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Received:  20/8/2025 This study examines the application of the Ability – Motivation - 

Opportunity framework as a learning structure to promote human 

resource development and build organizational innovation capability 

in small and medium-sized enterprises within a transitional economy. 

A survey of 412 middle and senior managers from three sectors, 

including engineering technology, agricultural processing, and trade 

and services in Vietnam, reveals that learning ability, intrinsic 

learning motivation, and social learning opportunity all exert positive 

effects on human resource development, with social learning 

opportunity emerging as the strongest predictor. Human resource 

development significantly influences organizational innovation 

capability, which in turn enhances business performance, although the 

effect remains modest. The findings highlight the mediating role of 

human resource development and suggest that enterprises should 

integrate learning ability, intrinsic motivation, and social 

opportunities in a cohesive manner, position human resource 

development as a strategic lever, and leverage informal learning 

approaches tailored to industry-specific characteristics. 
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THÔNG TIN BÀI BÁO TÓM TẮT 

Ngày nhận bài:  20/8/2025 Nghiên cứu này xem xét việc ứng dụng khung năng lực - động lực - 

cơ hội như một cấu trúc học tập nhằm thúc đẩy phát triển nguồn nhân 

lực và hình thành năng lực đổi mới tổ chức trong các doanh nghiệp 

nhỏ và vừa tại nền kinh tế chuyển đổi. Khảo sát 412 nhà quản lý cấp 

trung và cấp cao thuộc ba lĩnh vực gồm công nghệ kỹ thuật, chế biến 

nông sản và thương mại dịch vụ tại Việt Nam cho thấy năng lực học 

tập, động lực học tập nội tại và cơ hội học tập xã hội đều có ảnh 

hưởng tích cực đến phát triển nguồn nhân lực, trong đó, cơ hội học 

tập xã hội là yếu tố mạnh nhất. Phát triển nguồn nhân lực tác động 

đáng kể đến năng lực đổi mới tổ chức, từ đó cải thiện kết quả kinh 

doanh, dù mức độ còn khiêm tốn. Kết quả nhấn mạnh vai trò trung 

gian của phát triển nguồn nhân lực và gợi ý các doanh nghiệp cần 

tích hợp đồng bộ các yếu tố học tập, định vị phát triển nguồn nhân 

lực như một đòn bẩy chiến lược và khai thác học tập phi chính thức 

phù hợp đặc thù ngành. 
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1. Giới thiệu 

Trong bối cảnh cạnh tranh toàn cầu và chuyển đổi kinh tế, phát triển nguồn nhân lực (Human 

Resource Development – HRD) được xem là yếu tố then chốt giúp doanh nghiệp nâng cao năng lực 

đổi mới và duy trì lợi thế cạnh tranh bền vững [1]. Tại Việt Nam, khu vực doanh nghiệp vừa và nhỏ 

(Small and Medium-Sized Enterprises – SMEs) chiếm tới 97% tổng số doanh nghiệp và tạo việc làm 

cho hơn 60% lực lượng lao động, song vẫn đối mặt với hạn chế về năng suất và khả năng đổi mới [2]. 

Khác với quản trị nhân sự (Human Resource Management – HRM) vốn tập trung vào hiệu suất ngắn 

hạn, HRD nhấn mạnh đến việc phát triển năng lực tổ chức thông qua đào tạo, học tập liên tục và phát 

triển kỹ năng, qua đó nâng cao khả năng thích ứng và sáng tạo [3]. 

Khung Năng lực – Động lực – Cơ hội (Ability – Motivation – Opportunity (AMO)) được đề xuất 

bởi Appelbaum và cộng sự [4] và ứng dụng rộng rãi trong HRM. Gần đây, khung này đã được các 

học giả mở rộng sang HRD như một “kiến trúc học tập” chiến lược [5]. Trong nghiên cứu này, ba 

thành tố được ký hiệu lần lượt là Năng lực (Ability – ABL), Động lực (Motivation – MOT) và Cơ hội 

(Opportunity – OPP). Theo đó, ABL phản ánh khả năng tiếp thu và vận dụng tri thức trong bối cảnh 

SMEs [6], MOT gắn với sự cam kết và ghi nhận [7], còn OPP phản ánh môi trường học tập an toàn 

tâm lý [8], phản hồi hai chiều và cả những hình thức học tập phi chính thức [9], [10]. Ngoài ra, nghiên 

cứu gần đây cũng cho thấy sự khác biệt về năng lực đổi mới giữa các ngành của SMEs Việt Nam, 

nhấn mạnh vai trò của bối cảnh trong việc phát huy hiệu quả của AMO và HRD [11]. 

