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Purpose – Th is study examines the impact of socially responsible human 
resource management (SRHRM) on innovation performance (IP) among 
small and medium-sized enterprises (SMEs) in Ho Chi Minh City, while 
clarifying the roles of intellectual capital components, including human 
capital (HC), structural capital (SC), and relational capital (RC), in 
promoting innovation.
Design/methodology/approach – Th e study employs a quantitative 
approach using 318 valid responses collected from employees and 
managers of SMEs. Data were analyzed using SPSS and AMOS through 
reliability testing, confi rmatory factor analysis (CFA), and covariance-
based structural equation modeling (CB-SEM).
Findings – Th e results show that SRHRM has a positive eff ect on IP (β 
= 0.377; p < 0.001) and signifi cantly enhances HC, SC, and RC. HC and 
RC positively aff ect IP, whereas the eff ect of SC on IP is not statistically 
signifi cant. Notably, SRHRM has the strongest eff ect on RC, highlighting 
the importance of trust and collaborative relationships in fostering 
innovation in SMEs.
Originality/value – Th is study provides empirical evidence on the 
relationships among SRHRM, intellectual capital, and innovation 
performance in the context of Vietnamese SMEs. It further clarifi es the 
diff erentiated roles of intellectual capital components, particularly the 
importance of HC and RC in enhancing innovation performance.
Practical implications – SMEs should strengthen fair, responsible, 
and sustainability-oriented HR practices while investing in employee 
development, knowledge sharing, and relationships with customers, 
suppliers, and other stakeholders to improve innovation performance.
Social implications – Th e adoption of SRHRM contributes to a fairer 
working environment, stronger employee engagement, and improved 
workforce capabilities, thereby supporting innovation, competitiveness, 
and sustainable business development.
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Mục đích – Nghiên cứu phân tích tác động của quản trị nguồn nhân lực 
có trách nhiệm xã hội (SRHRM) đến hiệu quả đổi mới (IP) của các doanh 
nghiệp nhỏ và vừa (SMEs) tại TP. Hồ Chí Minh, đồng thời làm rõ vai trò 
của các thành phần vốn trí tuệ (IC) gồm vốn con người (HC), vốn cấu 
trúc (SC) và vốn quan hệ (RC) trong việc thúc đẩy đổi mới.
Th iết kế/phương pháp luận/cách tiếp cận – Nghiên cứu sử dụng phương 
pháp định lượng với 318 bảng khảo sát hợp lệ từ người lao động và nhà 
quản lý tại các SMEs. Dữ liệu được phân tích bằng SPSS và AMOS thông 
qua kiểm định độ tin cậy, phân tích nhân tố khẳng định (CFA) và mô 
hình cấu trúc tuyến tính dựa trên hiệp phương sai (CB-SEM).
Kết quả nghiên cứu – Kết quả cho thấy, SRHRM tác động tích cực đến 
hiệu quả đổi mới (β = 0,377; p < 0,001) và đồng thời thúc đẩy vốn con 
người, vốn cấu trúc và vốn quan hệ. Trong đó, vốn con người và vốn quan 
hệ có tác động tích cực đến hiệu quả đổi mới, còn vốn cấu trúc không có 
ảnh hưởng có ý nghĩa thống kê. Đáng chú ý, SRHRM tác động mạnh nhất 
đến vốn quan hệ cho thấy, các mối quan hệ hợp tác và niềm tin là nguồn 
lực quan trọng đối với đổi mới trong SMEs.
Điểm độc đáo/giá trị – Nghiên cứu bổ sung bằng chứng thực nghiệm về 
mối quan hệ giữa SRHRM, vốn trí tuệ và hiệu quả đổi mới trong bối cảnh 
SMEs Việt Nam. Kết quả làm rõ sự khác biệt về vai trò của từng thành 
phần vốn trí tuệ, đặc biệt nhấn mạnh vai trò của vốn con người và vốn 
quan hệ trong thúc đẩy đổi mới.
Hàm ý thực tiễn – Các SMEs nên tăng cường các chính sách nhân sự công 
bằng, có trách nhiệm và hướng đến phát triển bền vững; đồng thời chú 
trọng đào tạo nhân viên, chia sẻ tri thức và phát triển quan hệ với khách 
hàng, nhà cung cấp và các bên liên quan nhằm nâng cao hiệu quả đổi mới.
Hàm ý xã hội – Việc áp dụng SRHRM góp phần xây dựng môi trường 
làm việc công bằng, nâng cao sự gắn kết và phát triển năng lực của người 
lao động, qua đó hỗ trợ doanh nghiệp đổi mới, nâng cao năng lực cạnh 
tranh và hướng đến phát triển bền vững.
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vốn trí tuệ, vốn xã hội, năng lực đổi mới và hiệu 
quả bền vững trong SMEs Việt Nam.

Tuy nhiên, các nghiên cứu hiện có chủ yếu 
xem xét từng mối quan hệ riêng biệt. Bằng 
chứng thực nghiệm về mối quan hệ tổng thể 
giữa SRHRM, các thành phần của vốn trí tuệ 
và hiệu quả đổi mới (IP) trong SMEs Việt Nam 
vẫn còn hạn chế. Đặc biệt, chưa có nhiều nghiên 
cứu đồng thời kiểm định tác động của SRHRM 
đến hiệu quả đổi mới, tác động của SRHRM 
đến vốn con người, vốn cấu trúc và vốn quan 
hệ, cũng như ảnh hưởng riêng của từng thành 
phần vốn trí tuệ đến hiệu quả đổi mới. Khoảng 
trống này càng đáng chú ý khi ESG ngày càng 
trở thành định hướng quan trọng trong quản 
trị và phát triển bền vững.

