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TÓM T�T:  

Vốn xã hội, sáng nghiệp công ty và năng lực 

cá nhân của doanh nhân là ba ñặc trưng quan 

trọng trong hoạt ñộng của hầu hết các DNVVN. 

Mặc dù ñã có nhiều nghiên cứu về chủ ñề 

DNVVN, lược khảo lý thuyết cho thấy nhiều vấn 

ñề liên quan ñến ba khái niệm này chưa ñược 

nghiên cứu thấu ñáo, ñặc biệt là quá trình các 

doanh nhân sử dụng năng lực cá nhân của mình 

ñể tạo dựng năng lực cạnh tranh cho DN thông 

qua việc phát triển vốn xã hội và tinh thần sáng 

nghiệp của công ty. Nghiên cứu này dựa vào cách 

tiếp cận suy diễn (deductive approach) ñể ñề xuất 

một mô hình lý thuyết về mối quan hệ giữa ba yếu 

tố này. Kết quả sẽ tạo tiền ñề cho các nghiên cứu 

thực nghiệm tiếp theo. 

T� khóa: Vốn xã hội, ñịnh hướng sáng nghiệp, sáng nghiệp công ty, năng lực doanh nhân, DNVVN. 

GIỚI THIỆU 

Doanh nghiệp vừa và nhỏ (DNVVN) có vai trò 
quan trọng trong nền kinh tế của nhiều quốc gia 
trên thế giới (Van Praag &Versloot, 2007). Do 
hạn chế nguồn lực, DNVVN2 thường không có 
chiến lược tường minh mà chỉ tập trung vào các 
niches hoặc thể hiện qua phong thái cạnh tranh 
của cá nhân nghiệp chủ (Deros, Yusof, & Salleh, 
2006). Tuy nhiên, với cấu trúc mềm dẻo, gần 
khách hàng, quán tính nhỏ, DNVVN có khả năng 
học tập nhanh, tự làm mới nguồn lực và qua ñó, 
rời bỏ quá trình và ñầu ra cũ ñể thích ứng với các 
biến ñộng của môi trường (Covin & Slevin, 
1989; Covin & Miles, 1999) – quá trình này 
chính là sáng nghiệp công ty. Hạn chế nguồn lực 
của DNVVN cũng có thể ñược khắc phục bằng 
tiếp cận nguồn lực ngoài công ty với chi phí thấp, 
chất lượng cao qua các mạng quan hệ. Vốn xã 
hội của DN có thể ñược gầy dựng từ quan hệ của 

                                                           
2 Hai tiêu chí phổ biến ñể xếp loại DNVVN là vốn và nhân lực. Ở Việt 
Nam, DNVVN là tổ chức kinh doanh ñộc lập, có vốn <20 tỉ và số nhân 
viên từ 10..300 người.  

cá nhân nghiệp chủ với gia ñình, thân tộc, các tổ 
chức chính phủ, viện – trường và các DN khác. 
Sau cùng, doanh nhân – người chủ sở hữu và trực 
tiếp ñiều hành DNVVN với năng lực, phẩm chất 
cá nhân là nhân tố trong thu thập, tạo dựng nguồn 
lực và văn hóa cho DNVVN; trong ñó khái niệm 
sáng nghiệp công ty và vốn xã hội ñược cho là 
ñịnh tố quan trọng của thành quả khi môi trường 
là ñộng và bất ñịnh. Với cơ sở như vậy, vấn ñề cơ 
bản ñược ñặt ra là năng lực doanh nhân, sáng 
nghiệp công ty và vốn xã hội tác ñộng ñến thành 
quả DNVVN như thế nào? Hơn nữa, với quan 
niệm năng lực doanh nhân là yếu tố tiền ñề xuất 
phát, câu hỏi tiếp theo là những năng lực cụ thể 
nào của doanh nhân sẽ ñóng vai trò then chốt 
trong việc phát triển vốn xã hội và những năng 
lực nào giúp phát triển tính sáng nghiệp của 
DNVVN. ðể trả lời bước ñầu các vấn ñề trên, 
cách tiếp cận suy diễn ñược sử dụng và trình bày 
ở ñây theo trình tự sau:  (1) tổng lược lý thuyết 
bằng cách thu thập các bài nghiên cứu  dạng lý 
thuyết về ba khái niệm chính, phân tích nội dung 
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ñể làm rõ nội hàm, mối quan hệ cơ bản giữa 
chúng cùng các khái niệm liên quan; (2) thu thập 
các bài nghiên cứu thực nghiệm có liên quan ñể 
thực hiện phân tích; sau cùng, (3) dựa vào kết 
quả phân tích này, nhận ra khoảng trống lý thuyết 
có ý nghĩa ñể ñề xuất mô hình và giả thuyết 
nghiên cứu.  

NĂNG LỰC DOANH NHÂN, VỐN XÃ HỘI 
VÀ SÁNG NGHIỆP CÔNG TY 

Doanh nhân và năng lực doanh nhân 
(entrepreneur & entrepreneurial 
competencies) 

Có nhiều quan ñiểm về doanh nhân, trong ñó, 
Wennekers & Thurik (1999) cho rằng, ở một 
công ty, doanh nhân Schumpeter  là người có thể 
khai sinh một hoạt ñộng kinh doanh mới hay một 
công ty mới; nghiệp chủ  là người làm chủ và  
ñiều hành, dưới dạng các nhượng quyền, chủ cửa 
hiệu hay các nghề chuyên biệt. Cả hai loại doanh 
nhân này hiện diện phổ biến ở doanh nghiệp nhỏ 
(DNN), họ chấp nhận rủi ro về danh tiếng, thời 
gian và công việc của mình ñể ñạt mục tiêu, thỏa 
mãn khát vọng cá nhân. Tiếp cận doanh nhân ñể 
giải thích hiện tượng sáng nghiệp hay thành quả 
kinh doanh có ba hướng:  

Tiếp cận vốn nhân lực tập trung vào các nhân 
tố tĩnh như học vấn, kinh nghiệm, chuyên môn, 
xuất thân.... Các biến này chưa mô tả ñặc hết 
trưng doanh nhân cũng như giải thích quá trình, 
thành quả sáng nghiệp  (Mitchelmore & Rowley, 
2010; Rauch & Frese, 2000).  