Mặc dù vậy, các nghiên cứu gần đây đã chỉ ra một số khoảng trống quan trọng. Thứ nhất, đa số 

công trình quốc tế tiếp cận AMO từ góc độ HRM thay vì HRD, và chủ yếu tập trung vào hiệu suất 

ngắn hạn hơn là năng lực đổi mới bền vững [12], [13]. Thứ hai, bằng chứng thực nghiệm trong SMEs 

thuộc nền kinh tế chuyển đổi như Việt Nam còn rất hạn chế [14]. Thứ ba, nhiều nghiên cứu đo lường 

AMO như một khối thống nhất, trong khi việc phân tích vai trò riêng của từng thành tố, đặc biệt là 

học tập phi chính thức, vẫn còn thiếu vắng [15], [16]. Thứ tư, vai trò điều tiết của yếu tố ngành hầu 

như chưa được làm rõ, mặc dù thực tiễn cho thấy sự khác biệt đáng kể giữa các ngành thâm dụng tri 

thức và ngành truyền thống [17], [18]. 

Xuất phát từ khoảng trống này, nghiên cứu này đặt mục tiêu phát triển và kiểm định mô hình 

AMO – HRD – Năng lực đổi mới tổ chức (Organizational Innovation Capability – OIC) – Kết quả 

kinh doanh (Business Performance – BP) tại SMEs ở Việt Nam, đồng thời phân tích tác động điều tiết 

của đặc thù ngành. Cụ thể, nghiên cứu hướng đến (i) định vị AMO như một kiến trúc học tập chiến 

lược trong HRD, (ii) cung cấp bằng chứng thực nghiệm mới từ SMEs trong bối cảnh nền kinh tế 

chuyển đổi, và (iii) làm rõ vai trò bổ trợ của học tập phi chính thức cũng như sự khác biệt theo ngành. 

2. Phương pháp nghiên cứu 

2.1. Phát triển giả thuyết và mô hình nghiên cứu 

Theo khung AMO [4], năng lực được hiểu là tổng hợp kiến thức, kỹ năng và khả năng hấp thụ 

tri thức của cá nhân, đóng vai trò nền tảng để tham gia hiệu quả vào các hoạt động phát triển 

nguồn nhân lực. Lý thuyết học tập tổ chức cho rằng năng lực cá nhân càng cao thì khả năng tiếp 

thu và ứng dụng tri thức vào thực tiễn càng mạnh [5]. Đặc biệt, trong bối cảnh các doanh nghiệp 

nhỏ và vừa vốn hạn chế nguồn lực cho đào tạo chính thức, năng lực học tập cá nhân quyết định 

mức độ tận dụng cơ hội học tập phi chính thức [14], [15]. 

Giả thuyết H1: Năng lực học tập cá nhân ảnh hưởng tích cực đến phát triển nguồn nhân lực. 

Theo lý thuyết tự quyết [16], động lực học tập nội tại của người lao động được hình thành khi 

các nhu cầu tâm lý cơ bản như cảm nhận về sự tự chủ trong công việc, niềm tin vào khả năng bản 

thân và sự gắn kết xã hội được thỏa mãn. Khi những nhu cầu này được đáp ứng, cá nhân có xu 

hướng chủ động tìm kiếm tri thức và tích cực vận dụng vào thực tiễn công việc. Các nghiên cứu 

cũng chỉ ra rằng phản hồi mang tính thông tin và sự ghi nhận tích cực góp phần củng cố động lực 

học tập, trong khi phản hồi mang tính kiểm soát lại làm suy giảm quá trình này [9], [13], [16]. 

