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MỞ ĐẦU
1. Tính cấp thiết của đề
tài


Nhân lực là một trong những nguồn lực đầu vào quyết định kết quả cũng như quá trình phát triển lâu dài của doanh nghiệp (DN) (Huselid, 1995; Kaufman, 1992). Nhiều học giả đã xác định nguồn nhân lực và cách thức quản trị nhân lực (QTNL) hiệu quả là một yếu tố quan trọng hàng đầu, quyết định đến kết quả hoạt động của tổ chức (Lado và Wilson, 1994; Buller và McEvoy, 2012). Tác động, ảnh hưởng của nhân lực và QTNL đã được nghiên cứu từ lâu trên thế giới. Về mặt lý thuyết, với vai trò quan trọng của yếu tố nhân lực, QTNL hiệu quả sẽ có tác động đáng kể đến kết quả của DN. Tuy nhiên về mặt thực nghiệm, bằng chứng nghiên cứu về tác động của QTNL đến kết quả của DN chưa thể khẳng định về tác động này. Một số nghiên cứu chỉ ra rằng quản trị nguồn nhân lực hiệu quả có tác động tích cực đến kết quả sản xuất kinh doanh của DN và kết quả hoạt động của tổ chức (Huselid, 1995; Delery và Doty, 1996; Delaney và Huselid, 1996). Mặc dù vậy, đa phần các nghiên cứu về tác động của QTNL hiệu quả đến kết quả hoạt động kinh doanh của DN đều được thực hiện ở các quốc gia phát triển phương tây như Anh, Mỹ… Một số nghiên cứu khác được thực hiện ở phương Đông cũng tập trung vào các quốc gia phát triển như Hàn Quốc (Bae và Lawler, 2000), Nhật Bản (Miyagawa và cộng sự, 2003), Hong Kong (Ngo và cộng sự, 1998). Tại các quốc gia đang phát triển hoặc các nền kinh tế đang trong giai đoạn chuyển đổi như Việt Nam, các nghiên cứu về tác động của công tác quản trị nhân lực đến kết quả hoạt động của DN còn rất hạn chế (Thang và Quang, 2005).   

Các nghiên cứu trước đó đã chỉ ra mối quan hệ tích cực giữa các hoạt động QTNL với kết quả hoạt động kinh doanh của các DN. Câu hỏi đặt ra là một hệ thống các hoạt động QTNL ở Việt Nam bao gồm những hoạt động gì? Các hoạt động đó có thực sự giúp nâng cao kết quả hoạt động kinh doanh của các DN tại Việt Nam hay không? Để có được một hệ thống QTNL tốt không phải dễ nhưng nếu ưu tiên và tập trung đầu tư DN hoàn toàn có thể xây dựng được một hệ thống tốt. Chính vì thế một nghiên cứu thực nghiệm để xác định một hệ thống QTNL tốt và kiểm chứng sự tác động của các hoạt động này tới kết quả hoạt động của các DN ở Việt Nam là rất cần thiết. Xuất phát từ các phân tích trên, tác giả đã lựa chọn nội dung “Tác động của quản trị nhân lực đến kết quả hoạt động của doanh nghiệp Việt Nam” làm đề tài nghiên cứu cho luận án tiến sĩ của mình, trong đó tập trung nghiên cứu về những hoạt động QTNL của DN.
2. Câu hỏi nghiên cứu

Luận án nghiên cứu trả lời các câu hỏi chính: 

1) Các hoạt động QTNL có tác động như thế nào đến kết quả hoạt động của DN Việt Nam?
2) Giải pháp nào nâng cao hoạt động QTNL trong các DN Việt Nam?
3. Mục đích và nhiệm vụ nghiên cứu

Mục đích nghiên cứu của luận án là: 
- Kiểm định và đánh giá tác động của một số hoạt động QTNL đến kết quả hoạt động kinh doanh của các DN.

