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Với mục tiêu nghiên cứu về hạnh phúc nơi làm việc, chia sẻ 

kiến thức tác động đến tính sáng tạo và hiệu quả làm việc của trình 

dược viên trong các công ty dược tại Thành Phố Hồ Chí Minh (TP. 

HCM), đề tài sử dụng phương pháp nghiên cứu định tính kết hợp 

với nghiên cứu định lượng. Nghiên cứu định tính được thực hiện 

thông qua lược khảo nghiên cứu liên quan xây dựng mô hình 

nghiên cứu ban đầu, sau đó sử dụng kỹ thuật thảo luận nhóm để 

điều chỉnh thang đo trong nghiên cứu. Nghiên cứu định lượng được 

thực hiện thông qua phần mềm SmartPLS sử dụng để phân tích mô 

hình cấu trúc tuyến tính với các bước như sau: Mô tả đặc điểm mẫu, 

kiểm định độ tin cậy của thang đo, kiểm định phân phối chuẩn, 

đánh giá sự đa cộng tuyến - collinearity, mức độ phù hợp của mô 

hình - model fit, hệ số tin cậy tổng hợp - composite reliability, giá 

trị hội tụ - convergent - validity, giá trị phân biệt - discriminant 

validity, đánh giá mối quan hệ trong mô hình cấu trúc, đánh giá hệ 

số xác định r
2
, hệ số tác động f

2
, đánh giá sự liên quan của dự báo 

q
2
, đánh giá hệ số q

2
, đánh giá tác động trung gian. Kết quả nghiên 

cứu cho thấy mức độ ảnh hưởng của các yếu tố trong mô hình 

nghiên cứu theo thứ tự sau: Chia sẻ kiến thức ảnh hưởng mạnh nhất 

và cùng chiều đến Sáng tạo trong công việc; Chia sẻ kiến thức ảnh 

hưởng mạnh thứ hai và cùng chiều đến Hiệu quả làm việc; Hạnh 

phúc nơi làm việc ảnh hưởng mạnh thứ ba và cùng chiều đến Sáng 

tạo trong công việc; Sáng tạo trong công việc ảnh hưởng mạnh thứ 

tư và cùng chiều đến Hiệu quả làm việc và cuối cùng là Hạnh phúc 

nơi làm việc ảnh hưởng mạnh thứ năm và cùng chiều đến Hiệu quả 

làm việc. Từ kết quả nghiên cứu, đề xuất một số hàm ý quản trị về 

hạnh phúc nơi làm việc, chia sẻ kiến thức và sáng tạo trong công 

việc đối với hiệu quả làm việc của trình dược viên.  

ABSTRACT 

To research workplace happiness and share knowledge that 

affects pharmacists' creativity and working efficiency in 
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pharmaceutical companies in Ho Chi Minh City, the topic combines 

qualitative and quantitative research. Qualitative research is 

conducted through a survey of related research, building an initial 

research model, and then using group discussion techniques to adjust 

the research scale. Quantitative research is carried out through 

SmartPLS software, which is used to analyze the linear structural 

model. The research results show that the influence of the factors in 

the research model is in the following order: Knowledge sharing has 

the strongest and positive influence on Creativity at work; 

Knowledge sharing has the second strongest influence and the same 

direction on Work Efficiency; Happiness in the workplace has the 

third strongest influence and has the same direction on Creativity at 

work; Creativity at work has the fourth strongest influence and the 

same direction on Work Performance and finally, Happiness in the 

workplace has the fifth most substantial influence and the same 

direction on Work Performance. The research results propose 

managerial implications of workplace happiness, knowledge 

sharing, and work Creativity for pharmacists' effectiveness.  

1. Giới thiệu 

 Hiệu quả làm việc của nhân viên góp phần vào việc cải thiện tổng thể các quy trình của 

tổ chức, đặc biệt về hiệu quả và năng suất” (Abualoush, Obeidat, Ali, Masa’deh, & Al-Badi, 

2018, tr. 11 .  Hiệu quả làm việc của nhân viên có mối liên hệ với các hoạt động và nhiệm vụ mà 

nhân viên thực hiện và hiệu quả của nó cũng quy định mức độ đóng góp của nhân viên cho tổ 

chức như mức độ tham gia công việc, thái độ trong khi làm việc và mức hoàn thanh công việc” 

(Abualoush, Bataineh, & Alrowwad, 2018, tr. 5 .  Hơn n a, kết quả tài chính hoặc phi tài chính 

của nhân viên có liên quan chặt ch  đến kết quả hoạt động và thành công của tổ chức cũng được 

phản ánh bởi hiệu quả của nhân viên” (Anitha, 2014, tr. 8). Kreitner và Kinicki (2007  mô tả 

rằng hiệu suất của nhân viên là khả năng của một cá nhân để hoàn thành hiệu quả các mục tiêu 

độc lập. Theo Luthans và Peterson (2002 , nh ng nhân viên đang tích cực tham gia vào tổ chức 

và thể hiện mức độ cam kết cao đối với tổ chức tạo ra lợi nhuận lớn và mang lại hiệu suất tối đa 

vì lợi ích của tổ chức của họ. Nhân viên hạnh phúc và hài lòng với ban quản lý cho thấy mức độ 

động lực cao và hoạt động tốt để đạt được mục tiêu của tổ chức (Kreitner & Kinicki, 2007). 

Trong bối cảnh xã hội còn bị ảnh hưởng lâu dài bởi đại dịch và yêu cầu khôi phục sản 

xuất kinh doanh, vấn đề đảm bảo nguồn nhân lực được xem là chiến lược hàng đầu của doanh 

nghiệp nói chung và ngành Dược nói riêng. Theo thống kê của Business Monitor International 

(BMI) Research, năm 2018, quy mô thị trường ngành Dược Việt Nam đạt giá trị 5.9 tỷ USD, 

tăng 11.5% so với năm trước. Dự báo từ hãng nghiên cứu thị trường Business Monitor 

International về độ lớn thị trường Dược phẩm nước ta s  đạt 7.7 tỷ USD vào năm 2021, và lên 

đến 16.1 tỷ USD năm 2026, với tỷ lệ tăng trưởng kép lên tới 11%. Hệ thống sản xuất, kinh doanh 

Dược phẩm được mở rộng với khoảng 250 nhà máy sản xuất, 200 cơ sở xuất nhập khẩu, 4,300 

đại lý bán buôn, và hơn 62,000 đại lý bán lẻ. Chính vì vậy, nguồn nhân lực cần đáp ứng cho việc 

kinh doanh ngành Dược vô cùng lớn và quan trọng, và trình dược viên được xem là tài sản quý 

giá nhất quyết định mọi sự thành bại của tổ chức. Con người là yếu tố quyết định đến sự thành 

công hay thất bại của một tổ chức (John, 1939). Vì vậy, nhân tố quan trọng nhất trong hoạt động 

sản xuất kinh doanh các doanh nghiệp Dược chính là trình dược viên, ảnh trưởng trực tiếp đến sự 

phát triển bền v ng của doanh nghiệp Dược. Nhằm mục đích giúp nhà quản trị doanh nghiệp có 
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cái nhìn thực tế nhất để có giải pháp nâng cao hiệu quả làm việc của trình dược viên trong công 

ty mình, do đó nghiên cứu  Hạnh phúc nơi làm việc, chia sẻ kiến thức tác động đến tính sáng tạo 

và hiệu quả làm việc của trình dược viên trong các công ty dược tại TP. HCM” là cần thiết. Hiện 

nay, các tác giả nghiên cứu trước trong và ngoài nước chỉ xét tới các mối quan hệ khác nhau theo 

mục tiêu nghiên cứu của đề tài, chưa có nghiên cứu nào xác định mối quan hệ gi a để có giải 

pháp nâng cao hiệu quả làm việc của nhân viên trong công ty mình, do đó nghiên cứu hạnh phúc 

nơi làm việc, chia sẻ kiến thức tác động đến tính sáng tạo và hiệu quả làm việc nên đề tài của tác 

giả không bị trùng lặp và có tính mới riêng. 