Xuất phát từ đó, nghiên cứu phân tích mối 
quan hệ giữa SRHRM, vốn trí tuệ và hiệu quả 
đổi mới trong SMEs tại TPHCM. Về lý thuyết, 
nghiên cứu bổ sung bằng chứng về tác động của 
SRHRM đến hiệu quả đổi mới và làm rõ vai trò 
khác biệt của vốn con người, vốn cấu trúc và 
vốn quan hệ. Về thực tiễn, kết quả nghiên cứu 
cung cấp cơ sở để SMEs xây dựng chính sách 
nhân sự công bằng, có trách nhiệm và bền vững; 
tăng cường đào tạo, chia sẻ tri thức và phát triển 
quan hệ với các bên liên quan, qua đó nâng cao 
năng lực đổi mới, khả năng cạnh tranh và phát 
triển bền vững.

2. 	Cơ sở lý thuyết và giả thuyết nghiên cứu

2.1. Khái niệm

Trách nhiệm xã hội là việc doanh nghiệp tích 
hợp các nguyên tắc đạo đức, công bằng và phát 
triển bền vững vào hoạt động quản trị nhằm 
nâng cao hiệu quả cá nhân, tổ chức, củng cố danh 
tiếng và xây dựng môi trường làm việc gắn kết, 
đổi mới (Guo và cộng sự, 2024; Ramos-González 
và cộng sự, 2022; Zhao và cộng sự, 2024).

Quản lý nguồn nhân lực có trách nhiệm xã 
hội (SRHRM) là cách tiếp cận quản trị nhân sự 
lồng ghép các giá trị đạo đức, công bằng và bền 
vững vào chính sách, thực tiễn nhân sự nhằm 

1. 	Giới thiệu

Trong bối cảnh kinh tế toàn cầu chuyển dịch 
theo hướng phát triển bền vững và đổi mới sáng 
tạo, các doanh nghiệp nhỏ và vừa (SMEs) tại 
Việt Nam ngày càng chịu áp lực nâng cao năng 
lực cạnh tranh thông qua việc tích hợp các yếu tố 
xã hội và phi tài chính vào chiến lược phát triển. 
Một trong những hướng tiếp cận được quan 
tâm là quản trị nguồn nhân lực có trách nhiệm 
xã hội (SRHRM), trong đó các nguyên tắc đạo 
đức, công bằng và phát triển bền vững được lồng 
ghép vào chính sách và thực tiễn quản trị nhân 
sự. SRHRM góp phần nâng cao uy tín doanh 
nghiệp, sự gắn kết, động lực và hiệu quả làm việc 
của người lao động (Shen & Zhang, 2019), đồng 
thời có liên hệ tích cực với nhận diện tổ chức, 
khả năng giữ chân nhân viên và tạo giá trị chung 
(Vu, 2022; Pham và cộng sự, 2023).

Bên cạnh đó, SMEs thường gặp hạn chế về 
tài chính, công nghệ, nguồn nhân lực và năng 
lực quản trị. Vì vậy, vốn trí tuệ (IC) trở thành 
nguồn lực vô hình quan trọng đối với quá trình 
học hỏi và đổi mới. Vốn trí tuệ gồm vốn con 
người (HC), vốn cấu trúc (SC) và vốn quan hệ 
(RC), phản ánh kiến thức, kỹ năng của nhân 
viên, hệ thống và quy trình tổ chức, cũng như 
quan hệ với khách hàng, nhà cung cấp và các 
bên liên quan. Subramaniam và Youndt (2005) 
nhấn mạnh vai trò của vốn trí tuệ trong tích 
lũy, chia sẻ và ứng dụng tri thức; trong khi 
Beltramino và cộng sự (2022) cho thấy, vốn trí 
tuệ có vai trò đáng kể đối với đổi mới sản phẩm 
và quy trình của SMEs.

Tại Việt Nam, một số nghiên cứu đã xem 
xét các mối quan hệ liên quan đến trách nhiệm 
xã hội, vốn trí tuệ và đổi mới. Vu và cộng sự 
(2023) ghi nhận tác động tích cực của vốn xã 
hội đến đổi mới và định hướng khởi nghiệp 
của SMEs. Đoàn Bảo Sơn và cộng sự (2024) 
cho thấy, trách nhiệm xã hội doanh nghiệp góp 
phần phát triển vốn trí tuệ xanh và cải thiện 
hiệu quả môi trường. Các nghiên cứu khác tập 
trung vào Green HRM, vốn trí tuệ xanh, đổi 
mới xanh hoặc SRHRM trong khu vực công. 
Pham (2024) cũng xem xét mối quan hệ giữa 
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2.4. Các nghiên cứu trước đây

Trong bối cảnh SMEs tại Việt Nam, SRHRM, 
vốn trí tuệ (IC) và vốn xã hội được xem là 
những nguồn lực quan trọng đối với đổi mới và 
phát triển bền vững. Các mạng lưới quan hệ hỗ 
trợ chia sẻ và chuyển hóa tri thức thành năng 
lực đổi mới. Phạm Anh Tuấn (2024) cho rằng, 
vốn trí tuệ và vốn xã hội đóng vai trò như cơ 
chế truyền dẫn giúp nâng cao hiệu quả đổi mới 
(IP) và kết quả bền vững. Đồng thời, CSR có thể 
thúc đẩy đổi mới thông qua vốn trí tuệ, gắn với 
đổi mới xanh, đạo đức kinh doanh và phát triển 
bền vững (Đoàn Bảo Sơn và cộng sự, 2023; Kieu 
và cộng sự, 2023).