- Đưa ra một số giải pháp toàn diện nhằm nâng cao hoạt động QTNL trong các DN Việt Nam.
Để thực hiện mục đích trên, luận án có những nhiệm vụ nghiên cứu sau:

i. Tập hợp và hệ thống hóa các lý thuyết về QTNL, các chỉ tiêu phản ánh kết quả hoạt động của DN và tác động của các hoạt động QTNL đến kết quả hoạt động của DN;

ii. Xây dựng một mô hình về tác động của các hoạt động QTNL đến kết quả hoạt động của DN Việt Nam;

iii. Xây dựng các thang đo cần thiết và kiểm tra thang đo;

iv. Khảo sát, thu thập số liệu định lượng từ DN; 

v. Xử lý số liệu định lượng thu thập được;
vi. Kiểm định sự tác động của các hoạt động QTNL đó đến kết quả hoạt động của DN nghiên cứu;

vii. Mô tả giải thích về các yếu tố đặc điểm doanh nghiệp đối với việc áp dụng một số hoạt động quản trị nhân lực thông dụng;
viii. Phân tích, bàn luận về kết quả thu được đối với các giả thuyết về tác động của các hoạt động QTNL đến kết quả hoạt động của DN Việt Nam, từ đó đưa ra những ý nghĩa về quản trị DN. 

4. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu

- Đối tượng nghiên cứu: Luận án nghiên cứu về tác động của QTNL đến kết quả hoạt động của các DN tại Việt Nam. 
- Phạm vi nghiên cứu
+ Phạm vi nội dung: đánh giá tác động của các hoạt động QTNL nằm trong các hoạt động và chính sách QTNL; không nghiên cứu các khía cạnh như quan điểm, triết lý về QTNL, cơ cấu tổ chức, hệ thống văn bản. Luận án không nghiên cứu tác động của các lĩnh vực chức năng khác như quản trị chiến lược, marketing, quản trị sản xuất.

+ Phạm vi không gian: các DN của Việt Nam đang niêm yết trên sàn chứng khoán Thành phố Hồ Chí Minh. 

+ Phạm vi thời gian: nghiên cứu thực trạng của các DN trong giai đoạn 2011-2015; số liệu định lượng thu thập từ tháng 8/2016 đến tháng 12/2016.

5. Tóm tắt phương pháp nghiên cứu
a/ Phương pháp luận nghiên cứu của luận án kết hợp giữa phương pháp diễn dịch và quy nạp khoa học.
b/ Phương pháp thu thập dữ liệu:

· Đối với dữ liệu thứ cấp: phương pháp thu thập dữ liệu tài bàn (desk data).

· Đối với dữ liệu sơ cấp: luận án sử dụng các phương pháp phỏng vấn sâu; khảo sát thí điểm; điều tra bằng phiếu hỏi; nghiên cứu điểu hình.
c/ Phương pháp thu thập dữ liệu:

· Phương pháp định lượng: kiểm định thang đo, phân tích nhân tố khám phá EFA, kiểm định tính chuẩn dữ liệu thang đo, phân tích hồi quy bội.
· Phương pháp định tính: phân tích thống kê, phân tích tổng hợp, so sánh.
6. Đóng góp của luận án

Về mặt lý luận: 

· Đóng góp 1: Hệ thống hóa cơ sở lý luận về tác động của QTNL đến kết quả hoạt động của doanh nghiệp

· Đóng góp 2: Tổng hợp được đa số hoạt động QTNL thông dụng trong doanh nghiệp mà các nghiên cứu trước đây thường chỉ thực hiện một cách đơn lẻ.
· Đóng góp 3: Đề xuất được mô hình nghiên cứu về các hoạt động QTNL tác động tới kết quả hoạt động kinh doanh của doanh nghiệp. Các yếu tố đặc điểm của doanh nghiệp cũng được đưa vào nghiên cứu để giải thích cho việc áp dụng các hoạt động QTNL.
Về mặt thực tiễn: 