2. Cơ sở lý thuyết và các nghiên cứu liên quan 

2.1. Các khái niệm 

Hạnh phúc nơi làm việc:  Hạnh phúc nơi làm việc có nghĩa là hạnh phúc mà con người 

có được khi làm điều gì đó. Đó là một cảm xúc, một cảm giác hạnh phúc đến khi con người cảm 

thấy hài lòng về công việc làm, khi con người cảm thấy được tham gia vào công việc” (Amabile, 

1988, tr. 12 . Mặc dù có rất nhiều nghiên cứu tâm lý tích cực về mối quan hệ gi a hạnh phúc và 

năng suất, nhưng hạnh phúc trong công việc theo truyền thống được coi là sản phẩm phụ tiềm 

năng của kết quả tích cực trong công việc, thay vì con đường dẫn đến thành công kinh doanh. 

Chia sẻ kiến thức: Tsui và Srivastava (2006, tr. 7   cho rằng chia sẻ kiến thức có thể 

giúp nhân viên chia sẻ sự hiểu biết và kinh nghiệm để giúp nh ng dự án, kế hoạch hoàn thành 

một cách nhanh chóng và tiết kiệm chi phí. Ngoài ra, chia sẻ kiến thức liên quan đến từng cá 

nhân trong việc chia sẻ với tổ chức thông tin, ý tưởng, đề xuất và sự thành thạo đến nh ng người 

khác”. Giống với kiên thức, chia sẻ kiến thức đôi khi chúng ta có thể thấy hoặc không thấy. Chỉ 

thấy được khi bộc lộ bằng lời nói, hành động, tài liệu để dễ dàng hơn trong việc chia sẻ kiến 

thức, còn không thấy được s  đến từ nh ng hoạt động mang tính xã hội, công tác tư vấn hay qua 

sự quan sát. 

Tính sáng tạo: Nh ng định nghĩa sớm nhất về sự sáng tạo dựa trên khái niệm về cá nhân 

sáng tạo, Guilford (1950, tr. 9  định nghĩa sự sáng tạo là  nh ng khả năng đặc trưng nhất của 

nh ng người sáng tạo”. Định nghĩa đó đã trở nên thịnh hành trong nh ng năm 1950 và nó phổ 

biến trong các nhà nghiên cứu lý thuyết (Amabile, 1988 . Mặc dù mỗi cá nhân có khả năng sáng 

tạo khác nhau, nhưng phần thưởng thực sự xuất hiện khi quá trình sáng tạo được tận dụng trong 

một tổ chức ở cấp độ tổ chức (Cook, 1998 . Do đó, các nhà nghiên cứu nhất trí rằng sáng tạo có 

nghĩa là  một cái gì đó vừa mới lạ vừa có giá trị”. Sự sáng tạo thường được coi là sự sản sinh ra 

các ý tưởng mới và h u ích hoặc các giải pháp vấn đề. 

Hiệu quả làm việc: Theo Andrew (1998, tr. 13 ,  Hiệu quả làm việc là tiêu chuẩn cốt lõi 

được quy định sẵn, còn là thước đo nhằm nhận xét một cách chính xác của từng cá nhân, tổ chức 

và từng nhóm”. Sadi và Al-Dubaisi (2008, tr. 16 ,  hiệu quả làm việc là đầu ra hoặc kết quả của 

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

chuẩn”. Motowidlo (2003, tr. 4 ,  hiệu quả làm việc là tổng giá trị của một tổ chức đạt được từ 

tập hợp các hoạt động của tất cả các cá nhân thực hiện trong một khoảng thời gian nhất định”. 

2.2. Các lý thuyết liên quan 

Các tiếp cận về sự sáng tạo 

Trong lý thuyết về sự sáng tạo có hai xu hướng tiếp cận chính được các nhà nghiên cứu 

áp dụng. Xu hướng tiếp cận truyền thống tập trung vào sự khác biệt về đặc điểm hay tiểu sử của 

người sáng tạo, đại diện là nghiên cứu của Barron và Harrington (1981); MacKinnon (1962, 

1965); Davis (1989) (trích theo Amabile,1988; Oldham & Cummings, 1996). Dựa trên một số 
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hiểu biết, người ta cho rằng sự sáng tạo là do nh ng người có phẩm chất sáng tạo làm ra. Các 

nghiên cứu theo xu hướng này trả lời các câu hỏi như: Nh ng người sáng tạo là nh ng người như 

thế nào? Họ khác biệt hầu hết mọi người trên thế giới như thế nào? Mặc dù cách tiếp cận này đạt 

được một số thành công vì phát hiện được nh ng lý thuyết nền, nh ng phẩm chất cá nhân, nh ng 

phong cách làm việc của một số người sáng tạo nổi bật nhưng xu hướng này có sự hạn chế của 

nó. Hạn chế thứ nhất là nh ng nghiên cứu này đưa ra rất ít giải pháp thực tiễn giúp cho nhân viên 

trở nên sáng tạo hơn trong công việc. Hạn chế thứ hai là nh ng nghiên cứu này đã bỏ qua vai trò 

của môi trường xã hội đối với sự sáng tạo và đổi mới (Amabile, 1988). 

Lý thuyết về hiệu quả làm việc 

Hiệu quả công việc của người lao động được xem như chất lượng lao động, trong đó, 

mức độ hoàn thành chức trách, nhiệm vụ của người lao động (kết quả hoàn thành nhiệm vụ được 

giao) là tiêu chí trung tâm, chủ yếu nhất, là dấu hiệu cụ thể nhất, rõ nhất để đánh giá hiệu quả 

công việc. Do đó, hiệu quả công việc (job performance  được xem như kết quả đầu ra của chất 

lượng lao động. Nghiên cứu của Tsui và Srivastava (2006, tr. 5) đã chỉ rõ, hiệu quả công việc 

được đo bằng 09 thang đo xoay quanh so sánh thành tích công việc mà người lao động đạt được 

với: Mức trung bình, yêu cầu đặt ra, với đồng nghiệp và sự hài lòng của họ với kết quả đạt được.  

2.3. Các nghiên cứu có liên quan 

Baskoro (2021) nghiên cứu  Giá trị công việc, chia sẻ kiến thức và hiệu suất sáng tạo 

gi a các nhân viên xây dựng ở Jakarta”. Kết quả nghiên cứu cho thấy có sự tác động của các giá 

trị công việc của nhân viên xây dựng đối với hiệu suất sáng tạo và đánh giá vai trò của trung gian 

đối với việc chia sẻ kiến thức gi a các nhân viên xây dựng ở Jakarta. 