Tiếp cận tính cách có cơ sở tâm lý học vững 
chắc khi sử dụng các yếu tố tâm lý như cảm xúc, 
nhận thức, ñộng cơ, nhân cách như các tiền tố 
cho hành vi sáng nghiệp. Các tính cách sáng 
nghiệp ñiển hình là: nhu cầu thành ñạt, nội thuộc, 
chấp nhận sự mơ hồ, chấp nhận rủi ro, ñổi mới. 
Tuy nhiên, tính cách chỉ có thể giúp nhận dạng 
các ñặc trưng của doanh nhân như một tín hiệu 
cần (nhưng chưa ñủ) cho hành ñộng hoặc thành 
công sáng nghiệp hơn là giải thích vai trò của 
doanh nhân trong doanh nghiệp như phê phán 
của Gartner (1985, dẫn theo Rauch & Frese, 
2000).  

Tiếp cận năng lực doanh nhân bao hàm cả hai 
tiếp cận trước và tích hợp thêm hành vi. Bird 
(1995, dẫn theo Mitchelmore & Rowley(2010) 
ñịnh nghĩa năng lực doanh nhân bao gồm các ñặc 

trưng như tri thức chuyên ngành, ñộng cơ, cá 
tính, tự hình dung, vai trò xã hội, kỹ năng dẫn 
ñến sự hình thành, tồn tại và tăng trưởng tổ chức 
hay hoạt ñộng kinh doanh. Theo tổng lược của 
Mitchelmore & Rowley (2010), có 03 nhóm năng 
lực tổng quát ñược các nghiên cứu trước ñề cập: 
cá tính/ñộng cơ; tri thức/kinh nghiệm; kỹ 
năng/khả năng thể hiện trong 41 loại năng lực 
doanh nhân. Do tính toàn diện, có thể quan sát 
ñược, tiếp cận năng lực doanh nhân ñược là 
hướng trọng tâm của nghiên cứu này.    

2.2. Sáng nghiệp công ty (corporate 
entrepreneurship/ entrepreneurial 
orientation) 

Có nhiều ñịnh nghĩa sáng nghiệp công ty, thậm 
chí với những thuật ngữ khác nhau, phổ biến nhất 
là corporate entrepreneurship của Covin & Slevin 
(1991) và entrepreneurial orientation (Lumpkin 
& Dess, 1996). 

2.2.1. Mô hình sáng nghiệp công ty  của Covin 

& Slevin (1991)  

Theo Covin & Slevin (1991), sáng nghiệp là 
một dạng phong thái (posture) chiến lược, thể 
hiện bằng sự chủ ñộng tìm cơ hội, quyết liệt cạnh 
tranh dựa trên ñổi mới sản phẩm trong khi sẵn 
sàng chấp nhận rủi ro.  Tổ chức có tính sáng 
nghiệp khi khuôn mẫu phong cách ñó chiếm ưu 
thế khắp các cấp ñộ trong công ty, trở thành 
phong thái phản ánh triết lý chiến lược chung của 
lãnh ñạo. Từ ñó, Covin & Slevin (1991) giới 
thiệu mô hình sáng nghiệp công ty trên cơ sở  
hành vi với các ñặc ñiểm: (1) biến phụ thuộc cuối 
là thành quả, (2) các biến ñược ñịnh nghĩa rõ 
ràng, (3) bao gồm các biến môi trường, tổ chức 
và cá nhân, (4) bao gồm các hiệu ứng trực tiếp và 
ñiều tiết như sau:  

Phong thái sáng nghiệp phản ánh 03 loại hành 
vi của tổ chức: (1) chấp nhận rủi ro của nhà quản 
trị cấp cao với quyết ñịnh ñầu tư và hành ñộng 
chiến lược trước các bất ñịnh; (2) ñổi mới qua 
mở rộng tần suất ñổi mới sản phẩm và khuynh 
hướng dẫn ñầu công nghệ; (3) chủ ñộng thể hiện 
bản chất tiên phong của công ty qua thiên hướng 
cạnh tranh chủ ñộng, quyết liệt với ñối thủ ngành.  

Các biến môi trường ngoài công ty: trình ñộ 
công nghệ, ñộ ñộng của môi trường, mức ñộ gay 



TAÏP CHÍ PHAÙT TRIEÅN KH&CN, TAÄP 16, SOÁ Q2- 2013 

 Trang 99 

gắt của môi trường và giai ñoạn của vòng ñời 
ngành công nghiệp.  

Các biến chiến lược gồm: chiến lược sứ mạng, 
thực thi kinh doanh và chiến thuật cạnh tranh.  

Các biến nội bộ: quản trị cấp cao, nguồn lực, 
văn hóa và cấu trúc tổ chức.  

Phong thái sáng nghiệp quan hệ dương với 
thành quả - hướng hiệu ứng từ phong thái sáng 
nghiệp là chủ ñạo, quan hệ này chịu sự ñiều tiết 
của biến nội bộ, môi trường và chiến lược. 