· Đóng góp 4: Xác định được sự tác động của từng hoạt động QTNL đến mỗi kết quả hoạt động của doanh nghiệp Việt Nam. Đồng thời, giải thích được một số yếu tố đặc điểm của doanh nghiệp trong việc áp dụng các hoạt động QTNL trong doanh nghiệp.
Đóng góp 5: Đưa ra một số giải pháp khuyến nghị cho các doanh nghiệp Việt Nam trong việc áp dụng các hoạt động QTNL.
7. Kết cấu của luận án
Ngoài phần mở đầu, kết luận, tài liệu tham khảo, phần nội dung của luận án được kết cấu thành các chương như sau:
Chương 1: Tổng quan tình hình nghiên cứu về tác động của QTNL đến kết quả hoạt động của DN
Chương 2: Cơ sở lý luận về tác động của QTNL đến kết quả hoạt động của DN
Chương 3: Phương pháp nghiên cứu 
Chương 4: Thực trạng về tác động của QTNL đến kết quả hoạt động của DN Việt Nam 

Chương 5: Khuyến nghị về tác động của QTNL đến kết quả hoạt động của DN Việt Nam

CHƯƠNG 1.
TỔNG QUAN TÌNH HÌNH NGHIÊN CỨU VỀ TÁC ĐỘNG CỦA QUẢN TRỊ NHÂN LỰC ĐẾN KẾT QUẢ HOẠT ĐỘNG CỦA DOANH NGHIỆP
1.1. Tổng quan tình hình nghiên cứu về tác động của quản trị nhân lực đến kết quả hoạt động của doanh nghiệp

1.1.1. Một số nghiên cứu trên thế giới

Có rất nhiều nghiên cứu trên thế giới đã nghiên cứu về vấn đề này như nghiên cứu của Huselid (1995, 1996, 1997); Koch và McGrath (1998); Kalleberg và Moody (1994); Verburg (1998); Pfeffer (1998); Rogers & White (1998); Guest (1997). Lepak & Snell (1999); Lau & Ngô (2004); Hiltrop (1996); Fitzenz (1997); Enz & Signaw (2000); Hiltrop (1999), Baruch (1998); Enz & Signaw (2000); Jayaram et al, (1999); Pfeffer (1998); Werbel & DeMarie (2005); Delaney & Huselid (1996; Becker & Gerhart (1996); Barney (1995); Wright et al, (1999, 2001); Boxall & Purcell (2003); Ulrich (1998); Armstrong và Baron (2002); Bratton và Gold (2007); Snell et al. (1996); Ulrich (1997); Bamberger và Meshoulam (2000); Arthur (1994); McMahan et al (1999); Fey et al (2000); Huang (2001); Stavrou và Brewster (2005); Christiansen và Higgs (2008); Becker và Gerhart (1996); Wan et al. (2002); Bae và Lawler (2000); Batt (2002); Park et al. (2003); Paul và Anantharaman (2003); Sing (2003); Khatri (2000); Wattanasupachoke (2009); Fey et al. (2000); Lin (2008); Amin, M., Ismail, W. K. W., Rasid, S. Z. A. và Selemani (2011); Ravi và SantoshKumar (2015); Jery và Souai (2014); Michell, Obeidat và Bray (2013); S. H., Song, J. H., Yun, S. C. và Lee, C. K., (2013); Lu, K., Zhu J. và Bao, Haijun, (2015); Azmi, I. A. G., (2015). Tổng kết các nghiên cứu ở nước ngoài cho thấy, một số các hoạt động QTNL nhất định, được kiểm định qua các hoàn cảnh khác nhau có tác động tích cực đến kết quả hoạt động kinh doanh của các doanh nghiệp. Mặc dù vậy, không có một danh sách các hoạt động QTNL thống nhất được các tác giả sử dụng trong nhiều nghiên cứu khác nhau. Tổng hợp các hoạt động QTNL được nghiên cứu trước đây được thể hiện trong bảng sau.
Bảng 1.1. Các hoạt động quản trị nhân lực được nghiên cứu trên thế giới
	Nghiên cứu
	Các hoạt động quản trị nhân lực 
	Kết quả hoạt động kinh doanh

	Huselid (1995)
	Chia sẻ thông tin, sự áp dụng phân tích công việc trong xác định vị trí, điều tra tính cách người lao động, các khoá đào tạo về chất lượng công việc, thù lao khuyến khích, hệ thống xử lý phàn nàn khiếu nại, hệ thống đánh giá thành tích công tác, chế độ thăng tiến và tỷ lệ lựa chọn ứng viên cho một vị trí.
	Kết quả tài chính, năng suất lao động, tỷ lệ bỏ việc