Bangun và cộng sự (2021) nghiên cứu  Vai trò của Hạnh phúc: Thái độ đối với Công 

nghệ kỹ thuật số và Hiệu suất Công việc gi a các Giảng viên”. Nghiên cứu này xác nhận rằng 

hạnh phúc làm trung gian đầy đủ mối quan hệ gi a thái độ đối với công nghệ kỹ thuật số và hiệu 

suất công việc. Ngoài ra, nghiên cứu này cũng xác nhận rằng hạnh phúc làm trung gian một phần 

mối quan hệ gi a sự hài lòng trong công việc và hiệu quả công việc.  

Ren, Zhang và Zheng (2021) nghiên cứu  Tác động của giá trị công việc và chia sẻ kiến 

thức đến hiệu suất sáng tạo”. Các phát hiện cho thấy rằng giá trị công việc thoải mái và an ninh 

(tiện nghi  có tác động tiêu cực đáng kể đến hiệu suất sáng tạo, trong khi năng lực và sự phát 

triển (năng lực) giá trị công việc và địa vị và tính độc lập (địa vị  có tác động tích cực đáng kể 

đến hiệu suất sáng tạo. Chia sẻ kiến thức đóng vai trò trung gian gi a giá trị công việc và hiệu 

suất sáng tạo.  

Rosdaniati và Muafi, (2021) với nghiên cứu  Ảnh hưởng của hạnh phúc tại nơi làm việc 

và hành vi làm việc sáng tạo đối với sự hài lòng trong công việc qua trung gian là nh ng người 

gắn kết với công việc”. Kết luận của nghiên cứu này là có ảnh hưởng tích cực gi a hạnh phúc tại 

nơi làm việc và hành vi làm việc sáng tạo đối với sự hài lòng trong công việc, có ảnh hưởng tích 

cực gi a hạnh phúc tại nơi làm việc và gắn kết với công việc, có ảnh hưởng tích cực gi a gắn kết 

với công việc và hài lòng với công việc và có một ảnh hưởng tích cực gi a hạnh phúc tại nơi làm 

việc đối với sự hài lòng trong công việc qua trung gian là sự gắn kết với công việc. 

Bataineh (2019) nghiên cứu  Tác động của cân bằng gi a Công việc và Cuộc sống, Hạnh 

phúc tại nơi làm việc, đến Hiệu suất của nhân viên”. Kết quả chỉ ra rằng sự cân bằng gi a công 

việc và cuộc sống và hạnh phúc ảnh hưởng tích cực và đáng kể đến hiệu suất của nhân viên. Tuy 

nhiên, sự hài lòng trong công việc không ảnh hưởng đến hiệu quả công việc của nhân viên. Kết 

quả có ý nghĩa to lớn đối với ngành công nghiệp dược phẩm ở Jordan. 
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Lee (2018) với đề tài  Ảnh hưởng của việc chia sẻ kiến thức đối với sự sáng tạo của cá nhân 

trong các cơ sở giáo dục đại học: Quan điểm về kỹ thuật - xã hội”. Kết quả nghiên cứu cho thấy có 

mối quan hệ của việc chia sẻ kiến thức đối với sự sáng tạo của cá nhân trong các cơ sở giáo dục đại 

học. Dựa vào kết quả nghiên cứu, tác giả đã đề xuất một số giải pháp nhằm cải thiện mối quan hệ 

của việc chia sẻ kiến thức đối với sự sáng tạo của cá nhân trong các cơ sở giáo dục đại học. 

Vallina, Alegre, và Guerrero (2018) với đề tài  Hạnh phúc tại nơi làm việc trong bối cảnh 

tri thức chuyên sâu: Mở đầu chương trình nghiên cứu”. Trong môi trường kinh doanh ngày nay, 

việc quản lý nh ng người lao động tri thức đã trở thành một trong nh ng yếu tố thách thức nhất 

cần xem xét. Để duy trì lợi thế cạnh tranh của công ty, nh ng người lao động có tay nghề cao 

được liên kết hoàn hảo và có động lực trong tổ chức là điều cần thiết.  

Kamel, Martins, Pessanha, và Andrade (2017) với đề tài  Sáng tạo và đổi mới để quản lý 

hạnh phúc doanh nghiệp”. Theo đó, nghiên cứu chứng minh sự phù hợp của nó bằng cách cung 

cấp tài liệu tham khảo cho các chuyên gia và doanh nghiệp đang tìm kiếm nh ng thay đổi trong 

chính sách quản lý cá nhân hiện tại, sẵn sàng hướng tới một xã hội với các chuyên gia ngày càng 

viên mãn, hạnh phúc và hiệu quả trong công việc của chính họ. 

Kim và Yun (2015) với đề tài  Ảnh hưởng của việc chia sẻ kiến thức của đồng nghiệp 

đối với hiệu suất và các điều kiện ranh giới của nó: Quan điểm tương tác”. Phát hiện của nhóm 

nghiên cứu cho thấy rằng các đặc điểm của người nhận và hành vi của người lãnh đạo có thể là 

nh ng yếu tố tiềm tàng quan trọng hạn chế ảnh hưởng của việc chia sẻ kiến thức của đồng 

nghiệp đối với việc thực hiện nhiệm vụ. 

Yuan (2015) với đề tài  Người hạnh phúc hơn, người trở nên sáng tạo hơn: Điều tra về 

nh ng cảm xúc tích cực truyền cảm hứng từ cả hạnh phúc chủ quan và sự hài lòng trong công 

việc”. Theo các phát hiện, cả hạnh phúc chủ quan và sự hài lòng trong công việc đều có mối 

tương quan cao với cảm hứng sáng tạo. 

3. Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

Lược khảo nghiên cứu liên quan và xét các mối quan hệ khác nhau trong phần lược khảo 

các nghiên cứu liên quan và xuất phát từ tên đề tài  Hạnh phúc nơi làm việc, chia sẻ kiến thức 

tác động đến tính sáng tạo và hiệu quả làm việc của trình dược viên trong các công ty dược tại 

TP. HCM” nên mô hình nghiên cứu đề xuất của tác giả có dạng như sau: 

 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 
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3.2. Các giả thuyết nghiên cứu 

(i) Hạnh phúc nơi làm việc và sự sáng tạo nơi làm việc của nhân viên 

Hạnh phúc dưới dạng tâm trạng và cảm xúc dễ chịu, hạnh phúc và thái độ tích cực đã và 

đang thu hút sự chú ý ngày càng tăng trong suốt quá trình nghiên cứu tâm lý học. Mối quan tâm 

đến hạnh phúc cũng đã mở rộng đến các trải nghiệm tại nơi làm việc (Bangun & ctg., 2021)  

H1: Hạnh phúc nơi làm việc ảnh hưởng cùng chiều (+) đến sự Sáng tạo trong công việc 

của trình dược viên 

(ii) Hạnh phúc nơi làm việc và hiệu quả trong công việc 

Khi nhân viên cảm thấy hạnh phúc trong công việc thì làm việc s  hăng say góp phần 

nâng cao hiệu quả thực hiện công việc của nhân viên, đồng thời giúp nhân viên yêu thích công 

việc mình thực hiện hơn. Kim và Yun (2015 , cũng đã chứng minh rằng việc chia sẻ kiến thức 

của đồng nghiệp s  giúp cho nhân viên cảm thấy hạnh phúc trong công việc và giúp nâng cao với 

hiệu suất làm việc của nhân viên. Bataineh (2019  cũng chỉ ra rằng, nếu nhân viên hạnh phúc tại 

nơi làm việc s  giúp cho nhân viên cân bằng được công việc và cuộc sống góp phần nâng cao 

hiệu suất làm việc của nhân viên.  