Trong bối cảnh các doanh nghiệp nhỏ và vừa tại Việt Nam, nơi cơ chế phản hồi thường mang 
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tính phi chính thức, yếu tố thu nhập đóng vai trò như một điều kiện hỗ trợ giúp duy trì và củng cố 

động lực nội tại. Do đó, việc thiết kế các cơ chế khuyến khích phù hợp được xem là chìa khóa để 

nâng cao hiệu quả phát triển nguồn nhân lực. 

Giả thuyết H2: Động lực học tập nội tại ảnh hưởng tích cực đến phát triển nguồn nhân lực. 

Trong khung AMO, khái niệm cơ hội học tập phản ánh mức độ mà tổ chức tạo điều kiện cho 

nhân viên nâng cao tri thức và kỹ năng, thông qua các cơ chế như phản hồi, ghi nhận thành tích 

và khuyến khích thử nghiệm sáng tạo. Dưới góc nhìn của lý thuyết vốn xã hội, một môi trường 

tương tác cởi mở cùng với mạng lưới quan hệ hỗ trợ sẽ thúc đẩy mạnh mẽ quá trình trao đổi tri 

thức và lan tỏa đổi mới [17]. Do đó, khi cơ hội học tập được mở rộng, nhân viên không chỉ tham 

gia tích cực hơn vào các hoạt động HRD mà còn góp phần hình thành văn hóa học tập trung, tạo 

nền tảng cho năng lực đổi mới tổ chức. 

Giả thuyết H3: Cơ hội học tập ảnh hưởng tích cực đến phát triển nguồn nhân lực. 

Theo lý thuyết dựa trên nguồn lực (Resource-Based View – RBV) và lý thuyết dựa trên tri 

thức (Knowledge-Based View – KBV), phát triển nguồn nhân lực không chỉ góp phần nâng cao 

vốn nhân lực và năng lực tổ chức mà còn tạo nền tảng quan trọng cho việc cải thiện khả năng đổi 

mới của doanh nghiệp [18]–[20]. Trên thực tế, các thực hành HRD như trao quyền cho nhân viên, 

thiết kế công việc linh hoạt hay thúc đẩy cơ chế chia sẻ tri thức đóng vai trò như những đòn bẩy 

chiến lược, qua đó khuyến khích tư duy sáng tạo, tăng cường hiệu quả hợp tác và thúc đẩy quá 

trình đổi mới cả ở cấp độ quy trình lẫn sản phẩm [21], [22]. 

Giả thuyết H4: Phát triển nguồn nhân lực ảnh hưởng tích cực đến năng lực đổi mới tổ chức. 

Theo lý thuyết đổi mới, khả năng hình thành và triển khai các ý tưởng mới là nhân tố cốt lõi 

giúp doanh nghiệp duy trì lợi thế cạnh tranh và cải thiện kết quả kinh doanh. Các nghiên cứu thực 

nghiệm cho thấy đổi mới ở nhiều khía cạnh, bao gồm sản phẩm, quy trình và marketing, đều tạo 

ra tác động tích cực đến kết quả hoạt động của doanh nghiệp nhỏ và vừa. Đặc biệt, tác động này 

được củng cố mạnh mẽ hơn khi doanh nghiệp phát triển định hướng khách hàng, qua đó đảm bảo 

sự phù hợp giữa đổi mới và nhu cầu thị trường [23]. 

Giả thuyết H5: Năng lực đổi mới tổ chức ảnh hưởng tích cực đến kết quả kinh doanh. 

Dưới góc nhìn của lý thuyết dựa trên nguồn lực (RBV) và dựa trên tri thức (KBV), khung 

AMO cung cấp nền tảng cho việc phát triển năng lực, động lực và cơ hội của cá nhân trong tổ 

chức. Tuy nhiên, để các yếu tố này thực sự được chuyển hóa thành năng lực đổi mới tổ chức, cần 

có sự can thiệp thông qua các thực hành phát triển nguồn nhân lực. Thông qua hoạt động đào tạo, 

quản trị tri thức và xây dựng môi trường học tập, HRD không chỉ khuyến khích quá trình học hỏi 

mà còn tạo điều kiện cho các ý tưởng mới được hình thành và triển khai [19], [24]. Đặc biệt, đối 

với các doanh nghiệp nhỏ và vừa vốn hạn chế về nguồn lực, HRD đóng vai trò then chốt trong 

việc tối ưu hóa tác động của AMO, qua đó nâng cao năng lực đổi mới và hiệu quả hoạt động. 