	Koch và McGrath (1998)
	Quy trình tuyển mộ và tuyển chọn
	Năng suất lao động

	Kalleberg và Moody (1994)
	Đào tạo và khen thưởng theo thành tích
	Lọi nhuận, mối quan hệ nội bộ

	Verburg (1998)
	Tuyển chọn kỹ lưỡng, thăng tiến nội bộ, đào tạo
	Lợi nhuận, thị phần

	Hiltrop (1999),
	An ninh việc làm, cơ hội đào tạo và phát triển, tuyển dụng và lựa chọn nội bộ, phát triển nghề nghiệp, làm việc theo nhóm, sự than gia của người lao động
	Doanh thu, lợi nhuận

	Enz & Signaw (2000)
	Phát triển lãnh đạo, Đào tạo và kiến thức xây dựng, Trao quyền cho nhân viên, Ghi nhận nhân viên, và Chi phí quản lý
	

	Pfeffer (1998)
	An ninh việc làm; tuyển dụng chọn lọc của nhân viên mới; phân cấp & phân quyền; đào tạo, tập huận; giảm tình trạng chênh lệch và các rào cản; chia sẻ rộng rãi các thông tin tài chính và hiệu suất trong toàn tổ chức
	

	Wright et al. (1999)
	Đào tạo, thù lao lao động
	Động lực làm việc

	Wan et al. (2002)
	Đào tạo nhân sự; trao quyền, đánh giá thành tích; thiết kế công việc; và trả lương theo hiệu quả công việc
	Năng suất lao động, sự hài lòng, sự cam kết của nhân viên.

	Batt (2002)
	Đào tạo nâng cao kỹ năng; sự tham gia của nhân viên vào quá trình ra quyết định; làm việc theo nhóm, trả lương khuyến khích và an ninh việc làm
	Tỷ lệ bỏ việc, năng suất lao động

	Wattanasupachoke (2009)
	Chia sẻ lợi nhuận, tiền lương theo thành tích
	Doanh số, lợi nhuận

	Lin (2008)
	Sự chia sẻ thông tin; đào tạo chuyên môn; đào tạo ngoài chuyên môn; kiểm tra trước khi tuyển dụng; làm việc nhóm; trao đổi thông tin giữa các phòng ban; hệ thống xử lý khiếu nại chính thức; quản trị thành tíchchính thức; trả lương theo hiệu quả công việc; lựa chọn ứng viên nội bộ cho các vị trí cần kinh nghiệm, và phi tập trung hóa ra quyết định.
	Sự phát triển các sản phẩm, dịch vụ, sự hài lòng của khách hàng, năng suất lao động và tốc độ tăng trưởng doanh thu

	Amin, M., Ismail, W. K. W., Rasid, S. Z. A. và Selemani (2011)
	Tuyển dụng chọn lọc; đào tạo chuyên môn;  đánh giá thành tích; sự tham gia của nhân viên;  lập kế hoạch nghề nghiệp; xác định nhiệm vụ công việc và thù lao lao động.
	Chương trình đào tạo, danh tiếng của trường, số lượng bài báo xuất bản, số lượng sinh viên nước ngoài so với sinh viên trong nước

	Ravi và SantoshKumar (2015)
	Tuyển mộ và tuyển chọn; đào tạo; đánh giá thành tích công tác; thù lao và tiền thưởng; và phúc lợi.
	Kết quả tài chính

	Jery và Souai (2014)
	Tuyển chọn nhân lực kỹ lưỡng, đào tạo; sự tham gia vào quá trình ra quyết định; thù lao khuyến khích; sự chia sẻ thông tin và quản trị thành tích chính thức.
	Kết quả tài chính, thành tích trong nhân sự, và thành tích của tổ chức.