2.2.2. Mô hình ñịnh hướng sáng nghiệp của 

Lumpkin & Dess (1996) 

Lumpkin & Dess (1996) ñịnh nghĩa ñịnh 
hướng sáng nghiệp là các quá trình, thực thi và 
hoạt ñộng ra quyết ñịnh ñi ñến gia nhập/dấn thân 
mới (new entry). ðịnh hướng sáng nghiệp bao 
gồm cả ý ñịnh và hành ñộng của các thành viên 
chủ chốt trong quá trình ñộng hướng ñến sáng tạo 
kinh doanh mới. Về cấu trúc, ngoài 3 thành phần 
như mô hình Covin – Slevin, Lumpkin & Dess 
(1996) bổ sung 2 thành phần :  

Tự chủ (autonomy) ñề cập hành ñộng ñộc lập 
của một cá nhân/nhóm ñể ñề xuất và ñưa một ý 
tưởng hay tầm nhìn ñến thành công cuối cùng  
với khuynh hướng bất chấp ràng buộc.   

Quyết liệt cạnh tranh (competitive 
agressiveness) ñề cập khuynh hướng công ty 
thách thức trực tiếp và mạnh mẽ các ñối thủ ñể 
gia nhập hoặc cải thiện vị thế nhằm vượt qua các 
ñối thủ hiện có trên thị trường.  

Lumpkin & Dess (1996) tổng lực các nghiên 
cứu trước ñể kết luận rằng doanh nhân có thể rất 
cẩn trọng và ngại rủi ro trong các tình huống cụ 
thể, công ty có thể thu lợi từ bắt chước hơn là ñổi 
mới, hơn nữa có rất nhiều loại hành vi sáng 
nghiệp. Do vậy, hai học giả này cho rằng năm 
thành phần có thể biến ñổi ñộc lập trong các tình 
huống khác nhau ñể tạo thành quả. ðể thu gọn, 
bài viết này sáng nghiệp công ty chung cho cả hai 
thuật ngữ trên 

Vốn xã hội (social capital)  

2.3.1. Vốn xã hội - khái niệm xã hội học 

Bourdieu & Wacquant (1992, dẫn theo 
Westlund & Bolton (2003)) ñịnh nghĩa vốn xã 
hội là tổng các nguồn lực, thực hoặc ảo, dồn tích 
cho một cá nhân hay nhóm từ sự sở hữu một 
mạng bền vững của các quan hệ ít nhiều ñược thể 
chế hóa qua sự quen biết, nhận biết lẫn nhau. 

Putnam (1993) chỉ ra các thành phần của vốn xã 
hội gồm (1) tín nhiệm (trust), (2) chuẩn mực 
(norms) và (3) mạng (networks); vốn xã hội là  
hàng hóa công, một phó sản (by-product) của các 
hành ñộng xã hội. Vốn xã hội là nhân tố gia tăng 
hiệu quả giao dịch, thúc ñẩy hiệp lực-tương hỗ, 
cung cấp và truyền bá thông tin ở mọi cấp, do 
vậy, tác ñộng ñáng kể ñến sự phát triển và thành 
quả (Fukuyama, 1995; Putnam, 1993). Liên quan 
ñến tổ chức, doanh nghiệp, quan ñiểm nổi trội 
nhất là quan ñiểm xem vốn xã hội như ñịnh tố 
của tri thức và lợi thế của Nahapiet & Ghoshal 
(1998) sau ñây.  

2.3.2. Vốn xã hội và  lợi thế tổ chức  

Chấp nhận quan ñiểm lợi thế tổ chức có ñược 
từ năng lực sáng tạo và chia sẻ tri thức, Nahapiet 
& Ghoshal (1998) cho rằng vốn xã hội có vai trò 
quan trọng trong phát triển vốn trí tuệ (tổng hợp 
tri thức của tổ chức) và ñịnh nghĩa vốn xã hội là 
tổng cộng các nguồn lực tiềm năng và hiện thực 
gắn chặt bên trong, sẵn dùng thông qua và xuất 
phát từ mạng của các quan hệ sở hữu bởi cá nhân 
hay ñơn vị xã hội. Nahapiet & Ghoshal (1998) 
cho rằng vốn xã hội của cá nhân hay tổ chức có 3 
thành phần: cấu trúc, quan hệ và nhận thức:   

 Vốn cấu trúc (structural capital) gồm các thuộc 
tính của hệ thống xã hội và mạng của các quan hệ 
như một tổng thể các kết nối giữa các tác nhân 
hay ñơn vị.   

 Vốn quan hệ (relational capital) mô tả loại 
quan hệ cụ thể giữa các thành viên ñược phát 
triển qua quá trình lịch sử tương tác ảnh hưởng 
ñến hành vi của họ. Bốn thứ nguyên của thành 
phần quan hệ  là tín nhiệm, chuẩn mực và luật lệ, 
nghĩa vụ và kỳ vọng, gia nhập và hòa nhập.  

 Vốn nhận thức (cognitive capital) là các nguồn 
lực cung cấp biểu trưng, diễn dịch, hệ thống ý 
nghĩa ñược chia sẻ giữa các thành viên.  