H2: Hạnh phúc nơi làm việc ảnh hưởng cùng chiều (+) đến sự Hiệu quả trong công việc 

của trình dược viên 

(iii) Chia sẻ kiến thức và sáng tạo trong công việc 

 Hành vi chia sẻ tri thức là các hoạt động liên quan đến sự sẵn lòng của người lao động 

đối với việc chia sẻ tri thức của mình với nh ng người khác trong tổ chức” (Yun, Takeuchia, & 

Liu, 2007, tr. 17 ,  cụ thể như chủ động giao tiếp, tư vấn, trao đổi và chia sẻ kinh nghiệm với 

đồng nghiệp một cách tự nguyện” (Lin, 2011, tr. 19). 

H3: Chia sẻ kiến thức ảnh hưởng cùng chiều (+) đến sự Sáng tạo trong công việc của 

trình dược viên 

(iv) Chia sẻ kiến thức và hiệu quả trong công việc 

Việc chia sẻ kiến thức chuyên môn, kinh nghiệm thực tế gi a đồng nghiệp với nhau trong 

tổ chức s  góp phần giúp đồng nghiệp hoàn thành tốt công việc được giao và nâng cao hiệu quả 

trong công việc. Kim và Yun (2015  cũng cho thấy tác động của việc chia sẻ kiến thức của đồng 

nghiệp đối với việc thực hiện nhiệm vụ của nhân viên và hiệu suất trong công việc. Lee (2018) 

cho thấy việc chia sẻ kiến thức đối với sự sáng tạo của cá nhân trong các cơ sở giáo dục đại học 

s  góp phần nâng cao hiệu quả trong công việc của nhân viên.  

H4: Chia sẻ kiến thức ảnh hưởng cùng chiều (+) đến sự Hiệu quả trong công việc của 

trình dược viên 

(v) Sáng tạo trong công việc và hiệu quả trong công việc 

Khả năng làm việc sáng tạo giúp tổ chức liên tục phát triển, đổi mới để đáp ứng với sự 

thay đổi của môi trường thị trường (Slater, Hult, & Olson, 2010) và cấu trúc hỗ trợ đổi mới trong 

một tổ chức (Gloet & Samson, 2016). Sáng tạo thúc đẩy sự phát triển của doanh nghiệp ngày 

càng chú trọng nhiều hơn vào nh ng đóng góp sáng tạo của nhân viên để duy trì và cải thiện khả 

năng cạnh tranh của họ (Odoardi, Montani, Boudrias, & Battistelli, 2015).  

H5: Sáng tạo trong công việc ảnh hưởng cùng chiều (+) đến sự Hiệu quả trong công việc 

của trình dược viên 
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3.3. Dữ liệu nghiên cứu 

Bài nghiên cứu tiến hành phân tích nhân tố khám phá Exploratory Factor Analysis. Theo 

nghiên cứu Hair, Tatham, Anderson, và Black (1998) số lượng cỡ mẫu nghiên cứu ít nhất phải 

gấp 05 lần số biến phân tích. Mô hình nghiên cứu có 29 biến. Vậy kích cỡ mẫu tối thiểu cần điều 

tra là: n = 05 * 29 = 145. Cỡ mẫu trong nghiên cứu là 250. Với kích thước mẫu là 250 thì thỏa 

mãn điều kiện trên. Số phiếu phát ra N = 250, thu về N = 247 phiếu trong đó chỉ có N = 242 

phiếu hợp lệ được tác giả sử dụng vào việc phân tích d  liệu. 

Phương pháp xây dựng thang đo dựa trên kết quả kế thừa từ nghiên cứu trước, có hiệu 

chỉnh theo đóng góp ý kiến của chuyên gia. Phương pháp lấy mẫu trong nghiên cứu được tác giả 

sử dụng là phương pháp thuận tiện phi xác suất. Khảo sát bằng hình thức phát phiếu khảo sát để 

khảo sát trình dược viên hiện đang làm việc tại các công ty dược tại TP. HCM thông qua phòng 

nhân sự của các công ty dược tại TP. HCM. Phiếu điều tra được in sẵn và gửi tới phòng nhân sự 

các công ty dược tại TP. HCM, sau đó lãnh đạo phòng nhân sự s  phát cho trình dược viên của 

các công ty dược tại TP. HCM để đánh phiếu khảo sát và thu hồi phiếu ngay sau khi trình dược 

viên hoàn thành việc đánh phiếu. 

4. Kết quả và thảo luận 

4.1. Thống kê mô tả đặc điểm mẫu nghiên cứu và thống kê các biến quan sát 

Bảng 1 

Đặc điểm mẫu khảo sát 

Chỉ tiêu  Số lượng Tỷ trọng 

 Giới tính  

 Nam  154 63.60 

 N   88 36.40 

 Tổng cộng  242 100.00 

 Độ tuổi  

 Dưới 25 tuổi  86 35.50 

 Từ 25 tuổi đến dưới 30 tuổi  117 48.30 

 Từ 30 tuổi đến 45 tuổi  31 12.80 

 Trên 45 tuổi  8 3.30 

 Tổng cộng  242 100.00 

 Thu nhập  

 Dưới 10 triệu đồng  91 37.60 

 Từ 10 - 20 triệu đồng  105 43.40 

 Trên 20 triệu đồng  46 19.00 

 Tổng cộng  242 100.00 

 Trình độ  

 Trung cấp  57 23.60 

 Cao đẳng  95 39.90 

 Đại học  75 30.90 

 Sau đại học  7 2.80 

 Khác  8 2.80 

 Tổng cộng  242 100.00 

 Tình trạng hôn nhân  
 Độc thân  136 56.60 

 Đã lập gia đình  103 42.50 
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Chỉ tiêu  Số lượng Tỷ trọng 

 Khác  3 1.30 

 Tổng cộng  242 100.00 

 Quê quán  

 Miền Bắc  32 13.20 

 Miền Trung  73 30.20 

 Miền Nam  137 56.60 

 Tổng cộng  242 100.00 

 Vị trí công tác  

 Nhân viên  197 81.40 

 Tổ trưởng/Tổ phó  22 9.10 

 Trưởng/Phó trưởng phòng  17 7.00 

 Giám đốc/Phó Giám đốc  6 2.50 

 Tổng cộng  242 100.00 

 Loại hình doanh nghiệp  

 DN tư nhân trong nước  168 69.40 

 DN nước ngoài  19 7.80 

 DN cổ phần (Có vốn Nhà nước   15 6.20 

 DN Nhà nước  17 7.00 

 DN hành chính sự nghiệp  17 7.00 

 Các tổ chức Đoàn thể hoặc phi tài chính  4 1.60 

 Khác  2 1.00 

 Tổng cộng  242 100.00 

 Lĩnh vực kinh doanh  

 Doanh nghiệp nông nghiệp  7 2.90 

 Doanh nghiệp sản xuất  83 34.30 

 Doanh nghiệp thương mại dịch vụ  152 62.80 

 Tổng cộng  242 100.00 

Nguồn: Kết quả xử lý số liệu trên SPSS 

Quan sát trong mô hình nghiên cứu (Bảng 2; 3; 4 và 5  như sau: Kết quả cho thấy mức độ 

đánh giá của trình dược viên đa số ở mức trên hài lòng (> 3 điểm) cho thấy đa số trình dược viên 

đồng ý về hạnh phúc nơi làm việc, chia sẻ kiến thức tác động đến tính sáng tạo và hiệu quả làm 

việc của trình dược viên trong các công ty dược tại TP. HCM. 