	Lu, K., Zhu J. và Bao, Haijun, (2015)
	Đào tạo; phân tích công việc; sự tham gia của người lao động; đánh giá thành tích công tác; phát triển nhân viên; và chính sách nhân viên chia sẻ lợi nhuận.
	Thị phần, tăng trưởng thị phần

	Azmi, I. A. G., (2015)
	Đào tạo và phát triển
	Kết quả hoạt động


Nguồn: Tác giả tổng hợp (2016)
Các nghiên cứu trên thế giới đã chỉ ra các hoạt động QTNL được sử dụng rộng rãi nhất bao gồm 12 hoạt động: 1. đào tạo; 2. sự tham gia của người lao động; 3. chính sách phát triển nghề nghiệp; 4. tuyển mộ và tuyển chọn; 5. đánh giá thành tích; 6. chính sách chia sẻ lợi nhuận; 7. trả lương theo thành tích; 8. tuyển dụng và phát triển nội bộ; 9. hệ thống xử lý khiếu nại; 10. Phân cấp, trao quyền và ủy quyền; 11. làm việc nhóm, và 12. an ninh công việc. 

1.1.2. Một số nghiên cứu ở Việt Nam 

Ở Việt Nam chưa có nghiên cứu nào về tác động của QTNL đến kết quả của DN và chỉ có một vài công trình ít nhiều liên quan. Những tác giả này có Nguyễn Ngọc Thắng và Trương Quang (2011); Nguyễn Khánh Duy và cộng sự nghiên cứu ảnh hưởng của sự đầu tư vào nguồn nhân lực, cụ thể là đào tạo ngoài công việc đến kết quả hoạt động của DN. Các tác giả đã sử dụng dữ liệu bảng (panel data) từ các nguồn dữ liệu thứ cấp về các DN trên địa bàn 10 tỉnh/thành phố trong 3 năm từ 2009 đến 2011; Kauanui, Đặng Ngọc Sự và Ashley-Cotleur (2005); Ngô Văn Tuấn và Nguyễn Minh Ngọc (2012); Lê Chiến Thắng và Trương Quang (2005); Trần Thị Kim Loan và Bùi Nguyên Hùng (2009); Nguyễn Thiên Phú và Nguyễn Vũ Huy (2013); Phạm Thế Anh, Nguyễn Thị Hồng Đào (2013); Lê Thị Kim Anh (2013). Cũng tương tự như các nghiên cứu trên thế giới, các nghiên cứu ở Việt Nam chưa đề xuất được một nhóm các hoạt động QTNL có thể áp dụng cho nhiều doanh nghiệp. Các hoạt động QTNL đã được sử dụng trong các nghiên cứu ở Việt Nam được thể hiện trong bảng sau:

Bảng 1.2. Các hoạt động quản trị nhân lực được nghiên cứu tại Việt Nam

	Nghiên cứu
	Các hoạt động QTNL
	Kết quả của doanh nghiệp

	Nguyễn Ngọc Thắng và Trương Quang (2011)
	Đào tạo đa dạng
	Doanh thu và năng suất lao động

	Nguyễn Khánh Duy và cộng sự (2013)
	Đào tạo ngoài công việc
	ROA

	Kauanui, Đặng Ngọc Sự và Ashley-Cotleur (2005)
	Đào tạo; đánh giá thành tích công tác; và trả lương khuyến khích
	Doanh thu, lợi nhuận

	Kauanui, Đặng Ngọc Sự và Ashley-Cotleur (2005)
	Đào tạo; quản trị thành tíchvà trả thù lao khuyến khích
	Kết quả tài chính, kết quả tài chính chủ quan và kết quả nội bộ.

	Lê Chiến Thắng và Trương Quang (2005)
	Sự trao đổi thông tin trong DN; quản lý thành tích công tác; các hoạt động đào tạo và phát triển; mức độ quan tâm đến nhóm làm việc; và sự chú trọng đến việc giữ chân người lao động.
	Thị phần; tỷ lệ tăng trưởng doanh thu; và khả năng thu lợi nhuận.

Chất lượng sản phẩm, dịch vụ; khả năng phát triển sản phẩm, dịch vụ mới; sự hài lòng của người lao động; khả năng giữ chân các nhân viên chủ chốt; và khả năng thu hút nhân tài từ các đối thủ cạnh tranh.