Trong đó, SRHRM góp phần chuyển hóa 
nguồn lực cá nhân thành kết quả đổi mới ở 
cấp tổ chức thông qua việc tạo môi trường làm 
việc hướng đến con người, nâng cao sự gắn kết, 
động lực và chia sẻ tri thức (Pimenta và cộng 
sự, 2024; Zhao và cộng sự, 2024). SRHRM còn 
thúc đẩy các thành phần của vốn trí tuệ: tuyển 
dụng minh bạch và đào tạo nâng cao vốn con 
người; hệ thống quản trị và văn hóa học tập 
củng cố vốn cấu trúc; niềm tin và hợp tác phát 
triển vốn quan hệ (Beltramino và cộng sự, 2022; 
Omidi & Dal Zotto, 2022). Sự kết hợp giữa vốn 
con người, vốn cấu trúc và vốn quan hệ tạo điều 
kiện chuyển hóa tri thức thành hiệu quả đổi 
mới, đồng thời hỗ trợ danh tiếng, lợi thế cạnh 
tranh và phát triển bền vững của doanh nghiệp.

2.5. Giả thuyết nghiên cứu và mô hình nghiên 
cứu đề xuất

Mô hình nghiên cứu

nâng cao động lực, hiệu quả làm việc, phát triển 
vốn trí tuệ, thúc đẩy đổi mới và tăng cường sự 
gắn kết của người lao động (Guo và cộng sự, 
2024; Omidi & Dal Zotto, 2022).

Hiệu quả đổi mới (IP) phản ánh kết quả 
doanh nghiệp đạt được từ các hoạt động đổi 
mới, thể hiện qua năng lực sáng tạo, khai thác 
vốn trí tuệ và đóng góp vào lợi thế cạnh tranh 
bền vững (Ramos-González và cộng sự, 2022).

2.2. Lý thuyết nền tảng

Lý thuyết nguồn lực (RBV) cho rằng, lợi thế 
cạnh tranh bền vững hình thành từ việc doanh 
nghiệp sở hữu và khai thác hiệu quả các nguồn 
lực có giá trị, hiếm, khó bắt chước và khó thay 
thế (Barney, 1991). Th eo đó, vốn trí tuệ và 
SRHRM là các nguồn lực vô hình có thể hỗ trợ 
đổi mới và nâng cao năng lực cạnh tranh của 
SMEs (Wright và cộng sự, 2001).

Lý thuyết vốn trí tuệ nhấn mạnh vai trò của tri 
thức và tài sản vô hình, gồm vốn con người, vốn 
cấu trúc và vốn quan hệ (Edvinsson & Malone, 
1997). vốn trí tuệ giúp doanh nghiệp tích lũy, 
chuyển giao và ứng dụng tri thức, qua đó thúc 
đẩy đổi mới (Subramaniam & Youndt, 2005).

Khung AMO cho rằng, hiệu quả làm việc và 
đổi mới phụ thuộc vào năng lực, động lực và cơ 
hội của nhân viên. SRHRM có thể nâng cao ba 
yếu tố này thông qua đào tạo, chính sách công 
bằng và cơ hội tham gia, từ đó phát triển vốn 
trí tuệ và hiệu quả đổi mới của doanh nghiệp 
(Alkhalaf & Al-Tabbaa, 2024).

Vốn trí tuệ

SRHRM (Quản lý nguồn 
nhân lực có trách nhiệm xã 
hội)

Vốn con người

Vốn cấu trúc

Vốn quan hệ

IP (hiệu quả đổi 
mới của doanh 
nghiệp)

Hình 1. Mô hình nghiên cứu



19

Tạp chí Nghiên cứu Tài chính - Marketing Số 97 (Tập 17, Kỳ 4) – Tháng 08 Năm 2026

SRHRM được cho là có tác động tích cực đến 
vốn cấu trúc thông qua việc xây dựng hệ thống 
quản lý minh bạch, quy trình làm việc hiệu quả 
và môi trường hỗ trợ chia sẻ tri thức. Barrena-
Martínez và cộng sự (2017) nhấn mạnh rằng, 
SRHRM thúc đẩy văn hóa học hỏi và cải tiến, từ 
đó làm giàu vốn cấu trúc. Tuy nhiên, Heikkinen 
và cộng sự (2021) cảnh báo rằng, nếu SRHRM 
triển khai một cách hình thức, thiếu linh hoạt, 
có thể làm tăng sự phức tạp trong quy trình và 
giảm hiệu quả tổ chức. Từ đó, giả thuyết được 
đề xuất:

Giả thuyết H2b: SRHRM có tác động tích 
cực đến vốn cấu trúc.