Bảng 2 

Hạnh phúc nơi làm việc 

Mã hóa Hạnh phúc nơi làm việc 
Trung 

bình 

Độ lệch 

chuẩn 

HPLV1 Tôi tìm thấy niềm vui nơi làm việc mỗi ngày 4.32 0.579 

HPLV2 Tôi yêu thích công việc tôi đang làm 4.02 0.765 

HPLV3 Tôi được lãnh đạo đánh giá cao trong công việc 4.20 0.660 

HPLV4 Tôi được tổ chức ghi nhận nh ng đóng góp cá nhân trong công việc 4.13 0.802 
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Mã hóa Hạnh phúc nơi làm việc 
Trung 

bình 

Độ lệch 

chuẩn 

HPLV5 Đồng nghiệp trong tổ chức luôn hỗ trợ tôi trong công việc 4.17 0.708 

HPLV6 Tôi hãnh diện và tự hào về công ty của tôi 4.14 0.744 

HPLV7 Tôi thỏa mãn với công việc của tôi 4.07 0.802 

HPLV8 Tôi thỏa mãn với mức thu nhập của tôi ở công ty 4.16 0.759 

Nguồn: Tác giả tổng hợp từ kết quả khảo sát, 2023 

Bảng 3  

Sáng tạo trong công việc 

Mã hóa Sáng tạo trong công việc 
Trung 

bình 

Độ lệch 

chuẩn 

STCV1 Tổ chức luôn khuyến khích tôi sáng tạo trong công việc 4.18 0.746 

STCV2 
Tổ chức sẵn sàng chấp nhận mạo hiểm trong phạm vi cho phép 

nhằm giúp tôi có cơ hội sáng tạo trong công việc 
4.26 0.690 

STCV3 
Nhờ nh ng sáng tạo trong công việc mà tôi hoàn thành công việc 

hiệu quả hơn và được lãnh đạo ghi nhận 
4.19 0.744 

STCV4 Nh ng sáng tạo trong công việc của tôi luôn được tổ chức ghi nhận 4.26 0.707 

STCV5 
Tôi luôn nghĩ nh ng giải pháp mới để thực hiện công việc được  

tốt hơn 
4.22 0.729 

STCV6 Toàn thể chúng tôi luôn có thói quen sáng tạo trong công việc 4.13 0.756 

Nguồn: Tác giả tổng hợp từ kết quả khảo sát, 2023 

Bảng 4  

Chia sẻ kiến thức 

Mã hóa Chia sẻ kiến thức 
Trung 

bình 

Độ lệch 

chuẩn 

CSKT1 Chia sẻ kiến thức với nh ng người khác trong tổ chức là có giá trị 3.74 0.735 

CSKT2 Chia sẻ kiến thức với nh ng người khác trong tổ chức là có lợi 3.65 0.802 

CSKT3 Tổ chức ủng hộ việc chia sẻ kiến thức 3.89 0.717 

CSKT4 
Nh ng kiến thức trong tổ chức nằm trong cơ sở d  liệu và được 

chia sẻ một cách hiệu quả 
3.8 0.776 

CSKT5 Thật dễ dàng để tìm được người có kiến thức mà tôi cần 3.83 0.773 

CSKT6 
Có nhiều cách hợp lệ để chia sẻ kiến thức gi a các phòng ban  

khác nhau. 
3.84 0.748 

CSKT7 Chia sẻ kiến thức là một trong nh ng văn hóa của tổ chức tôi 3.69 0.788 

Nguồn: Tác giả tổng hợp từ kết quả khảo sát, 2023 
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Bảng 5  

Hiệu quả làm việc 

Mã hóa Hiệu quả làm việc Trung bình 
Độ lệch 

chuẩn 

HQLV1 Tôi luôn kiên trì, nỗ lực hoàn thành nhiệm vụ được giao 4.06 0.845 

HQLV2 
Tôi luôn tuân thủ nh ng quy tắc và kỷ luật trong công 

việc và của tổ chức 
4.07 0.851 

HQLV3 
Tôi luôn tiếp thu nh ng lời phản hồi để cải thiện hiệu 

suất công việc 
4.19 0.835 

HQLV4 Kết quả công việc của tôi được cấp trên đánh giá cao 3.99 0.869 

HQLV5 
Tôi sử dụng hiệu quả các nguồn lực để hoàn thành công 

việc được giao. 
4.09 0.813 

HQLV6 Kết quả công việc của tôi được đồng nghiệp ghi nhận 4 0.900 

HQLV7 Tôi luôn hoàn thành công việc đúng tiến độ 4.08 0.879 

HQLV8 Công việc của tôi luôn đạt chất lượng tốt 3.99 0.942 

4.2. Kiểm định độ tin cậy thang đo 

 
Hình 2. Mô hình nghiên cứu SEM trên SmartPLS 

Nguô n: Tác giả trích xuất từ Smart PLS 

Các yếu tố độc lập gồm 03 yếu tố sau: Hạnh phúc nơi làm việc và chia s  kiến thức. Yếu tố 

làm trung gian đó chính là sáng tạo trong công việc và yếu tố phụ thuộc là Hiệu quả làm việc. Qua 

việc đánh giá và đo lường SEM thực hiện trên SmartPLS (Vu & Nguyen, 2023  giúp xác định được 

các yếu tố có mối quan hệ với nhau trong mô hình hay không làm cơ sở đề xuất hàm ý quản trị giúp 

tăng tính sáng tạo và hiệu quả làm việc của trình dược viên trong các công ty dược tại TP. HCM. 
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4.2.1. Đánh giá mức độ chính xác của từng yếu tố 

Kết quả sau khi loại 03 BQS CSKT7, HPLV6 và STCV6 được thể hiện ở mô hình dưới: 

 
Hình 3. Mô hình nghiên cứu SEM sau khi loại biến trên SmartPLS 

Nguô n: Tác giả trích xuất từ Smart PLS 

Kết quả phân tích sau khi loại biến CSKT7, HPLV6 và STCV6 ở bảng dưới cho thấy hệ 

số tải λ của các BQS (chỉ báo  đều > ngưỡng 0.7 (Vu & Nguyen, 2023).  