Giả thuyết H6: Phát triển nguồn nhân lực đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa 

AMO và năng lực đổi mới tổ chức. 

Theo lý thuyết phù hợp bối cảnh [25], tác động của AMO và HRD đối với năng lực đổi mới tổ 

chức (OIC) cũng như kết quả kinh doanh không mang tính đồng nhất mà có thể thay đổi tùy thuộc 

vào đặc thù ngành. Các nghiên cứu thực nghiệm chỉ ra rằng đặc điểm ngành cùng với chất lượng 

thể chế đóng vai trò quan trọng trong việc định hình chiến lược đổi mới của SMEs [26], đồng thời 

HRD còn có thể thúc đẩy chia sẻ tri thức để trung gian hóa mối quan hệ giữa quản trị nhân lực và 

đổi mới tổ chức [27]. Cụ thể, các ngành thâm dụng tri thức thường sở hữu môi trường đổi mới năng 

động hơn so với các ngành truyền thống, qua đó điều chỉnh cường độ và hướng tác động của các 

mối quan hệ trong mô hình lý thuyết. Điều này gợi ý rằng việc phân tích và triển khai HRD cần gắn 

với bối cảnh ngành để tối đa hóa hiệu quả đổi mới và kết quả kinh doanh. 

Giả thuyết H7a: Ngành nghề điều tiết mối quan hệ giữa năng lực học tập cá nhân và phát 

triển nguồn nhân lực. 

Giả thuyết H7b: Ngành nghề điều tiết mối quan hệ giữa động lực học tập nội tại và phát triển 

nguồn nhân lực. 
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Giả thuyết H7c: Ngành nghề điều tiết mối quan hệ giữa cơ hội học tập và phát triển nguồn 

nhân lực. 

Giả thuyết H8: Ngành nghề điều tiết mối quan hệ giữa phát triển nguồn nhân lực và năng lực 

đổi mới tổ chức. 

Giả thuyết H9: Ngành nghề điều tiết mối quan hệ giữa năng lực đổi mới tổ chức và kết quả 

kinh doanh. 

Trên cơ sở các giả thuyết nghiên cứu, mô hình khái niệm được đề xuất (Hình 1) nhằm lý giải 

cơ chế chuyển hóa các điều kiện học tập ở cấp độ cá nhân thành kết quả kinh doanh thông qua 

vai trò trung gian của phát triển nguồn nhân lực và năng lực đổi mới tổ chức. Đồng thời, mô hình 

cũng xem xét vai trò điều tiết của đặc thù ngành, qua đó phản ánh sự khác biệt trong cường độ và 

hướng tác động giữa các bối cảnh doanh nghiệp. 

 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

2.2. Thiết kế nghiên cứu 

Nghiên cứu này áp dụng thiết kế khảo sát cắt ngang và phân tích định lượng nhằm kiểm định 

mô hình lý thuyết đề xuất. Dữ liệu được thu thập thông qua bảng hỏi khảo sát trực tiếp và trực 

tuyến, tập trung vào đối tượng là cán bộ quản lý cấp trung và cấp cao tại các doanh nghiệp nhỏ và 

vừa tại Việt Nam. Cấp trung bao gồm các vị trí như trưởng/phó phòng, giám sát và tổ trưởng; cấp 

cao bao gồm giám đốc, phó giám đốc và thành viên ban điều hành. 