Tóm lại, sáng nghiệp công ty – một dạng năng 
lực ñộng ñề cập ñến các khuynh hướng và quá 
trình chiến lược cấp công ty nhằm giành lấy 
thành quả bằng cách chủ ñộng tìm kiếm cơ hội, 
chấp nhận rủi ro và thực thi các ñổi mới. Vốn xã 
hội của công ty là tổng hợp mối quan hệ dựa trên 
tín nhiệm, chuẩn mực mà công ty sở hữu, khai 
thác ñược ñể có thông tin, tri thức ñể  nâng cấp 
năng lực, tiếp cận cơ hội. Các câu hỏi nghiên cứu 
ñặt ra tiếp theo như sau: (1) Doanh nhân trong 
DNVVN với tính cách, vốn nhân lực và năng lực 
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sáng nghiệp của mình có vai trò gì và như thế nào 
ñối với hai nguồn lực quan trọng trên cũng như 
thành quả công ty nói chung, (2) sáng nghiệp 
công ty và vốn xã hội quan hệ với nhau như thế 
nào, (3) các cấu trúc nào của hai khái niệm trên là 
có giá trị. Tổng lược các nghiên cứu thực tiễn 
chung quanh các vấn ñề trên ñược thự hiện ñể trả 
lời các câu hỏi này.  

PHÂN TÍCH CÁC NGHIÊN CỨU THỰC 
TIỄN 

ðể thực hiện phân tích các nghiên cứu thực 
tiễn về ba khái niệm trên, các bài báo nghiên cứu 
ñăng tải cơ sở dữ liệu ProQuest, SpringerLink và 
EBSCOHost ñược thu thập theo các tổ hợp các từ 
khóa chính: “corporate entrepreneurship”, 
“entrepreneurial orientation”, “entrepreneurial 
competency”, “social capital”, “SME”. Sau khi 
thẩm ñịnh sơ bộ, sàng lọc, phân tích ñược thực 
hiện với 39 nghiên cứu thực tiễn ñược công bố 
trên các tạp chí ñược bình duyệt trong khoảng 
thời gian từ năm 2000 ñến 20123. Có 33/39 
(#80%) nghiên cứu ñược công bố trong khoảng 
thời gian 2005 ñến 2012. Trong ñó, gần một nửa 
số bài ñề cập ñến năng lực doanh nhân (18/39) 
bằng với số bài về sáng nghiệp công ty; trong khi 
ñó số bài ñề cập ñến vốn xã hội chỉ chiếm một 
phần ba (12/394). Nội dung phân tích chi tiết các 
nghiên cứu này bao gồm: biến ñộc lập, biến phụ 
thuộc, biến kiểm soát, phương pháp thu thập và 
phân tích dữ liệu, tình huống nghiên cứu, giả 
thuyết quan hệ và kết quả kiểm ñịnh. Các kết quả 
chính ñược trình bày tuần tự như sau.  

Sáng nghiệp công ty  

Cấu trúc sáng nghiệp công ty. Ba thành phần: 
(1) chủ ñộng, (2) ñổi mới, (3) chấp nhận rủi ro 
mà Covin & Slevin (1991) ñề xuất ñều ñược tất 
cả nghiên cứu ñưa vào cấu trúc, chỉ có 2/18 
nghiên cứu bổ sung thêm (4) tự chủ và (5) cạnh 
tranh quyết liệt như quan ñiểm của Lumpkin & 
Dess (1996). Kiểm ñịnh và sử dụng thang ño cho 
thấy chưa có sự nhất quán cao về cấu trúc khi 
sáng nghiệp công ty có các kết quả khác nhau: 
(1) ba thành tố chủ ñộng, ñổi mới và chấp nhận 

                                                           
3 Do số trang có hạn, người ñọc quan tâm có thể liên lạc với tác giả về 
danh mục & bảng phân tích 39 bài nghiên cứu thực tiễn 
4 (x/y): số bài nghiên cứu có nội dung chi tiết vừa diễn giải/tổng số bài 
nghiên cứu có cùng chủ ñề chính 

rủi ro hội tụ thành cấu trúc bậc I (9/16); (2) các 
thành tố ñó phân biệt, là thành phần ñơn hướng 
bậc I của khái niệm ẩn bậc II (5/16); (3) chỉ có 2 
nghiên cứu xem xét sáng nghiệp công ty như tổ 
hợp các khái niệm bậc I.  

Sáng nghiệp công ty tác ñộng ñến thành quả và 
các khái niệm khác. Không phải tất cả nghiên 
cứu khẳng ñịnh tác ñộng dương trực tiếp ñến 
thành quả công ty dưới dạng tăng trưởng, khả 
năng sinh lợi, lợi nhuận tương ñối, lợi thế tương 
ñối hoặc thành công. Có 2/9 nghiên cứu không 
khẳng ñịnh quan hệ này (Baker & Sinkula, 2009; 
Moreno & Casillas, 2008). Một số nghiên cứu 
khẳng ñịnh ñược sáng nghiệp công ty tác ñộng 
gián tiếp ñến thành quả.   

Các nhân tố ảnh hưởng ñến sáng nghiệp công 
ty. ðặc trưng cá nhân/năng lực doanh nhân ñược 
quan tâm nhiều nhất. Về vốn nhân lực có các 
nhân tố: kinh nghiệm kinh doanh, trình ñộ ñược 
ñào tạo (4/18); về năng lực có hoạt ñộng mạng 
(2/18 ); về cá tính có tự tin, ñộc lập, ñộng cơ kinh 
doanh (2/18) và phong cách lãnh ñạo (1/18 ). 
Các nguồn lực/năng lực tổ chức trong tác nghiệp 
vận hành ảnh hưởng sáng nghiệp công ty cũng 
ñược xác nhận như hoạch ñịnh, tiếp thị, công 
nghệ...  và ñặc biệt là vốn xã hội (4/18).  