4.2.2. Đánh giá mức độ tin cậy nhất quán nội bộ 

Bảng 6 

Độ tin cậy tổng hợp và tổng phương sai 

Biến quan sát Cronbach’s Alpha rho_A Composite Reliability 
Average Variance 

Extracted (AVE) 

CSKT 0.880 0.888 0.909 0.626 

HPLV 0.904 0.917 0.924 0.634 

HQLV 0.902 0.907 0.921 0.594 

STCV 0.889 0.892 0.919 0.694 

Nguô n: Tác giả trích xuất từ Smart PLS 

Kết quả Bảng 6 cho thấy CR của các biến đều > 0.7 cho thấy mô hình đạt được tính nhất quán. 

4.2.3. Đánh giá mức độ chính xác về sự phân biệt 

Bảng 7 

Bảng chỉ số HTMT 

Biến quan sát CSKT HPLV HQLV STCV 

CSKT     

HPLV 0.331    

HQLV 0.454 0.330   

STCV 0.515 0.360 0.418  

Nguô n: Tác giả trích xuất từ Smart PLS 
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Kết quả cho thấy các yếu tố có HTMTij < 0.9 cho thấy mô hình có sự chính xác về giá trị 

phân biệt. 

4.3. Đánh giá mô hình cấu trúc 

4.3.1. Đánh giá hiện tượng đa cộng tuyến 

Bảng 8 cho thấy VIF < 2 cho thấy mô hình không xảy ra đa cộng tuyến. 

Bảng 8 

Bảng hệ số phóng đại phương sai VIF 

Biến quan sát 
VIF 

HQLV STCV 

CSKT 1.310 1.092 

HPLV 1.153 1.092 

HQLV   

STCV 1.347  

Nguô n: Tác giả trích xuất từ Smart PLS 

4.3.2. Đánh giá mức ý nghĩa thống kê và độ lớn của hệ số hồi quy 

Bảng 9 

Kết quả kiểm định mô hình 

Mối quan hệ trong 

mô hình SEM 

Mẫu  

gốc (O) 

Mẫu trung  

bình (M) 

Độ lệch chuẩn 

 (STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 
P Values 

CSKT -> HQLV 0.269 0.274 0.058 4.667 0.000 

CSKT -> STCV 0.403 0.403 0.047 8.563 0.000 

HPLV -> HQLV 0.161 0.163 0.075 2.135 0.033 

HPLV -> STCV 0.214 0.216 0.053 4.013 0.000 

STCV -> HQLV 0.204 0.206 0.075 2.715 0.007 

Nguô n: Tác giả trích xuất từ Smart PLS 

Từ Bảng 9 cho thấy giá trị P-value < 0.5 cho thấy các yếu tố có ý nghĩa về mặt thống kê 

và các yếu tố trong mô hình có mối quan hệ với nhau. 

4.3.3. Đo lường và đánh giá các hệ số R2, f2 

Bảng 10  

Hệ số R
2
 và hệ số R

2
 điều chỉnh 

Biến quan sát R
2
 R

2
 điều chỉnh 

HQLV 0.237 0.228 

STCV 0.258 0.251 

Trong mô hình SEM có 02 mối quan hệ chính gồm các yếu tố tác động đến HQLV và 

STCV. Cụ thể có 03 yếu tố gồm CSKT, HPLV và STCV ảnh hưởng đến HQLV với hệ số R
2
 

điều chỉnh là 0.228, nghĩa là 03 yếu tố này giải thích được 22.8% sự biến thiên của HQLV. 

Tương tự, STCV được giải thích được 25.1%. 
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Bảng 11 

Biến quan sát HQLV(f
2
) Mức độ giải thích STCV(f

2
) Mức độ giải thích 

CSKT 0.072 
Mức độ giải thích thấp 

0.200 
Mức độ giải thích  

trung bình 

HPLV 0.030 Mức độ giải thích thấp 0.056 Mức độ giải thích thấp 

STCV 0.040 Mức độ giải thích thấp   

Nguô n: Tác giả trích xuất từ Smart PLS 

Theo kết quả bảng trên có thể nhận thấy mức độ ảnh hưởng của các yếu tố đến HQLV và 

SCTV. Cụ thể trong 03 yếu tố tác động đến HQL V đều có hệ số F
2
 mức độ giải thích thấp, trong 

03 yếu tố đó thì yếu tố CSKT có mức độ ảnh hưởng mạnh nhất đến HQLV. Tương tự, CSKT có 

mức độ ảnh hưởng mạnh nhất đến STCV. 

4.4. Kiểm định giả thuyết nghiên cứu 

Kết quả với Bootstrap N = 1,000 và P-value đều < 0.05 cho thấy các giả thuyết trong mô 

hình đều có ý nghĩa về mặt thống kê, và các hệ số hồi quy trong mô hình đều mang dấu (+) cho 

thấy các yếu tố ảnh hưởng cùng chiều đến STCV & hiệu quả làm việc của trình dược viên. 

 

Hình 4. Kiểm định mô hình cấu trúc tuyến tính SEM 

Bảng 12 

Tổng hợp kết quả kiểm định các giả thuyết nghiên cứu 

Giả thuyết Mối quan hệ Mức ý nghĩa Kết luận 

H1: Hạnh phúc làm việc ảnh hưởng tích cực 

đến STCV của các trình dược viên trong các 

công ty dược tại TP. HCM 

HPLV -> STCV 0.000 
Chấp nhận  

giả thuyết 

H2: Hạnh phúc làm việc ảnh hưởng tích cực 

đến hiệu quả công việc của các trình dược 

viên trong các công ty dược tại TP. HCM 

HPLV -> HQLV 0.033 
Chấp nhận  

giả thuyết 
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Giả thuyết Mối quan hệ Mức ý nghĩa Kết luận 

H3: Chia sẽ kiến thức ảnh hưởng tích cực đến 

STCV của các trình dược viên trong các công 

ty dược tại TP. HCM 
CSKT -> STCV 0.000 

Chấp nhận  

giả thuyết 

H4: Chia sẽ kiến thức ảnh hưởng tích cực đến 

hiệu quả làm việc của các trình dược viên 

trong các công ty dược tại TP. HCM  
CSKT -> HQLV 0.000 

Chấp nhận  

giả thuyết 

H5: STCV ảnh hưởng tích cực đến hiệu quả 

công việc của các trình dược viên trong các 

công ty dược tại TP. HCM 
STCV -> HQLV 0.007 

Chấp nhận  

giả thuyết 

Nguô n: Tác giả trích xuất từ Smart PLS và tổng hợp kết quả nghiên cứu 

Kết quả cho thấy chấp nhận cả 05 giả thuyết trong mô hình nghiên cứu và d  liệu trong 

nghiên cứu là phù hợp. 

Bảng 13 

Kết quả Bootstrap cho các mối quan hệ gián tiếp 

Mối quan hệ trong  

mô hình SEM 

Mẫu gốc 

(O) 

Mẫu trung 

 bình (M) 

Độ lệch chuẩn 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

HPLV -> STCV -> HQLV 0.044 0.045 0.021 2.085 0.037 

CSKT -> STCV -> HQLV 0.082 0.083 0.031 2.655 0.008 

Nguô n: Tác giả trích xuất từ Smart PLS 

Kết quả Bootstrap cho hai mối quan hệ gián tiếp ở bảng trên đều cho giá trị P-value đều  

< 0.05. Nghĩa là hạnh phúc làm việc và chia s  kiến thức đều tác động gián tiếp đến hiệu quả làm 

việc thông qua sự sáng tạo trong công việc làm trung gian. Đây là một cơ sở quan trọng để cho 

thấy ngoài tác động gián tiếp của 02 yếu tố này lên hiệu quả làm việc mà còn thể hiện tác động 

gián tiếp qua yếu tố trung gian sáng tạo trong công việc lên hiệu quả làm việc. 