SRHRM có tác động tích cực đến vốn quan 
hệ của doanh nghiệp thông qua việc xây dựng 
và củng cố các mối quan hệ tin cậy với nhân 
viên, khách hàng và các bên liên quan. SRHRM 
thúc đẩy văn hóa tổ chức, từ đó tạo điều kiện 
thuận lợi cho việc chia sẻ tri thức và hợp tác 
hiệu quả. Nghiên cứu của Pimenta và cộng sự 
(2024) chỉ ra rằng, SRHRM thúc đẩy sự gắn kết 
công việc, từ đó củng cố các mối quan hệ trong 
tổ chức. 

Tuy nhiên, nghiên cứu này không thống 
nhất về mức độ ảnh hưởng của SRHRM lên vốn 
cấu trúc. Chính vì vậy, nghiên cứu này đề xuất 
giả thuyết H2c

Giả thuyết H2c: SRHMR có tác động tích cực 
đến vốn quan hệ.

Vai trò của vốn trí tuệ đối với hiệu quả đổi 
mới doanh nghiệp (IP): vốn trí tuệ đóng vai trò 
then chốt trong việc nâng cao hiệu quả đổi mới 
của doanh nghiệp, đặc biệt trong bối cảnh nền 
kinh tế tri thức hiện nay (Wang và cộng sự, 
2021). Các thành phần của vốn trí tuệ bao gồm 
vốn con người, vốn cấu trúc và vốn quan hệ.

Vốn con người và hiệu quả của doanh nghiệp: 
Vốn con người được xem là yếu tố then chốt 
trong việc thúc đẩy hiệu quả đổi mới của doanh 
nghiệp, đặc biệt trong bối cảnh nền kinh tế 
tri thức hiện nay. Nghiên cứu của Chiganze 
và Sağsan (2022) tại các thư viện học thuật ở 
Nam Phi, Namibia và Zimbabwe cho thấy, vốn 

Mối quan hệ SRHMR và hiệu quả đổi mới

SRHRM góp phần nâng cao hiệu quả đổi 
mới bằng cách tạo ra môi trường làm việc công 
bằng, gắn kết và khuyến khích sáng tạo. SRHRM 
giúp gia tăng sự hài lòng, động lực và tinh thần 
chia sẻ tri thức (Omidi & Dal Zotto, 2022). Đặc 
biệt trong SMEs, SRHRM còn giúp tăng cường 
sự tham gia và đồng thuận giá trị giữa nhân 
viên (Shen & Zhang, 2019). Tuy vậy, Voegtlin 
và Greenwood (2016) cảnh báo rằng, nếu quá 
tập trung vào chuẩn mực xã hội, SRHRM có thể 
làm giảm tính linh hoạt và tinh thần mạo hiểm. 
Ngoài ra, chính sách nhân sự quá nặng thủ tục 
có thể kìm hãm sáng tạo và làm chậm quá trình 
đổi mới (Barrena-Martínez và cộng sự, 2017). 
Từ các nghiên cứu thực chứng nêu trên, tác giả 
đề xuất giả thuyết H1 như sau:

Giả thuyết H1: SRHRM tác động cùng chiều 
đến hiệu quả đổi mới.

Mối quan hệ Quản lý nguồn lực có trách nhiệm 
xã hội (SRHMR) và vốn trí tuệ

SRHRM góp phần phát triển vốn trí tuệ bằng 
cách nâng cao chất lượng nhân sự, cải thiện quy 
trình nội bộ và tăng cường quan hệ đối tác, từ 
đó hỗ trợ tích lũy và khai thác hiệu quả nguồn 
lực tri thức trong doanh nghiệp nhỏ (Omidi & 
Dal Zotto, 2022).

Quản lý nguồn lực có trách nhiệm xã hội tác 
động đến vốn con người

Quản trị nguồn nhân lực có trách nhiệm xã 
hội (SRHRM) được cho là tác động tích cực đến 
vốn con người thông qua việc xây dựng môi 
trường làm việc công bằng, tôn trọng và định 
hướng phát triển bền vững. Các chính sách như 
tuyển dụng minh bạch, đào tạo chuyên sâu, hỗ 
trợ nghề nghiệp và bảo vệ quyền lợi lao động 
giúp nâng cao kỹ năng, sự gắn bó và lòng trung 
thành của nhân viên (Omidi & Dal Zotto, 2022; 
Kianto và cộng sự, 2017, Beltramino và cộng sự, 
2022). Từ đó, nghiên cứu này đề xuất giả thuyết 
H2a như sau:

Giả thuyết H2a: SRHRM có tác động tích 
cực đến vốn con người.
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và học hỏi. Trong lĩnh vực công ở Mỹ Latinh, 
Belmonte da Silva và cộng sự (2021) cũng phát 
hiện vốn quan hệ có tương quan cao với năng 
lực đổi mới (β = 0,799; p < 0,001). Tuy nhiên, 
do kết quả chưa đồng nhất giữa các nghiên cứu, 
nghiên cứu này đề xuất giả thuyết H3c.

Giả thuyết H3c: Vốn quan hệ có tác động tích 
cực đến hiệu quả đổi mới của doanh nghiệp.