Vốn xã hội  

Cấu trúc vốn xã hội. vốn xã hội của DNVVN 
ñược tiếp cận theo loại hình, phạm vi và cấu trúc 
rất ña dạng. Về loại hình mạng, tất cả 13/13 
nghiên cứu ñều ñề cập ñến mạng liên công ty, 
trong ñó, có 3 nghiên cứu ñưa thêm mạng gia 
ñình, thân hữu vào vốn xã hội;  2 nghiên cứu 
khảo sát mạng quan hệ với tổ chức chính phủ và 
khách hàng. Về phạm vi, vốn xã hội (bên ngoài) 
ñược quan tâm nhiều nhất (11/13), tiếp theo là 
vốn xã hội của riêng cá nhân nghiệp chủ (5/13). 
Có 2/13 nghiên cứu ñặt vốn xã hội như tổ hợp 
vốn của nghiệp chủ và công ty. Về cấu trúc,  có 
khá nhiều nghiên cứu chỉ ñề cập ñến một khía 
cạnh hay một thành phần của vốn xã hội như: (1) 
quá trình hoạt ñộng mạng qua tiếp xúc, tương tác, 
trao ñổi và học tập (4/13); (2) nguồn lực tĩnh như 
tri thức, sự tư vấn của mạng liên công ty (2/13); 
(3) vốn quan hệ với tất cả các loại mạng (1/13). 
Trong khi ñó, tiếp cận dựa trên ba thành phần: 
cấu trúc, quan hệ, nhận thức chỉ ñược 4 nghiên 
cứu vận dụng.   
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Quan hệ vốn xã hội với thành quả và các hệ 
quả khác. Vốn xã hội ñược cho là quan hệ dương 
với thành quả công ty (4/13), có ảnh hưởng gián 
tiếp vào thành quả qua sáng nghiệp công ty 
(2/13) hoặc chiến lược công ty (1/13). Vốn xã hội 
còn thúc ñẩy phát triển nguồn lực công ty khác 
(4/13).  

Vốn xã hội và doanh nhân. Chỉ Wincent & 
Westerberg (2005) ñề cập ñến ñặc ñiểm doanh 
nhân như tiền tố của vốn xã hội. Các tính cách 
chấp nhận mơ hồ, tự tin của doanh nhân hay 
truyền thống kinh doanh của gia ñình có quan hệ 
dương ñến các hoạt ñộng mạng.  

Doanh nhân & năng lực doanh nhân 

3.3.1. Hướng tiếp cận và cấu trúc  

Hướng tiếp cận. Trong 3 hướng phổ biến, Năng 
lực doanh nhân và tính cách ñược các nghiên cứu 
quan tâm nhiều hơn (10/18) so với vốn nhân lực 
(6/18); có 11/18 nghiên cứu chỉ dùng một hướng 
tiếp cận thuần túy.  

Cấu trúc vốn nhân lực và tính cách. Học vấn và 
kinh nghiệm trong chuyên mộn tác nghiệp, trong 
quản trị kinh doanh ở tổ chức và hoạt ñộng trong 
ngành kinh doanh là hai biến ñại diện cho vốn 
nhân lực (4/6). Có ñến 9 nhân tố tính cách ñược 
các nghiên cứu ñề cập, trong ñó nổi trội là tự tin 
(6/6), ñộng cơ (5/6), nhu cầu thành ñạt (4/6) và 
nội thuộc (4/6).  

Cấu trúc năng lực doanh nhân. Trong khi ñó, ở 
năng lực doanh nhân, các thành phần năng lực là 
rất nhiều và ít ñược nhất quán về tên gọi. Trong 
ñó, Baum, et al. (2001) dựa vào nhiều nghiên cứu 
trước ñưa ra cấu trúc năng lực doanh nhân gồm 4 
khái niệm ñơn hướng bậc I: (1) ñặc ñiểm tâm lý, 
(2) năng lực chung của doanh nhân, (3) năng lực 
ñặc thù của ngành, chuyên môn kỹ thuật và (4) 
ñộng cơ sáng nghiệp. Fine, et al. (2012) dùng các 
bộ thang ño tâm lý như Job Performance 
Personality Inventory (JPPI), Verbal Reasoning 
(AVR), Figural Reasoning (AFR) với số lượng 
mục ño rất lớn ñể phát triển hai cấu trúc nhân 
cách sáng nghiệp và năng lực nhân thức, kết hợp 
với kỹ năng, kiến thức quản trị và kinh nghiệm 
thành bộ năng lực doanh nhân 4 thành phần. 
Camuffo & ctg (2012) dùng bộ thang ño năng lực 
cảm xúc (ECI 1.0) ñể cấu trúc năng lực doanh 
nhân gồm 2 lớp: (1) năng lực chức năng – liên 

quan ñến tác nghiệp vận hành công ty và (2) năng 
lực cảm xúc – liên quan ñến các kỹ năng mềm.    

Cuối cùng là năng lực doanh nhân với 8 thành 
phần: cơ hội, quan hệ, khái niệm, tổ chức, chiến 
lược, cam kết, học tập và sức mạnh cá nhân của  
Man & ctg (2002; 2008). Tương tự,  bộ thang ño 
chuẩn là Leadership Competency Inventory LCI. 
Khái niệm năng lực doanh nhân ñược khảo sát 
như những thành phần tách biệt và tác ñộng ở các 
mức khác nhau ñến thành quả, nguồn lực và 
chiến lược của công ty.   