4.5. Thảo luận kết quản nghiên cứu 

Đối với giả thuyết H3: CSKT ảnh hưởng cùng chiều (+  đến STCV của trình dược viên. 

Biến này có mức ý nghĩa P value = 0.000 (< 0.05 , có nghĩa biến về CSKT ảnh hưởng đến STCV 

của trình dược viên có ý nghĩa thống kê trong mô hình này với độ tin cậy là 95%. Hệ số tương 

quan gi a CSKT và STCV của trình dược viên ở mức β = 0.403. Do đó giả thuyết CSKT ảnh 

hưởng cùng chiều đến sự STCV của trình dược viên được chứng minh là phù hợp. Kết quả của 

nghiên cứu này phù hợp với nghiên cứu của Baskoro (2021) về  Giá trị công việc, CSKT và hiệu 

suất sáng tạo gi a các nhân viên xây dựng ở Jakarta”, nghiên cứu của Ren và cộng sự (2021) về 

 Tác động của giá trị công việc và CSKT đến hiệu suất sáng tạo”, nghiên cứu của Lee (2018) về 

 Ảnh hưởng của việc CSKT đối với sự sáng tạo của cá nhân trong các cơ sở giáo dục đại học: 

Quan điểm về kỹ thuật - xã hội” và Yuan (2015  về  Người Hạnh phúc hơn, người trở nên sáng 

tạo hơn: Điều tra về nh ng cảm xúc tích cực truyền cảm hứng từ cả hạnh phúc chủ quan và sự 

hài lòng trong công việc”.  

Đối với giả thuyết H4: CSKT ảnh hưởng cùng chiều (+  đến Hiệu quả trong công việc 

của trình dược viên. Biến này có mức ý nghĩa P value = 0.000 (< 0.05 , có nghĩa biến về CSKT 

ảnh hưởng đến Hiệu quả trong công việc của trình dược viên có ý nghĩa thống kê trong mô hình 

này với độ tin cậy là 95%. Hệ số tương quan gi a CSKT và Hiệu quả trong công việc của trình 

dược viên ở mức β = 0.269. Do đó giả thuyết CSKT ảnh hưởng cùng chiều đến Hiệu quả trong 
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công việc của trình dược viên được chứng minh là phù hợp. Kết quả của nghiên cứu này phù hợp 

với nghiên cứu của Baskoro (2021) về  Giá trị công việc, CSKT và hiệu suất sáng tạo gi a các 

nhân viên xây dựng ở Jakarta”; Ren và cộng sự (2021) về  Tác động của giá trị công việc và 

CSKT đến hiệu suất sáng tạo”; Bataineh (2019  về  Tác động của cân bằng gi a Công việc và 

Cuộc sống, Hạnh phúc tại nơi làm việc, đến Hiệu suất của nhân viên” và Kim và Yun (2015  về 

 Ảnh hưởng của việc CSKT của đồng nghiệp đối với hiệu suất và các điều kiện ranh giới của nó: 

Quan điểm tương tác”.  

Đối với giả thuyết H1: Hạnh phúc nơi làm việc ảnh hưởng cùng chiều (+  đến STCV của 

trình dược viên. Biến này có mức ý nghĩa P value = 0.000 (< 0.05 , có nghĩa biến về Hạnh phúc 

nơi làm việc ảnh hưởng đến STCV của trình dược viên có ý nghĩa thống kê trong mô hình này 

với độ tin cậy là 95%. Hệ số tương quan gi a Hạnh phúc nơi làm việc và STCV của trình dược 

viên ở mức β = 0.214. Do đó giả thuyết Hạnh phúc nơi làm việc ảnh hưởng cùng chiều đến 

STCV của trình dược viên được chứng minh là phù hợp. Kết quả của nghiên cứu này phù hợp 

với nghiên cứu của Bangun và cộng sự (2021) về  Vai trò của Hạnh phúc: Thái độ đối với Công 

nghệ kỹ thuật số và Hiệu suất Công việc gi a các Giảng viên”, nghiên cứu của Rosdaniati và 

Muafi (2021) về  Ảnh hưởng của hạnh phúc tại nơi làm việc và hành vi làm việc sáng tạo đối 

với sự hài lòng trong công việc qua trung gian là nh ng người gắn kết với công việc”, nghiên 

cứu của Lee (2018) về  Ảnh hưởng của việc CSKT đối với sự sáng tạo của cá nhân trong các cơ 

sở giáo dục đại học: Quan điểm về kỹ thuật - xã hội”, nghiên cứu của Kamel, Martins, Pessanha, 

và Andrade (2017) về  Sáng tạo và đổi mới để quản lý hạnh phúc doanh nghiệp” và nghiên cứu 

của Yuan (2015) về  Người Hạnh phúc hơn, người trở nên sáng tạo hơn: Điều tra về nh ng cảm 

xúc tích cực truyền cảm hứng từ cả hạnh phúc chủ quan và sự hài lòng trong công việc”.  

Đối với giả thuyết H5: STCV ảnh hưởng cùng chiều (+  đến Hiệu quả trong công việc 

của trình dược viên. Biến này có mức ý nghĩa P value = 0.000 (< 0.05 , có nghĩa biến về STCV 

ảnh hưởng đến Hiệu quả trong công việc của trình dược viên có ý nghĩa thống kê trong mô hình 

này với độ tin cậy là 95%. Hệ số tương quan gi a STCV ảnh hưởng đến Hiệu quả trong công 

việc của trình dược viên ở mức β = 0.204. Do đó giả thuyết STCV ảnh hưởng cùng chiều đến 

Hiệu quả trong công việc của trình dược viên được chứng minh là phù hợp. Kết quả của nghiên 

cứu này phù hợp với nghiên cứu của Baskoro (2021) về  Giá trị công việc, CSKT và hiệu suất 

sáng tạo gi a các nhân viên xây dựng ở Jakarta”, nghiên cứu của Kim và Yun (2015) về  Ảnh 

hưởng của việc CSKT của đồng nghiệp đối với hiệu suất và các điều kiện ranh giới của nó: Quan 

điểm tương tác” và nghiên cứu của Yuan (2015) về  Người Hạnh phúc hơn, người trở nên sáng 

tạo hơn: Điều tra về nh ng cảm xúc tích cực truyền cảm hứng từ cả hạnh phúc chủ quan và sự 

hài lòng trong công việc”.  