3. 	Phương pháp nghiên cứu

Nghiên cứu sử dụng phương pháp nghiên 
cứu định lượng để kiểm định mô hình lý thuyết 
và các giả thuyết nghiên cứu thông qua việc 
thu thập dữ liệu bằng bảng câu hỏi khảo sát. 
Phương pháp chọn mẫu phi xác suất được sử 
dụng, với đối tượng là nhân viên và lãnh đạo 
các doanh nghiệp SME đang hoạt động tại 
Thành phố Hồ Chí Minh. Bảng câu hỏi được 
phân phối qua email, mạng xã hội và phỏng 
vấn trực tiếp. Các biến quan sát được đo lường 
bằng thang đo Likert 5 mức độ (từ 1 – “Hoàn 
toàn không đồng ý” đến 5 – “Hoàn toàn đồng 
ý”), được điều chỉnh từ thang đo gốc tiếng Anh 
nhằm đảm bảo tính phù hợp với ngữ cảnh Việt 
Nam (xem Phụ lục 1 online).

Dữ liệu thu thập được xử lý bằng phần mềm 
SPSS và AMOS. Trong đó, SPSS được sử dụng 
để kiểm tra độ tin cậy của thang đo và thực 
hiện phân tích nhân tố khám phá (EFA), trong 
khi AMOS hỗ trợ kiểm định mô hình cấu trúc 
tuyến tính (SEM), đánh giá mối quan hệ giữa 
các nhân tố và kiểm định các giả thuyết đặt ra.

con người có tác động đáng kể đến đổi mới (β 
= 0.694, p < 0.05). Tương tự, Skrodzka (2025) 
cũng chứng minh rằng, vốn con người cũng 
ảnh hưởng tích cực đến hiệu quả đổi mới tại 
các quốc gia EU. Tuy nhiên, Skrodzka (2025) 
ghi nhận sự khác biệt trong mức độ tác động 
giữa các ngành và bối cảnh. Từ đó, nghiên cứu 
này đề xuất:

Giả thuyết H3a: Vốn con người có tác động 
tích cực đến hiệu quả đổi mới của doanh nghiệp.

Vốn cấu trúc ảnh hưởng đến hiệu quả đổi 
mới của doanh nghiệp: Vốn cấu trúc là trụ cột 
trong việc thúc đẩy hiệu quả đổi mới của doanh 
nghiệp. Wang và cộng sự (2021) cho rằng, vốn 
cấu trúc giúp tăng tốc độ đổi mới thông qua 
việc chuẩn hóa quy trình, khuyến khích chia sẻ 
tri thức và nâng cao khả năng học hỏi tổ chức. 
Trong khu vực công, Ramos-González và cộng 
sự (2022) chỉ ra rằng, vốn cấu trúc hỗ trợ đáng 
kể quá trình cải tiến quy trình và dịch vụ. Từ 
đó, nghiên cứu đề xuất giả thuyết 

Giả thuyết H3b: Vốn cấu trúc có tác động 
tích cực đến hiệu quả đổi mới của doanh nghiệp.

Vốn quan hệ ảnh hưởng đến hiệu quả đổi 
mới của doanh nghiệp: vốn quan hệ được xem 
là yếu tố quan trọng thúc đẩy hiệu quả đổi mới 
của tổ chức thông qua cơ chế chia sẻ tri thức. 
Arofah và Harsono (2025) khi khảo sát các 
doanh nghiệp khởi nghiệp tại Indonesia đã ghi 
nhận tác động gián tiếp đáng kể của vốn quan 
hệ đến đổi mới (β= 0,101; p = 0,042), làm nổi 
bật vai trò của mạng lưới trong luồng thông tin 

Bảng 1. Nguồn thang đo biến tiềm ẩn

Tên biến Nguồn Ghi chú

Quản trị nhân sự có trách nhiệm xã hội Shen và Benson, 2016) 6 câu

Vốn con người Subramaniam và Youndt, 2005 4 câu

Vốn cấu trúc Inkinen, 2015 4 câu

Vốn quan hệ Inkinen và cộng sự, 2015 4 câu

Hiệu quả đổi mới Wang và Wang, 2012 6 câu
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bối cảnh Việt Nam thông qua dịch thuật, tham 
vấn hai chuyên gia học thuật và một số CEO 
doanh nghiệp. Sau hiệu chỉnh, SRHRM gồm 6 
biến quan sát (Shen & Benson, 2016; Inkinen, 
2015; Inkinen và cộng sự, 2015), vốn trí tuệ gồm 
12 biến (Subramaniam & Youndt, 2005) và hiệu 
quả đổi mới gồm 6 biến (Wang & Wang, 2012).

3.4. Phương pháp định lượng

Với 318 quan sát hợp lệ và mục tiêu kiểm 
định các giả thuyết đã được xác lập, nghiên cứu 
lựa chọn CB-SEM. Phương pháp này phù hợp 
với định hướng kiểm định lý thuyết, cho phép 
ước lượng dựa trên ma trận hiệp phương sai và 
đánh giá mức độ phù hợp tổng thể của mô hình 
thông qua các chỉ số χ²/df, CFI, TLI, RMSEA 
và SRMR (Kline, 2023; Hair và cộng sự, 2019). 
Bên cạnh đó, cỡ mẫu 318 đáp ứng yêu cầu phân 
tích CB-SEM, trong khi các thang đo chủ yếu 
mang tính phản xạ, phù hợp với CFA để kiểm 
định độ tin cậy, giá trị hội tụ và giá trị phân 
biệt. Vì vậy, CB-SEM được lựa chọn nhằm bảo 
đảm tính chặt chẽ trong kiểm định mô hình lý 
thuyết và các mối quan hệ nghiên cứu.