3.3.2. Năng lực doanh nhân ñối với thành quả 

và các khái niệm khác  

Sáng nghiệp công ty. Các tính cách và vốn 
nhân lực của doanh nhân sau ñây ñược khẳng 
ñịnh góp phần hình thành sáng nghiệp công  ty: 
thái ñộ tích cực ñối với kinh doanh, sáng nghiệp 
(2/18); ñộng cơ kinh doanh (1/18), kinh nghiệm 
và tri thức kinh doanh (3/18), học vấn (1/18).   

Vốn xã hội.  Chỉ một nghiên cứu khẳng ñịnh 
tính cách chấp nhận mơ hồ và tự tin ảnh hưởng 
tích cực ñến hoạt ñộng mạng liên công ty  

Năng lực khác của tổ chức và chiến lược công 
ty. Chỉ nghiên cứu của Man, et al. (2008) và 
Wingwon (2012) cho thấy năng lực doanh nhân 
tác ñộng trực tiếp ñến chiến lược và năng lực tổ 
chức nói chung.   

Thành quả. Có ñến 10/12 nghiên cứu khẳng 
ñịnh ba tiếp cận năng lực doanh nhân quan hệ 
dương với thành quả và cũng có 2 nghiên cứu 
bác bỏ kết luận trên. Với vốn nhân lực, hai nhân 
tố kinh nghiệm, học vấn ñược khẳng ñịnh. Các 
tính cách mong muốn thành ñạt, ñộng cơ tích cực 
ñối với kinh doanh – tạo nghiệp, sự tự chủ, tự 
kiểm soát (nội thuộc) và tự tin là các ñịnh tố nổi 
trội. Trong số 7 nghiên cứu khẳng ñịnh quan hệ 
dương giữa năng lực doanh nhân (dạng tích 
hợp), ñáng chú ý là các mô hình năng lực doanh 
nhân của Baum et al. (2001), Fine et al. (2012), 
Camufo et al. (2012) và Man et al. (2002), Man 
et al. (2008) vừa ñược ñề cập bên trên.  

KHOẢNG TRỐNG LÝ THUYẾT VÀ ðỀ 
XUẤT MÔ HÌNH  

Khoảng trống lý thuyết và các vấn ñề cần làm 
rõ từ lược khảo lý thuyết và phân tích nghiên 
cứu thực tiễn 

4.1.1. Vấn ñề chưa rõ cần kiểm ñịnh tiếp 
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Một là, Sáng nghiệp công ty có cấu trúc ở  
dạng ñơn hướng hoặc ña hướng với số thành 
phần khác biệt. Vậy, cấu trúc nào có giá trị cao 
hơn, hoặc với ñiều kiện nào thì cấu trúc ñơn 
hướng hay ña hướng là phù hợp hơn?  Hai là, 
Cấu trúc vốn xã hội còn ña dạng hơn khi: (1) có 
nhiều cấp ñộ, (2) hai phạm vi: trong/ ngoài tổ 
chức, (3) nhiều loại hình nút mạng; (4) có thể tiếp 
cận dưới hai dạng: cục bộ qua hình thức, cường 
suất hoạt ñộng mạng hay toàn bộ qua cấu trúc, 
quan hệ, nhận thức. Vậy, ñối với DNVVN, tổng 
vốn xã hội nên ñược ño lường như thế nào?  Ba 
là, Năng lực doanh nhân vượt trội hơn tính cách 
và vốn nhân lực về khả năng giải thích sự hình 
thành, bồi tụ nguồn lực, xây dựng và phát triển 
chiến lược cũng như duy trì sự tồn tại, tăng 
trưởng của công ty. Tuy nhiên, có rất nhiều 
hướng tiếp cận năng lực doanh nhân. Vậy, hướng 
tiếp cận nào phù hợp hơn?   

4.1.2. Khoảng trống lý thuyết  

Doanh nhân ở DNVVN ñóng vai trò rất lớn 
trong sự hình thành, tồn tại và phát triển công ty 
nói chung và các nguồn lực của công ty nói riêng 
là ñiều ñã ñược nhiều lý thuyết ñề cập. Như vậy, 
sáng nghiệp công ty và vốn xã hội của DNVVN 
phải có vai trò của năng lực doanh nhân – ñược 
khẳng ñịnh có khả năng giải thích, dự báo tốt hơn 
vốn nhân lực và tính cách (Rauch & Frese, 2000). 

Kết quả phân tích cho thấy chỉ có 2 nghiên cứu 
thực tiễn (Becherer et al., 2005; Wilkund et al., 
2009) giải thích sáng nghiệp công ty qua tính 
cách doanh nhân. Như vậy, không chỉ nghiên cứu 
về quan hệ của vốn nhân lực, tính cách ñối với 
sáng nghiệp công ty còn ít, chưa toàn diện mà 
quan hệ giữa năng lực doanh nhân và sáng 
nghiệp công ty là chưa có – ñây là khoảng trống 
lý thuyết thứ nhất.  Tương tự, chỉ một nghiên cứu 
của Wincent & Westergerg (2005) kiểm ñịnh 
quan hệ dương giữa tính cách (tự tin, chấp nhận 
sự mơ hồ) và hoạt ñộng trong các mạng chiến 
lược trong các DNVVN –một khía cạnh của vốn 
xã hội. Như vậy, vai trò của năng lực doanh nhân 
trong xây dựng vốn xã hội của DNVVN chưa 
ñược ñặt ra – ñây là khoảng trống lý thuyết thứ 
hai.   
ðể bắc cầu khoảng trống quan hệ giữa năng lực 

doanh nhân với vốn xã hội và sáng nghiệp công 
ty, nghiên cứu này sử dụng mô hình năng lực 
doanh nhân của Man et al. (2002) và Man, et al. 