Đối với giả thuyết H2: Hạnh phúc nơi làm việc ảnh hưởng cùng chiều (+  đến Hiệu quả 

trong công việc của trình dược viên. Biến này có mức ý nghĩa P value = 0.000 (< 0.05 , có nghĩa 

biến về Hạnh phúc nơi làm việc ảnh hưởng đến Hiệu quả trong công việc của trình dược viên có 

ý nghĩa thống kê trong mô hình này với độ tin cậy là 95%. Hệ số tương quan gi a hạnh phúc nơi 

làm việc ảnh hưởng đến Hiệu quả trong công việc của trình dược viên ở mức β = 0.161. Do đó, 

giả thuyết Hạnh phúc nơi làm việc ảnh hưởng cùng chiều đến Hiệu quả trong công việc của trình 

dược viên được chứng minh là phù hợp. Kết quả của nghiên cứu này phù hợp với nghiên cứu của 

Bangun và cộng sự (2021) về  Vai trò của Hạnh phúc: Thái độ đối với Công nghệ kỹ thuật số và 

Hiệu suất Công việc gi a các Giảng viên”, nghiên cứu của Rosdaniati và Muafi (2021) về  Ảnh 

hưởng của hạnh phúc tại nơi làm việc và hành vi làm việc sáng tạo đối với sự hài lòng trong 

công việc qua trung gian là nh ng người gắn kết với công việc”, nghiên cứu của Bataineh (2019) 

về  Tác động của cân bằng gi a Công việc và Cuộc sống, Hạnh phúc tại nơi làm việc, đến Hiệu 

suất của nhân viên”, nghiên cứu của Vallina, Alegre, và Guerrero (2018) về  Hạnh phúc tại nơi 
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làm việc trong bối cảnh tri thức chuyên sâu: Mở đầu chương trình nghiên cứu” và nghiên cứu 

của Yuan (2015) về  Người Hạnh phúc hơn, người trở nên sáng tạo hơn: Điều tra về nh ng cảm 

xúc tích cực truyền cảm hứng từ cả hạnh phúc chủ quan và sự hài lòng trong công việc”. 

5. Kết luận và hàm ý quản trị  

5.1. Kết luận 

Để phân tích và xử lý d  liệu bài luận văn tác giả sử dụng phương pháp nghiên cứu định 

tính kết hợp định lượng. Trong đó, định tính thông qua bước lược khảo nghiên cứu liên quan, thảo 

luận nhóm với chuyên gia. Nghiên cứu định lượng thực hiện qua bước khảo sát, thu thập d  liệu 

và xử lý trên phần mềm SmartPLS qua các bước: Mô tả mẫu, kiểm định độ tin cậy, phân tích 

nhân tố về tính nhất quán và phân biệt, phân tích Bootstrapping & SEM với cỡ mẫu N = 242 trình 

dược viên. Kết quả cho thấy mức độ ảnh hưởng của các yếu tố trong mô hình nghiên cứu theo thứ 

tự sau: Chia sẻ kiến thức ảnh hưởng mạnh nhất đến STCV và ảnh hưởng cùng chiều (Hệ số Beta 

là 0.403 ; Chia sẻ kiến thức ảnh hưởng mạnh thứ hai đến Hiệu quả làm việc và ảnh hưởng cùng 

chiều (Hệ số Beta là 0.269 ; Hạnh phúc nơi làm việc ảnh hưởng mạnh thứ ba đến STCV và ảnh 

hưởng cùng chiều (Hệ số Beta là 0.214 ; STCV ảnh hưởng mạnh thứ tư đến Hiệu quả làm việc và 

ảnh hưởng cùng chiều (Hệ số Beta là 0.204  và cuối cùng là Hạnh phúc nơi làm việc ảnh hưởng 

mạnh thứ năm đến Hiệu quả làm việc và ảnh hưởng cùng chiều (Hệ số Beta là 0.161 . Ý nghĩa 

khoa học giúp làm phong phú và đa dạng thêm cơ sở lý thuyết, các khái niệm về Hạnh phúc nơi 

làm việc, chia sẻ kiến thức tác động đến tính sáng tạo và hiệu quả làm việc của nhân viên trong 

doanh nghiệp. Ý nghĩa thực tiễn giúp các lãnh đạo, nhà quản lý các công ty dược tại TP. HCM 

nhận diện yếu tố hạnh phúc nơi làm việc, chia sẻ kiến thức tác động đến tính sáng tạo và hiệu quả 

làm việc. Dựa vào kết quả nghiên cứu luận văn đề xuất một số hàm ý quản trị làm tài liệu tham 

khảo cho các công ty dược tại TP. HCM xây dựng môi trường làm việc hạnh phúc, cùng nhau 

chia sẻ kiến thức tạo nên đội ngũ nhân viên làm việc sáng tạo và hiệu quả nhằm phát triển bền 

v ng trong hoạt động kinh doanh của các công ty dược tại TP. HCM trong tương lai. 

5.2. Hàm ý quản trị 

Về hạnh phúc nơi làm việc: Thực hiện phân công, bố trí công việc cho các trình dược 

viên làm việc tại các công ty dược trên địa bàn TP. HCM một cách chính xác, phù hợp với sở 

thích cá nhân, cũng như phù hợp trình độ, năng lực của từng trình dược viên, để trình dược viên 

cảm thấy yêu thích công việc, tìm thấy niềm vui trong công việc và phát huy tính STCV s  giúp 

các công ty dược tại TP. HCM nâng cao hiệu quả làm việc. Khi trình dược viên yêu thích công 

việc thì làm việc s  có đam mê và làm việc từ cái tâm, nên chất lượng và hiệu quả làm việc s  

tăng cao, trình dược viên yêu thích công việc đang làm.  

Về chia sẻ kiến thức: Vấn đề chia sẻ kiến thức thời gian gần đây đã được nhiều doanh 

nghiệp tại Việt Nam nói chung và các công ty dược tại TP. HCM nói riêng quan tâm. Việc chia 

sẻ kiến thức s  giúp cho đồng nghiệp, các trình dược viên với nhau trong các công ty dược tại 

TP. HCM có cơ hội học hỏi, trao đổi kiến thức góp phần gia tăng sự STCV và nâng cao hiệu quả 

làm việc của trình dược viên các công ty dược tại TP. HCM.  

Về STCV: Lãnh đạo các công ty dược tại TP. HCM cần khuyến khích trình dược viên 

trong công ty STCV, khuyến khích trình dược viên chia sẻ kiến thức lẫn nhau trong công việc 

góp phần nâng cao hiệu quả làm việc của nhân viên. Bên cạnh đó, lãnh đạo các công ty dược tại 

TP. HCM cũng cần chấp nhận một phần rủi ro để trình dược viên được thoải mái STCV ở một 

mức độ nhất định nhằm cải tiến công việc, nâng cao hiệu quả làm việc cho các trình dược viên 

của các công ty dược tại TP. HCM.  
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5.3. Hạn chế nghiên cứu 

Mặc dù đã cố gắng hoàn thiện một cách tốt nhất nh ng vẫn còn một số hạn chế mà các 

tác giả nghiên cứu về sau có thể hoàn thiện để khắc phục nh ng hạn chế mà luận văn tác giả gặp 

phải như: 

Đa số khảo sát trình dược viên làm việc tại các công ty dược nên tính đại diện chỉ phù 

hợp với trình dược viên làm việc tại các công ty dược, không có tính đại diện cao. 

Mẫu chọn theo phương pháp thuận tiện phi xác suất nên tính đại diện chưa được cao vì 

tập trung vào một khoảng thời gian cụ thể, chưa thể đánh giá được sự thay đổi đổi về hạnh phúc 

nơi làm việc, chia sẻ kiến thức tác động đến tính sáng tạo và hiệu quả làm việc của trình dược 

viên trong các công ty dược tại TP. HCM. 
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