110 .686 99.738    

16 .042 .262 100.000    
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Structure Matrix 

 

Component 

1 2 3 4 

MS1 .832    

MS2 .821    

MS3 .862    

MS4 .882    

MS5 .800    

OL1  .758   

OL2  .875   

OL3  .892   

OL4  .690   

OL5  .705   

WoC1   .906  

WoC2   .942  

WoC3   .939  

NI1    .905 
NI2    .894 
NI3    .733 

Extraction Method: Principal Component 
Analysis.  
 Rotation Method: Promax with Kaiser 
Normalization. 

 

 