(2008) với 5/8 năng lực sau: (1) Năng lực quan 
hệ là năng lực trong tạo lập, duy trì, phát triển 
môi quan hệ giữa mình với cá nhân, tổ chức cả 
trong và ngoài công ty; (2) Năng lực chiến lược 
là năng lực trong xác lập, triển khai, kiểm soát và 
ñánh giá chiến lược công ty; (3) Năng lực nhân 
sự  là năng lực trong quản trị nhân sự, gồm lãnh 
ñạo, giám sát – kiểm soát, tổ chức – phân công, 
ñộng viên và ñề bạt nhân viên và tổ chức trực 
thuộc; (4) Năng lực ñổi mới là năng lực thể hiện 
qua tìm ra cách mới ñể giải quyết một vấn ñề; tìm 
ra các cơ hội mới trong thách thức hiện hữu; ñưa 
ra các ý tưởng mới cho sản phẩm – dịch vụ, cho 
quá trình; (5) Năng lực cơ hội là năng lực trong 
nhận dạng, xác ñịnh nhu cầu chưa ñược thỏa mãn 
của khách hàng; nhạy cảm phát hiện ñược cơ hội 
nắm bắt khai thác nhanh cơ hội ñó.  

4.1.3. Năng lực doanh nhân và vốn xã hội – các 

giả thuyết cho khoảng trống lý thuyết 1 

Là người ñứng ñầu và chủ sở hữu, doanh nhân 
phải dùng năng lực quan hệ của mình ñể phát 
triển quan hệ cá nhân hiện có, tạo mới thêm 
nhiều quan hệ và duy trì chúng (Bosma, van 
Praag, Thurik, & de Wit, 2004; Liao & Welsch, 
2005; Zou, Chen, & Ghauri, 2009). Các thành 
viên khác của công ty sẽ tham gia vào hoạt ñộng 
của các mạng này qua trao ñổi thông tin, sử dụng 
nguồn lực, học tập qua lại với các tổ chức, thành 
phần khác (Cegarra-Navarro, 2005; Nahapiet & 
Ghoshal, 1998) – qua ñó, vốn xã hội dần dần 
không chỉ còn là của riêng doanh nhân, mà là của 
công ty như ñã ñề cập ở các nghiên cứu trước 
(vd: Madsen, 2007; Runyan, Huddleston, & 
Swinney, 2006). Ngoài khả năng quan hệ thì sự 
hiểu biết tâm lý nhân viên, tâm lý lãnh ñạo; khả 
năng tổ chức, phân công nhân viên cũng giúp 
doanh nhân trực tiếp và gián tiếp (qua nhân viên) 
hoạt ñộng mạng một cách hữu hiệu. Vậy:        

H1a: Năng lực quan hệ của doanh nhân có 
quan hệ dương với vốn xã hội của DNVVN. 

H1b: Năng lực nhân sự của doanh nhân có 
quan hệ dương với vốn xã hội của DNVVN. 

Tạo lập, duy trì và phát triển vốn xã hội là công 
việc dài hạn, liên tục; quan hệ càng lâu dài, càng 
quí giá. Vốn xã hội sẽ không hình thành ñược khi 
khai thác chỉ nhằm vào lợi ích ngắn hạn, không 
quan tâm ñến cá nhân/tổ chức ở nút mạng 
(Westlund & Bolton, 2003). Với nguồn lực hữu 
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hạn, doanh nhân phải ñịnh hướng mạng mục tiêu 
ñể xác lập cách thức phát triển quan hệ chiến 
lược bền vững, nói khác ñi:   

H1c: Năng lực chiến lược của doanh nhân có 
quan hệ dương với vốn xã hội của DNVVN. 

 

4.1.4. Năng lực doanh nhân và sáng nghiệp 

công ty –giả thuyết cho khoảng trống lý thuyết 2 

Phong thái sáng nghiệp của công ty là quá trình 
có nền tảng văn hóa tổ chức, bao gồm cả ý chí và 
hành vi (Lumpkin & Dess, 1996; Maes, 2003) 
không thể hình thành ngắn hạn. Xây dựng sự 
sáng tạo, chấp nhận rủi ro và chủ ñộng như hành 
vi tổ chức phải ñược xem là là vấn ñề chiến lược 
(J. G. Covin & Slevin, 1991; Martins & 
Terblanche, 2003). Do ñó, cũng như bồi tụ vốn 
xã hội, doanh nhân phải có tầm nhìn, kế sách 
chiến lược và biết thực hành quản trị, nghĩa là:   

H2a: Năng lực chiến lược của doanh nhân có 
quan hệ dương với sáng nghiệp công ty (SNCT) 
của DNVVN.  

DNVVN có cấu trúc ñơn giản, ít thứ bậc, do ñó 
giữa doanh nhân và nhân viên có quan hệ rất gần 
và dựa vào qui ước hơn là qui ñịnh (Deros et al., 
2006). Phân công hợp lý, ñộng viên trực tiếp 
ñúng mức và ñúng lúc; ñề bạt ñúng ñịnh hướng, 
kịp thời cho các nỗ lực ñổi mới, chủ ñộng là các 
biện pháp hiệu quả cho bồi tụ sáng nghiệp công 
ty (Politis & Politis, 2009; Sebora & 
Theerapatvong, 2009). Vậy:   

H2b: Năng lực nhân sự của doanh nhân quan 
hệ dương với SNCT của DNVVN. 