4. 	Kết quả nghiên cứu

4.1. Đặc điểm mẫu nghiên cứu

Nghiên cứu khảo sát 318 người đang làm 
việc tại các doanh nghiệp nhỏ và vừa ở TPHCM. 
Trong mẫu, nam chiếm 53,5% và nữ 46,5%. 
Nhóm tuổi 31-40 chiếm tỷ lệ cao nhất với 50,9%, 
tiếp đến là nhóm dưới 30 tuổi với 30,2%. Phần 
lớn người tham gia có kinh nghiệm làm việc từ 
5 đến dưới 10 năm, chiếm 59,7%. Về trình độ 
học vấn, 61,9% có bằng đại học, 28,3% cao đẳng 
và 6,3% thạc sĩ. Xét theo vị trí công tác, nhân 
viên chiếm 63,2%, lãnh đạo cấp phòng chiếm 
26,7% và lãnh đạo doanh nghiệp chiếm 10,1% 
(xem Phụ lục 8 online). 

4.2. Đánh giá độ tin cậy thang đo

Kết quả cho thấy (xem Phụ lục 1 online), các 
thang đo đạt độ tin cậy và giá trị hội tụ, đáp 
ứng yêu cầu cho phân tích CFA và SEM. Hệ 
số Cronbach’s Alpha dao động từ 0,844 đến 

3.1. Đối tượng lấy mẫu

Đối tượng khảo sát là các SMEs tại Thành 
phố Hồ Chí Minh. Người trả lời gồm lãnh đạo 
doanh nghiệp, trưởng/phó phòng ban và cán 
bộ phụ trách nhân sự hoặc đổi mới. Mẫu được 
chọn theo phương pháp thuận tiện kết hợp 
phân tầng theo ba nhóm ngành: sản xuất, dịch 
vụ và thương mại.

Nghiên cứu thu được 318 bảng khảo sát hợp 
lệ, đáp ứng yêu cầu phân tích CB-SEM và có sự 
đa dạng về đặc điểm nhân khẩu học, thâm niên 
và vị trí công tác. Các SRHRM và các thành 
phần vốn trí tuệ hiện diện rõ trong hoạt động 
của SMEs, tạo cơ sở phù hợp cho đo lường. 
Thang đo được dịch, hiệu chỉnh thông qua ý 
kiến chuyên gia và CEO, sau đó đánh giá bằng 
Cronbach’s Alpha, CR, AVE, tải chuẩn hóa và 
giá trị phân biệt nhằm bảo đảm độ tin cậy và 
tính phù hợp của mô hình.

3.2. Phương pháp lấy mẫu.

Nhóm nghiên cứu thu thập dữ liệu bằng bảng 
hỏi có cấu trúc thông qua khảo sát trực tiếp tại 
các hội thảo, tọa đàm dành cho SMEs và khảo 
sát trực tuyến qua Google Forms, email, với sự 
hỗ trợ tiếp cận từ VCCI, HUBA và một số cơ 
quan tại TPHCM. Trong 2-3 tháng, 550 bảng 
hỏi được phát ra, thu về 350 và sau sàng lọc còn 
318 bảng hợp lệ. Bảng hỏi gồm phần giới thiệu, 
câu hỏi sàng lọc và các thang đo Likert 5 mức về 
SRHRM, vốn trí tuệ và hiệu quả đổi mới.

Trong nghiên cứu, vốn trí tuệ được mô hình 
hóa ở mức bậc một gồm vốn con người, vốn 
cấu trúc và vốn quan hệ nhằm ước lượng riêng 
tác động của từng thành phần đến hiệu quả đổi 
mới (Youndt và cộng sự, 2004; Subramaniam 
& Youndt, 2005). Cách tiếp cận này giúp hạn 
chế sai đặc tả đo lường, tăng tính ổn định của 
ước lượng và thuận lợi cho việc đánh giá giá trị 
hội tụ, phân biệt và các quan hệ trong mô hình 
(Jarvis và cộng sự, 2003; Kline, 2023).

 3.3. Thang đo

Thang đo nghiên cứu được kế thừa từ các 
nghiên cứu quốc tế và hiệu chỉnh phù hợp với 
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lớn hơn tương quan của SRHRM với IP (0,732), 
RC (0,705), HC (0,437) và SC (0,394). Kết quả 
tương tự được ghi nhận đối với các khái niệm 
còn lại. Như vậy, các cấu trúc trong mô hình có 
sự phân biệt rõ ràng. (xem Phụ lục 9 online)

4.4 .Kiểm định giả thuyết

Kết quả đánh giá mô hình cấu trúc cho thấy, 
mức độ phù hợp đạt yêu cầu với χ² = 564,213 
(df = 202), CMIN/df = 2,793, CFI = 0,917, TLI 
= 0,905, RMSEA = 0,075 và SRMR = 0,080 
(Hair và cộng sự, 2019). Phân tích đường dẫn 
cho thấy, SRHRM tác động tích cực đến hiệu 
quả đổi mới (β = 0,377; p < 0,001), qua đó chấp 
nhận H1. Đồng thời, SRHRM ảnh hưởng tích 
cực đến vốn con người, vốn cấu trúc và vốn 
quan hệ với các hệ số lần lượt là 0,485; 0,456 
và 0,729, nên các giả thuyết H2, H3 và H4 được 
chấp nhận. Đối với hiệu quả đổi mới, vốn con 
người và vốn quan hệ có tác động tích cực với 
hệ số tương ứng 0,181 và 0,375, vì vậy H5 và H7 
được chấp nhận. Ngược lại, vốn cấu trúc không 
có tác động có ý nghĩa thống kê đến hiệu quả 
đổi mới (p = 0,379), nên giả thuyết H6 bị bác bỏ 
(xem Phụ lục 4 online).