	Nguyễn Thiên Phú và Nguyễn Vũ Huy (2013)
	Thưởng theo thành tích và xây dựng văn hóa học tập liên tục
	Năng lực cạnh tranh

	Trần Thị Kim Loan và Bùi Nguyên Hùng (2009)
	Đào tạo nguồn nhân lực
	Năng suất lao động

	Phạm Thế Anh, Nguyễn Thị Hồng Đào (2013)
	Cơ hội phát triển nghề nghiệp; chế độ đãi ngộ; lương thưởng và hệ thống bản mô tả công việc
	Sự gắn kết giữa người lao dộng và doanh nghiệp

	Lê Thị Kim Anh (2013)
	Tuyển dụng và lựa chọn; Đào tạo và phát triển; Hệ thống lập kế hoạch nghề nghiệp; Tham gia và đồng hành; Bồi thường thiệt hại và lợi ích; và Đánh giá thành tích.
	Lợi nhuận


Nguồn: Tác giả tổng hợp
Kết quả tổng hợp các công trình nghiên cứu tại Việt Nam cho thấy các hoạt động QTNL được sử dụng rộng rãi nhất và có ảnh hưởng tích cực đến kết quả của doanh nghiệp bao gồm: 1. tuyển dụng và lựa chọn nhân sự; 2. đào tạo nguồn nhân lực; 3. trả lương theo thành tích; 4. cơ hội phát triển nghề nghiệp; 5. đánh giá thành tích công tác; và 6. sự trao đổi, chia sẻ thông tin. 

1.2. Khoảng trống nghiên cứu cho luận án

Từ việc nghiên cứu các công trình có liên quan trên thế giới và Việt Nam có thể thấy mặc dù các số lượng các công trình nghiên cứu là tương đối nhiều, khoảng trống cho nghiên cứu của luận án vẫn còn khá rộng. 

Thứ nhất, luận án này sẽ cung cấp các bằng chứng tương đối khách quan về tác động của các hoạt động quản trị nhân lực đến kết quả hoạt động của doanh nghiệp bằng cách thu thập số liệu từ các doanh nghiệp niêm yết thông qua báo cáo kết quả kinh doanh công khai.
Thứ hai, các nghiên cứu khác (Fletcher & Chang, 2006; Zhang & Morris, 2013) sử dụng và phân tích các biến đặc điểm doanh nghiệp như các biến điều tiết (moderating variables) thì trong nghiên cứu này, tác giả sử dụng các biến đặc điểm doanh nghiệp như là các biến giải thích cho việc áp dụng các hoạt động QTNL. 
Thứ ba, luận án sử dụng các nguồn dữ liệu khách quan và các dữ liệu từ đánh giá chủ quan của các doanh nghiệp về kết quả hoạt động kinh doanh của doanh nghiệp nhằm hạn chế các sai số. 
CHƯƠNG 2.
CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ TÁC ĐỘNG CỦA QUẢN TRỊ NHÂN LỰC
ĐẾN KẾT QUẢ HOẠT ĐỘNG CỦA DOANH NGHIỆP
2.1. Một số vấn đề lý thuyết về tác động của quản trị nhân lực đến kết quả hoạt động của doanh nghiệp

2.1.1. Quản trị nhân lực 
Nhìn từ góc độ của doanh nghiệp, Nguyễn Vân Điềm và Nguyễn Ngọc Quân (2004) định nghĩa như sau: “NNL của một tổ chức bao gồm tất cả những người lao động làm việc trong tổ chức đó. Trong đó còn nhân lực được hiểu là tổng hợp nguồn lực của mỗi con người mà nguồn lực này gồm có thể lực và trí lực”.  Theo Wright và cộng sự (1994), nguồn nhân lực là sự kết hợp giữa những kỹ năng, kiến thức, các khả năng được đặt dưới sự kiểm soát của một tổ chức dưới dạng mối quan hệ lao động trực tiếp và sự biểu hiện của những khả năng đó dưới hình thức các hành vi của nhân viên sao cho phù hợp với mục tiêu của tổ chức. Trong phạm vi một DN, tổ chức thì vấn đề liên quan trực tiếp đến nguồn nhân lực là các hoạt động, chính sách để tuyển chọn, sử dụng và phát triển được đội ngũ nhân lực có chất lượng cao, đáp ứng mục tiêu phát triển của tổ chức.