Tổng cộng có 412 bảng hỏi hợp lệ được sử dụng cho phân tích. Mẫu được chọn theo phương 

pháp thuận tiện, kết hợp với phân tầng hai cấp: (i) theo vùng địa lý (miền Bắc, miền Trung, miền 

Nam) để đảm bảo sự phân bổ cân đối; và (ii) theo ngành nghề chính gồm công nghệ kỹ thuật, sản 

xuất – chế biến nông sản, và thương mại dịch vụ. Quy mô mẫu thỏa mãn nguyên tắc ‘10 lần số 

biến quan sát’ và vượt ngưỡng tối thiểu cho phân tích PLS-SEM [28], bảo đảm tính phù hợp cho 

phân tích mô hình cấu trúc. Mặc dù phương pháp chọn mẫu thuận tiện có thể hạn chế tính khái 

quát hóa của kết quả nghiên cứu, việc phân tầng theo vùng và ngành nghề đã giúp giảm thiểu rủi 

ro thiên lệch mẫu và tăng cường tính đa dạng cũng như khả năng đại diện của dữ liệu. 

Các biến nghiên cứu được đo lường bằng thang Likert 5 mức độ, kế thừa từ các thang đo quốc 

tế có độ tin cậy cao và được điều chỉnh phù hợp với bối cảnh Việt Nam. Dữ liệu được phân tích 

bằng mô hình PLS-SEM sử dụng phần mềm SmartPLS 4.0 theo quy trình hai bước: (i) đánh giá 

độ tin cậy và giá trị của thang đo; (ii) kiểm định quan hệ trong mô hình cấu trúc và các giả thuyết 

bằng Bootstrapping. Đồng thời, phân tích trung gian và điều tiết được tiến hành theo các phương 

pháp thông dụng trong PLS-SEM [29]. Sai lệch phương pháp chung được kiểm soát thông qua 

thiết kế bảng hỏi và kiểm định một nhân tố Harman [30]. 
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3. Kết quả nghiên cứu 

3.1. Mô tả mẫu nghiên cứu 

Mẫu nghiên cứu gồm 412 nhà quản lý cấp trung và cấp cao tại các doanh nghiệp vừa và nhỏ ở 

Việt Nam, phân bổ đều theo ba nhóm ngành: công nghệ – kỹ thuật (34,0%), sản xuất – chế biến 

nông sản (33,0%) và thương mại – dịch vụ (33,0%). Về giới tính, nam chiếm 54,4% và nữ 45,6%. 

Về độ tuổi, nhóm 31–40 chiếm phổ biến nhất (41,5%), tiếp theo là 41–50 (29,1%), dưới 30 (18,7%) 

và trên 50 (10,7%). Thâm niên công tác của các nhà quản lý phân bố như sau: dưới 5 năm (12,8%), 

5–10 năm (22,9%), 11–15 năm (33,9%), 16–20 năm (16,5%) và trên 20 năm (13,9%). 

3.2. Đánh giá mô hình đo lường 

Kết quả tại Bảng 1 cho thấy tất cả các biến khái niệm đều đạt giá trị Cronbach’s α và độ tin 

cậy tổng hợp (CR) trên 0,70 [31], cùng với phương sai trích trung bình (AVE) vượt ngưỡng 0,50 

[32]. Các chỉ số VIF (Variance Inflation Factor – Hệ số phóng đại phương sai) đều nhỏ hơn 3,3, 

cho thấy không tồn tại hiện tượng đa cộng tuyến. Kiểm định giá trị phân biệt theo tiêu chí 

Henseler, Ringle và Sarstedt [33] cho thấy căn bậc hai của AVE đều lớn hơn các hệ số tương 

quan, đồng thời chỉ số tỷ số tương quan dị tính – đồng tính (Heterotrait–Monotrait Ratio of 

Correlations – HTMT) đều dưới 0,85. Những kết quả này khẳng định các thang đo có độ tin cậy 

nội tại cao và đảm bảo giá trị hội tụ cũng như phân biệt, cho thấy phù hợp để áp dụng trong bối 

cảnh các doanh nghiệp vừa và nhỏ tại Việt Nam. 