Nếu doanh nhân có năng lực ñổi mới, họ sẽ chỉ 
ñạo cấp dưới thực thi hoạt ñộng này, kết quả ñổi 
mới hồi ñáp là vòng loop học tập cho nhân viên. 
Các vòng loop dần củng cố tinh thần, khả năng 
ñổi mới của nhân viên (Nonaka, 1994). Việc học 
tập này diễn ra tương tự ñối với sự nhạy bén, chủ 
ñộng của doanh nhân trong tìm kiếm, phát hiện 

và nắm bắt cơ hội (Politis & Politis, 2009). 
Ribeiro-Soriano & Martínez (2007) cũng khẳng 
ñịnh rằng lãnh ñạo là doanh nhân tác ñộng ñến 
tinh thần sáng nghiệp của ñội nhóm trong công ty 
cao hơn CEO làm thuê. Do ñó:   

H2c: Năng lực ñổi mới của doanh nhân có 
quan hệ dương với SNCT của DNVVN. 

H2d: Năng lực cơ hội của doanh nhân có quan 
hệ dương với SNCT của DNVVN. 

Sau cùng, sáng nghiệp công ty và vốn xã hội 
góp phần tạo ra thành quả. Vốn xã hội còn là 
nhân tố thúc ñẩy học tập, tạo mới tri thức ñể ñổi 
mới trong cạnh tranh (Bosma et al., 2004; Chen, 
Tzeng, Ou, & Chang, 2007; Luleå, 2008; 
Nahapiet & Ghoshal, 1998; Wiklund, Patzelt, & 
Shepherd, 2009). Do vậy, có thể phát biểu:  

H3: Vốn xã hội có quan hệ dương với thành 
quả hoạt ñộng của DNVVN  

H4: SNCT có quan hệ dương với thành quả 
hoạt ñộng của DNVVN  

H5: Vốn xã hội có quan hệ dương với SNCT 
của DNVVN 

 THẢO LUẬN VÀ KẾT LUẬN 

Có thể nói, vốn xã hội và sáng nghiệp công ty 
là hai nguồn lực có thể tạo lợi thế cho  doanh 
nghiệp trong môi trường cạnh tranh năng ñộng, 
ñầy bất ñịnh hiện nay. DNVVN vốn hạn chế về 
qui mô nguồn lực, trình ñộ quản lý, cho nên hai 
nguồn lực trên càng có ý nghĩa vì khắc phục 
ñược hạn chế và phát huy ưu thế cố hữu qua sự 
kiến tạo, vận hành và phát triển của doanh nhân - 
người chủ và ñiều hành doanh nghiệp. Bài viết ñã 
lược khảo nghiên cứu lý thuyết ba ñịnh tố tạo 
thành quả của doanh nghiệp nêu trên: (1) sáng 
nghiệp công ty, (2) vốn xã hội, (3) năng lực 
doanh nhân ñể làm rõ nội hàm, tiền tố, hệ quả 
cũng như quan hệ với các biến liên quan khác. 
Sau ñó, 39 nghiên cứu thực tiễn về 3 ñịnh tố này 
ở DNVVN trong khoảng thời gian 2000..2012 
ñược chọn lọc cho phân tích.  

Kết quả phân tích cho thấy các quan hệ cơ bản 
trong mô hình/khung khái niệm ở các nghiên cứu 
lý thuyết là có giá trị, nhưng bộc lộ hai khoảng 
trống nghiên cứu sau: Một là, vai trò các thành 
phần năng lực doanh nhân trong hình thành vốn 
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xã hội ñặt ra và kiểm ñịnh cụ thể. Hai là, vai trò 
các thành phần năng lực doanh nhân trong hình 
thành sáng nghiệp công ty cũng chưa ñược ñặt ra 
và kiểm ñịnh cụ thể.  Về lý thuyết, việc bắc cầu 
hai khoảng trống này góp phần (1) làm rõ ñịnh tố 
cá nhân doanh nhân – tiếp cận hướng năng lực 
(thay vì cá tính, vốn nhân lực) tạo nên vốn xã hội 
và sáng nghiệp công ty, (2) nhận ra sự khác biệt 
quan hệ này theo ngành, môi trường và ngành 
kinh doanh. Về thực tiễn, kết quả kiểm ñịnh mô 
hình lý thuyết trong bước nghiên cứu thực tiễn 
tiếp sau có thể ñưa ra các hàm ý cho giáo dục 
sáng nghiệp cho các trường kinh doanh, các hoạt 
ñộng tác nghiệp cấp công ty và ñịnh hướng hoạt 
ñộng tự ñào tạo, quản trị chiến lược và vận hành 
của doanh nhân.    

Nghiên cứu này cũng có các hạn chế. Một là, 
các nghiên cứu ñược tham khảo và trích dẫn 
ñược truy cập từ ba cơ sở dữ liệu theo từ khóa 
chính, sàng lọc theo nội dung mà chưa ñặt chuẩn 
chỉ số xếp hạng của tạp chí; do vậy, có thể bỏ sót 
bài có giá trị. Hai là, có nhiều tiếp cận năng lực 
doanh nhân với các kết quả không nhất quán, số 
năng lực lại không nhỏ nên việc chọn lựa qua suy 
diễn năm năng lực thành phần ñể nghiên cứu 
thực tiễn là khả thi có thể chưa giải thích tốt. Ba 
là, mô hình là cắt ngang nên không bộc lộ chiều 
kích thời gian, vốn rất cần ñể hình thành nguồn 
lực doanh nghiệp. Các nghiên cứu tới có thể phát 
triển rộng hơn về ñịnh tố năng lực doanh nhân, 
thu hẹp lại phạm vi nguồn lực hệ quả và phát 
triển mô hình cắt dọc ñể làm rõ hơn, ñi sâu hơn 
trong năng lực cạnh tranh của DNVVN. 
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