0,908. Trong đó, thang đo hiệu quả đổi mới có 
Cronbach’s Alpha cao nhất, đạt 0,908.

Độ tin cậy tổng hợp (CR) của các thang đo 
nằm trong khoảng 0,840-0,908 cho thấy, độ ổn 
định tốt (Fornell & Larcker, 1981). Đồng thời, 
AVE dao động từ 0,581 đến 0,665, qua đó xác 
nhận giá trị hội tụ của các thang đo (Hair và 
cộng sự, 2010).

Phần lớn hệ số tải chuẩn hóa đều lớn hơn 
0,7 và có ý nghĩa thống kê ở mức p < 0,001. Các 
biến HC3 (0,840), IP5 (0,866) và SC3 (0,830) có 
hệ số tải cao, phản ánh tốt các khái niệm tương 
ứng. Ngược lại, SRHRM6 và IP6 không đáp ứng 
yêu cầu nên được xem xét loại bỏ (Anderson & 
Gerbing, 1988). 

4.3. Đánh giá tính phân biệt của thang đo

Kết quả kiểm định cho thấy, các thang đo 
đạt giá trị phân biệt theo tiêu chí Fornell và 
Larcker (1981). Cụ thể, căn bậc hai của AVE 
của từng khái niệm đều lớn hơn hệ số tương 
quan giữa khái niệm đó với các khái niệm còn 
lại. Các giá trị trên đường chéo gồm SRHRM = 
0,769; IP = 0,815; HC = 0,798; SC = 0,762 và RC 
= 0,783. Chẳng hạn, giá trị của SRHRM (0,769) 

Hình 3. Kết quả phân tích mô hình SEM
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đó tác động đến vốn quan hệ là mạnh nhất. 
Kết quả nhấn mạnh vai trò của các chính sách 
nhân sự công bằng, có đạo đức và hướng đến 
phát triển bền vững trong việc nâng cao năng 
lực nhân viên, củng cố niềm tin và hợp tác. Tuy 
nhiên, vốn cấu trúc không có tác động rõ rệt 
đến hiệu quả đổi mới cho thấy, hiệu quả của 
vốn cấu trúc có thể phụ thuộc vào điều kiện và 
cách thức tổ chức khai thác nguồn lực này.

5.2. Hàm ý chính sách

Trong bối cảnh cạnh tranh và yêu cầu đổi 
mới ngày càng cao, SRHRM cần được xem là 
một định hướng chiến lược nhằm hỗ trợ đổi mới 
bền vững của SMEs. Trước hết, doanh nghiệp 
nên tăng cường hợp tác trong hệ sinh thái thông 
qua liên kết với hiệp hội ngành, trường/viện và 
các trung tâm đổi mới tại TPHCM để chia sẻ 
tri thức, chuẩn hóa kỹ năng và nâng cao năng 
lực quản trị. Đồng thời, doanh nghiệp có thể 
thiết lập quan hệ hợp tác với tổ chức tài chính, 
khách hàng và nhà cung cấp nhằm cải thiện khả 
năng tiếp cận nguồn lực và hỗ trợ hoạt động 
kinh doanh.

Bên cạnh đó, cần củng cố vốn quan hệ thông 
qua cơ chế phối hợp liên chức năng, đối thoại 
định kỳ với khách hàng và nhà cung cấp, tham 
gia các mạng lưới hoặc cụm ngành và xây dựng 
các chỉ tiêu đánh giá quan hệ như tỷ lệ giữ chân 
khách hàng hoặc thời gian xử lý khiếu nại. 
Những hoạt động này giúp tăng cường niềm 
tin, chia sẻ thông tin và phối hợp giữa các bên 
liên quan.

Đối với vốn cấu trúc, doanh nghiệp cần đầu 
tư có chọn lọc vào hệ thống thông tin, quy trình 
và cơ sở dữ liệu, đồng thời bảo đảm tính linh 
hoạt và gắn với nhu cầu thực tiễn. Ngoài ra, các 
chính sách ghi nhận và khen thưởng nên được 
thực hiện minh bạch, gắn với KPI, hành vi hợp 
tác, chia sẻ tri thức và sáng kiến cải tiến.

Nhìn chung, doanh nghiệp cần tích hợp 
SRHRM với chiến lược đổi mới, đồng thời phát 
triển vốn con người, vốn cấu trúc và vốn quan 
hệ. Khi các giá trị công bằng, trách nhiệm xã hội 
và phát triển bền vững được nội tại hóa trong 

Chỉ số CMIN/DF dưới 3 cho thấy, mô hình 
có sự phù hợp khá tốt giữa dữ liệu và mô hình 
lý thuyết. CFI đạt 0,917, tuy chưa đạt ngưỡng 
lý tưởng (>0,95) cho thấy, mô hình cải thiện 
khá nhiều so với mô hình độc lập. SRMR vượt 
nhẹ ngưỡng (<0,08), nhưng vẫn được xem là ổn 
định nếu so với các chỉ số còn lại. RMSEA = 
0,075 tuy nhiên theo một số tài liệu học thuật, 
giá trị < 0,08 vẫn có thể chấp nhận trong nghiên 
cứu xã hội. Nhìn chung, các chỉ số đều cho thấy, 
mô hình SEM phù hợp ở mức chấp nhận được 
(xem Phụ lục 8, Phụ lục 9 online).