Bảng 1. Độ tin cậy, giá trị hội tụ và giá trị phân biệt 

Biến khái niệm Cronbach’s α CR AVE VIF (tối đa) 

ABL 0,887 0,917 0,689 1,103 

BP 0,869 0,904 0,654 1 

HRD 0,889 0,919 0,693 1 

MOT 0,891 0,920 0,697 1,091 

OIC 0,869 0,906 0,658 1 

OPP 0,887 0,916 0,686 1,164 

3.3. Đánh giá mô hình cấu trúc 

Kết quả phân tích PLS-SEM cho thấy mô hình giải thích tốt cho phát triển nguồn nhân lực 

(HRD) với R² = 0,402 và năng lực đổi mới tổ chức (OIC) với R² = 0,387, đều đạt mức trung bình 

theo tiêu chuẩn [28]. Tuy nhiên, kết quả kinh doanh (BP) chỉ đạt R² = 0,095, phản ánh khả năng 

dự báo còn hạn chế đối với biến phụ thuộc này. Điều này hàm ý rằng ngoài HRD và OIC, kết quả 

kinh doanh của SMEs có thể còn chịu ảnh hưởng mạnh từ các yếu tố bên ngoài như chất lượng 

thể chế, mức độ cạnh tranh ngành, và năng lực số, vốn chưa được tích hợp trong mô hình hiện tại. 

Phân tích kích thước ảnh hưởng (f²) trong Bảng 2 cho thấy HRD → OIC có tác động lớn (0,630), 

khẳng định HRD là cơ chế trung tâm chuyển hóa điều kiện học tập cá nhân thành năng lực đổi 

mới. Các mối quan hệ ABL → HRD (0,113), MOT → HRD (0,152) và OPP → HRD (0,139) đều 

ở mức trung bình, chứng tỏ cả ba thành tố AMO cùng góp phần quan trọng vào HRD. Ngược lại, 

tác động OIC → BP chỉ đạt mức nhỏ (0,105), củng cố nhận định rằng đổi mới tổ chức tuy có vai 

trò tích cực nhưng chưa đủ mạnh để quyết định kết quả kinh doanh trong bối cảnh SMEs. 

Bảng 2. Kích thước ảnh hưởng (f²) 

Quan hệ f² Mức độ 

ABL → HRD 0,113 Trung bình 

MOT → HRD 0,152 Trung bình 

OPP → HRD 0,139 Trung bình 

HRD → OIC 0,630 Lớn 

OIC → BP 0,105 Nhỏ 
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Bảng 3. Hệ số đường dẫn và kiểm định giả thuyết 

Giả thuyết Quan hệ β t-value p-value Kết luận 

H1 ABL → HRD 0,273 5,283 0,000 Chấp nhận 

H2 MOT → HRD 0,315 8,509 0,000 Chấp nhận 

H3 OPP → HRD 0,311 5,908 0,000 Chấp nhận 

H4 HRD → OIC 0,622 15,815 0,000 Chấp nhận 

H5 OIC → BP 0,309 5,777 0,000 Chấp nhận 

Kiểm định giả thuyết bằng Bootstrapping (5.000 mẫu) tại Bảng 3 cho thấy tất cả H1–H5 đều 

được chấp nhận (p < 0,001), phù hợp với khuyến nghị của Hair và cộng sự [28] và Preacher và 

cộng sự [29]. Cụ thể, HRD chịu tác động đáng kể từ ABL (β = 0,273; t = 5,283; p < 0,001), MOT 

(β = 0,315; t = 8,509; p < 0,001) và OPP (β = 0,311; t = 5,908; p < 0,001). Đồng thời, HRD ảnh 

hưởng mạnh đến OIC (β = 0,622; t = 15,815; p < 0,001), và OIC tiếp tục tác động tích cực đến 

BP (β = 0,309; t = 5,777; p < 0,001). 