2.1.2. Quản trị nhân lực 
QTNL hay quản trị nguồn nhân lực được xuất phát từ cụm từ Human Resource Management (HRM) trong tiếng Anh. Ở luận án này sử dụng thống nhất cụm từ QTNL. Khái niệm về QTNL đã thu hút được sự chú ý và tranh luận rất lớn giữa các nhà nghiên cứu và các nhà quản lý. Trong phạm vi luận án, tác giả sử dụng khái niệm QTNL tương tự như khái niệm của Noe và cộng sự (2003) và Jackson và Schuler (2007). Theo đó “QTNL là hệ thống các quan điểm, chính sách và hoạt động thực tiễn sử dụng trong quản trị con người của một tổ chức nhằm đạt được kết quả cho cả tổ chức và nhân viên”. Như vậy, QTNL được hiểu là một hệ thống các quan điểm, chính sách và hoạt động thực tiễn của tổ chức do đó QTNL không bao gồm các hoạt động riêng lẻ mà là tổng hợp của nhiều hoạt động, quản trị nhân lực phù hợp với đặc thù của tổ chức đó, tức là phải tốt cho từng tổ chức cụ thể. Một điểm đáng chú ý của định nghĩa này là QTNL nhằm đạt được kết quả cho cả tổ chức và nhân viên trong tổ chức đó.  

2.1.3. Các hoạt động quản trị nhân lực
Kết quả phân tích đã giúp tác giả đưa ra đề xuất về 07 hoạt động QTNL được sử dụng rộng rãi nhất trong các nghiên cứu trong và ngoài nước, đồng thời phù hợp cho nghiên cứu của luận án, gồm: 

1) Tuyển dụng sàng lọc: là việc chọn lựa ứng viên đáp ứng về yêu cầu chuyên môn, học vấn và kinh nghiệm cho từng vị trí công việc.

2) Đào tạo phát triển kỹ năng: là việc đào tạo, đào tạo lại, trang bị hoặc bổ sung thêm những kiến thức, kỹ năng và thái độ (năng lực) cần thiết để mỗi nhân viên hoàn thành tốt hơn nhiệm vụ mà họ đang làm.
3) Quản trị thành tích: là việc đánh giá một cách khách quan và khoa học về nội dung và hiệu suất làm việc của nhân viên ở mỗi vị trí về kết quả và hiệu quả làm việc của họ so với những “tiêu chuẩn công việc” cụ thể đối với mỗi vị trí. Việc đánh giá được tiến hành định kỳ hàng tuần/tháng/quý/năm tùy theo từng DN và vị trí công việc. 

4) Trả lương theo thành tích: là việc tính toán mức lương cụ thể của từng vị trí theo những kết quả, thành tích mà họ đạt được hàng tháng/quý/năm hoặc những thành tích đột xuất.

5) Hỗ trợ phát triển sự nghiệp: là việc sử dụng các chính sách, chương trình cụ thể để giúp cho các nhân viên của DN có thể hoàn thành tốt công việc hiện tại và có cơ hội thăng tiến về vị trí và thu nhập cao hơn trong tương lai.

6) Chia sẻ thông tin: là việc công khai minh bạch hóa những thông tin liên quan tới DN và những thông tin về quyền lợi của nhân viên. 

7) Ủy quyền, trao quyền: là việc dành cho nhân viên, cấp dưới những quyền hạn nhất định để giải quyết những vấn đề trong phạm vi vị trí công việc của họ.
Thang đo: Thang đo cho các hoạt động nhân lực nói trên được xây dựng và kế thừa từ các nghiên cứu trước đây. Cụ thể:

1. Tuyển dụng sàng lọc (SL): 5 câu hỏi, dựa trên thang đo phát triển bởi Pfeffer (1998). Độ tin cậy của thang đo trong nghiên cứu của Pfeffer đạt 0.85.


2. Đào tạo phát triển kỹ năng (ĐT): 4 câu hỏi, dựa trên thang đo phát triển bởi Lin (2008). Độ tin cậy của thang đo trong nghiên cứu của Lin đạt 0.77.