4.5. Thảo luận kết quả

Kết quả nghiên cứu cho thấy, SRHRM có 
vai trò quan trọng trong thúc đẩy đổi mới của 
SMEs. Các thực hành nhân sự dựa trên công 
bằng, phúc lợi và định hướng phát triển bền 
vững giúp nâng cao động lực, kiến thức và kỹ 
năng của người lao động, qua đó hỗ trợ quá 
trình đổi mới ở cấp tổ chức (Omidi & Dal Zotto, 
2022). Đồng thời, SRHRM góp phần xây dựng 
môi trường làm việc minh bạch, khuyến khích 
học tập và chia sẻ tri thức, từ đó củng cố niềm 
tin và hợp tác trong doanh nghiệp (Youndt và 
cộng sự, 2004; Nahapiet & Ghoshal, 1998).

Tuy nhiên, vốn cấu trúc không tự động 
chuyển hóa thành hiệu quả đổi mới. Giá trị của 
vốn cấu trúc cần được kích hoạt thông qua vốn 
con người và vốn quan hệ, đặc biệt qua năng 
lực nhân sự, chia sẻ tri thức và hợp tác với các 
bên liên quan (Beltramino và cộng sự, 2022; Vu 
và cộng sự, 2023). Vì vậy, SMEs cần đồng thời 
phát triển vốn con người, vốn quan hệ và tăng 
cường hạ tầng số, hệ thống quản trị tri thức để 
nâng cao hiệu quả đổi mới.

5. 	Kết luận và hàm ý chính sách

5.1. Kết luận

Nghiên cứu cho thấy, SRHRM có vai trò 
quan trọng trong thúc đẩy hiệu quả đổi mới của 
SMEs. SRHRM không chỉ tác động trực tiếp 
đến hiệu quả đổi mới mà còn góp phần phát 
triển các thành phần của vốn trí tuệ gồm vốn 
con người, vốn cấu trúc và vốn quan hệ, trong 
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Báo cáo tài trợ

Trân trọng cảm ơn Trường Đại học Mở TP 
Hồ Chí Minh đã tài trợ cho nghiên cứu này. 
Đây là một trong số sản phẩm của đề tài “Quản 
lý nguồn nhân lực có trách nhiệm xã hội, vốn trí 
tuệ và hiệu quả đổi mới của các doanh nghiệp 
SME tại Việt Nam” – Mã số: T2024.03.2

Tính khả dụng của dữ liệu

Tính khả dụng của dữ liệu: Dữ liệu được sử 
dụng và phân tích trong nghiên cứu này có thể 
được cung cấp bởi tác giả liên hệ khi có yêu cầu 
hợp lý. Việc chia sẻ dữ liệu được thực hiện phù 
hợp với các yêu cầu về bảo mật thông tin của 
đối tượng tham gia nghiên cứu.

Tuyên bố về sử dụng AI (trí tuệ nhân tạo)

Trong quá trình chuẩn bị bài báo này, tác 
giả đã sử dụng OpenAI nhằm hỗ trợ hiệu đính 
ngôn ngữ, điều chỉnh cách diễn đạt và cấu trúc 
câu. Tác giả đã rà soát, chỉnh sửa toàn bộ nội 
dung do công cụ hỗ trợ và chịu trách nhiệm 
hoàn toàn về tính chính xác, tính học thuật và 
nội dung cuối cùng của bài báo.

quản trị nhân sự, chúng có thể trở thành nền 
tảng cho đổi mới và lợi thế cạnh tranh dài hạn.

5.3. Hạn chế và hướng nghiên cứu tiếp theo

Mặc dù nghiên cứu cung cấp bằng chứng 
thực nghiệm về mối quan hệ giữa SRHRM, vốn 
trí tuệ và hiệu quả đổi mới trong SMEs tại TP. 
Hồ Chí Minh, vẫn tồn tại một số hạn chế. Thứ 
nhất, phạm vi khảo sát chỉ tập trung tại một đô 
thị lớn nên khả năng khái quát còn hạn chế. Các 
nghiên cứu tiếp theo nên mở rộng sang Đồng 
bằng sông Cửu Long, Tây Nguyên hoặc Bắc 
Trung Bộ, đồng thời xem xét gắn SRHRM với 
các chỉ báo ESG để tăng khả năng so sánh. Thứ 
hai, dữ liệu chéo chưa cho phép xác lập rõ quan 
hệ nhân quả theo thời gian; vì vậy, nghiên cứu 
dọc cần được xem xét trong tương lai. Thứ ba, 
thang đo chủ yếu dựa trên cảm nhận và được 
điều chỉnh từ nghiên cứu nước ngoài nên có thể 
chưa phản ánh đầy đủ bối cảnh Việt Nam. Do 
đó, cần bổ sung phỏng vấn chuyên gia, nghiên 
cứu định tính và phương pháp hỗn hợp để nâng 
cao độ tin cậy và làm rõ hơn cơ chế tác động 
giữa SRHRM, vốn trí tuệ và hiệu quả đổi mới.
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