3.4. Phân tích trung gian 

Vai trò trung gian được kiểm định bằng phương pháp bootstrap 5.000 mẫu [28], [29]. Kết quả 

tại Bảng 4 cho thấy tất cả các hiệu ứng gián tiếp đều có ý nghĩa thống kê (p < 0,01). Cụ thể, các 

chuỗi ABL → HRD → OIC → BP, MOT → HRD → OIC → BP, OPP → HRD → OIC → BP và 

HRD → OIC → BP thể hiện vai trò trung gian một phần; ngược lại, các quan hệ ABL/MOT/OPP 

→ HRD → OIC thể hiện trung gian đầy đủ, tức là ảnh hưởng đến OIC chỉ xuất hiện khi thông qua 

HRD. Phát hiện này nhấn mạnh rằng HRD không chỉ là một yếu tố bổ trợ mà còn là điều kiện tiên 

quyết để duy trì OIC một cách bền vững. Đồng thời, kết quả vừa phù hợp với các nghiên cứu trước 

[27], [34], vừa mở rộng hiểu biết hiện có khi chứng minh rằng năng lực đổi mới khó có thể được 

duy trì nếu thiếu nền tảng HRD vững chắc [35]. Điều này khẳng định đóng góp mới của nghiên cứu 

trong việc làm rõ cơ chế chuyển hóa AMO thành năng lực đổi mới tổ chức thông qua HRD. 

Bảng 4. Hiệu ứng gián tiếp và loại trung gian 

Quan hệ gián tiếp Β t-value p-value Loại trung gian 

ABL → HRD → OIC → BP 0,052 3,368 0,001 Một phần 

MOT → HRD → OIC → BP 0,060 4,064 0,000 Một phần 

OPP → HRD → OIC → BP 0,060 3,543 0,000 Một phần 

HRD → OIC → BP 0,192 4,759 0,000 Một phần 

ABL → HRD → OIC 0,170 5,067 0,000 Đầy đủ 

MOT → HRD → OIC 0,196 7,018 0,000 Đầy đủ 

OPP → HRD → OIC 0,193 5,116 0,000 Đầy đủ 

3.5. Phân tích điều tiết (PLS-MGA) 

Kết quả phân tích đa nhóm chỉ ra rằng bối cảnh ngành giữ vai trò điều tiết quan trọng trong cơ 

chế AMO–HRD–OIC–BP. Cụ thể, sự khác biệt có ý nghĩa thống kê ở các quan hệ ABL → HRD 

và HRD → OIC giữa Tech/Trade và Agri. Điều này phản ánh rằng việc chuyển hóa năng lực học 

tập cá nhân thành năng lực đổi mới chịu ảnh hưởng mạnh từ cường độ tri thức và áp lực công 

nghệ – một luận điểm phù hợp với khung AMO về khả năng – động lực – cơ hội. Ngược lại, 

MOT và OPP không có khác biệt, hàm ý rằng động lực và cơ hội học tập mang tính phổ quát 

hơn, ít phụ thuộc vào đặc thù công nghệ. Đặc biệt, sự khác biệt trong quan hệ OIC → BP giữa 

Tech và Agri gợi ý rằng từ góc nhìn RBV, đổi mới tổ chức chỉ thực sự chuyển hóa thành lợi thế 

cạnh tranh bền vững trong các ngành thâm dụng tri thức. Phát hiện này không chỉ củng cố lập 

luận hiện hữu [36], mà còn mở rộng thảo luận bằng việc chứng minh cơ chế điều tiết theo bối 

cảnh ngành – một khía cạnh còn bỏ ngỏ trong các nghiên cứu SMEs tại thị trường mới nổi.  

3.6. Kết quả mô hình cấu trúc 

Kiểm định bootstrapping (5.000 mẫu, CI 95%) xác nhận cả năm giả thuyết H1–H5. Cụ thể, 
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AMO có tác động tích cực đến HRD (ABL: β = 0,273; MOT: β = 0,315; OPP: β = 0,311), HRD 

ảnh hưởng mạnh đến OIC (β = 0,622), và OIC tiếp tục tác động đến BP (β = 0,309). Cấu trúc này 

làm nổi bật một cơ chế trung gian kép: HRD đóng vai trò cầu nối giữa AMO và OIC, trong khi 

OIC là kênh trung gian giữa HRD và kết quả kinh doanh. Phát hiện này mở rộng khung AMO 

truyền thống [5], [7] khi cho thấy HRD không chỉ là kết quả của AMO, mà còn là nền tảng kích 

hoạt năng lực đổi mới tổ chức. Bằng chứng thực nghiệm về vai trò của năng lực cá nhân trong 

hành vi đổi mới được củng cố trong bối cảnh SMEs [15], nhấn mạnh rằng đổi mới là cơ chế then 

chốt để HRD chuyển hóa thành kết quả kinh doanh. 

Với R² đạt 40,2% cho HRD, 38,7% cho OIC và 9,5% cho BP cùng giá trị Q² dương, mô hình 

chứng minh khả năng dự báo đáng tin cậy. Khi kết hợp với kết quả phân tích PLS-MGA, nghiên 

cứu này không chỉ củng cố mối liên hệ đổi mới trong quản trị nguồn nhân lực còn nhiều tranh luận 

[24], mà còn gắn kết với lý thuyết [1], [25]. Đây là đóng góp học thuật quan trọng: thay vì coi HRD 

và OIC như biến độc lập, kết quả làm rõ cách chúng phối hợp như những cơ chế trung gian, qua đó 

chuyển hóa yếu tố cá nhân (AMO) thành lợi thế đổi mới và kết quả kinh doanh bền vững. 

 
Hình 2. Mô hình cấu trúc PLS-SEM với hệ số đường dẫn, giá trị t và p-value 

Hình 2 trình bày mô hình cấu trúc PLS-SEM với các hệ số đường dẫn, giá trị t và p-value. Kết 

quả cho thấy cả ba thành tố của AMO (ABL, MOT, OPP) đều có ảnh hưởng có ý nghĩa thống kê 

đến HRD; HRD tác động mạnh đến OIC; và OIC tiếp tục ảnh hưởng đến BP. Mô hình minh họa rõ 

ràng vai trò trung gian kép: HRD kết nối AMO với OIC, trong khi OIC là kênh trung gian giữa 

HRD và kết quả kinh doanh. 

4. Kết luận 

Nghiên cứu này khẳng định HRD là cơ chế trọng yếu giúp chuyển hóa ba thành tố ABL, MOT và 

OPP thành OIC và BP trong các SMEs tại Việt Nam. Kết quả thực nghiệm mở rộng ứng dụng khung 

AMO trong lĩnh vực HRD, đồng thời nhấn mạnh vai trò bổ trợ của học tập phi chính thức trong bối 

cảnh hạn chế nguồn lực. Về mặt học thuật, nghiên cứu góp phần làm rõ vai trò trung gian chiến lược 

của HRD, bổ sung minh chứng từ nền kinh tế chuyển đổi cho lý thuyết AMO, HRD và OIC. 

Từ kết quả này, ba hàm ý thực tiễn được rút ra: (i) SMEs cần tích hợp ABL, MOT và OPP vào 

chương trình HRD thống nhất nhằm tạo hiệu ứng cộng hưởng; (ii) SMEs nên kết hợp học tập chính 

thức và phi chính thức thông qua đào tạo nội bộ, cộng đồng thực hành và nền tảng trực tuyến; (iii) 

chiến lược HRD cần được điều chỉnh theo đặc thù ngành, với trọng tâm khác nhau giữa ngành thâm 

dụng tri thức và ngành truyền thống. 

Ở tầm vĩ mô, nghiên cứu cung cấp hàm ý chính sách nhằm gắn kết HRD với đổi mới trong SMEs, 

đặc biệt là triển khai Chiến lược Chuyển đổi số quốc gia đến năm 2025 [37] và Nghị định 
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80/2021/NĐ-CP về hỗ trợ SMEs [38]. Việc kết nối chiến lược HRD của SMEs với chính sách đổi 

mới quốc gia sẽ gia tăng hiệu quả sử dụng nguồn lực và nâng cao năng lực cạnh tranh của nền kinh tế. 

Cuối cùng, nghiên cứu vừa đóng góp cho lý thuyết, vừa mang lại giá trị thực tiễn cho nhà quản 

trị và cơ quan hoạch định. Các nghiên cứu tương lai cần mở rộng kiểm định mô hình trong bối cảnh 

quốc tế và bổ sung các yếu tố bối cảnh như năng lực số, định hướng thị trường hoặc chất lượng thể 

chế nhằm tăng cường sức mạnh giải thích và khả năng khái quát. 
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