3. Quản trị thành tích (PA): 7 câu hỏi được phát triển dựa trên thang đo của Wan (2002) và Lin (2008). Độ tin cậy của thang đo của Lin (2008) là 0.86 và Wan (2002) là 0.81.


4. Trả lương theo thành tích (PP): 4 câu hỏi, dựa trên thang đo phát triển Kalleberg & McGrath (1998). Độ tin cậy của thang đo của Kalleberg & McGrath (1998) là 0.91.


5. Hỗ trợ phát triển sự nghiệp (SN): 5 câu hỏi, được phát triển từ thang đo của Hiltrop (1999). Trong nghiên cứu của Hiltrop độ tin cậy của thang đó gồm 4 câu hỏi đạt 0.79.


6. Chia sẻ thông tin (CS): 4 câu hỏi trích từ thang đo của Jery & Souai (2014). Độ tin cậy của thang đo của này trong nghiên cứu năm 2014 là 0.88.


7.  Ủy quyền, trao quyền (UQ): 4 câu hỏi trích từ thang đo của Enz & Signaw (2000). Độ tin cậy của thang đo của này trong nghiên cứu của Enz & Signaw (2000) là 0.84.

2.1.4. Kết quả hoạt động của DN

Kết quả hoạt động của các doanh nghiệp có thể được chia ra thành các kết quả tài chính và các kết quả phi tài chính. Các kết quả tài chính thường là tiêu chí thu hút sự quan tâm của các nhà đầu tư và các cổ đông. Tuy nhiên, trong bối cảnh hiện tại, các kết quả phi tài chính cũng thu hút được sự quan tâm lớn của giới chủ và các nhà đầu tư. Trong phạm vi của luận án, tác giả đo lường kết quả hoạt động của doanh nghiệp qua 2 nhóm bao gồm 1) các kết quả tài chính thể hiện qua các chỉ tiêu phản ánh mức độ sinh lời ROA, ROE (Delery & Doty, 1996); các chỉ tiêu tài chính phản ánh doanh thu, lợi nhuận và thị phần (Sett, 2004; Choi, 2010; Rebecca Mitchell et la, 2013; Normala Binti Daud, 2006); và 2) các kết quả phi tài chính (sự hài lòng của khách hàng, sự hài lòng của người lao động, khả năng sáng tạo). 

Các kết quả tài chính được thu thập dựa trên các báo cáo kết quả hoạt động kinh doanh của các doanh nghiệp tại Đại hội cổ đông thường niên của các doanh nghiệp. Các số liệu này được niêm yết công khai trên trang chủ của các doanh nghiệp và trên trang thông tin trên sàn giao dịch HOSE. Đối với mỗi doanh nghiệp tác giả thu thập số liệu về lợi nhuận sau thuế và ROA trong 3 năm liên tiếp 2014, 2015 và 2016. Để giảm thiểu các tác động có thể có của sự biến động đột biến trong lợi nhuận và ROA do các thương vụ mua bán, sáp nhập hoặc tăng vốn, tác giả tính con số trung bình của 03 năm liên tiếp về các chỉ tiêu lợi nhuận và ROA.
2.1.5. Các đặc điểm của DN 

Theo cách tiếp cận về các hoạt động QTNL, trong phạm vi luận án, tác giả lựa chọn quan điểm thích nghi (Schuler & Jackson 1987; Butler, Ferris & Napier, 1991; Dyer, 1985), trong đó việc xác định các hoạt động QTNL áp dụng cần phù hợp với đặc trưng của DN. Những đặc điểm của DN theo như tác giả tổng hợp từ các nghiên cứu trước đây, tham vấn ý kiến chuyên gia và phù hợp đối với khách thể nghiên cứu là các DN niêm yết, thì có: 1) Vốn điều lệ; 2) Tổng số lao động; 3) Tuổi của CEO; 4) Trình độ của CEO; và 5) Số năm trên thị trường chứng khoán.
2.2. Khung nghiên cứu 

2.2.1. Khung nghiên cứu đề xuất
Dựa trên việc nghiên cứu các công trình của các học giả trong và ngoài nước về các tác động của các hoạt động QTNL đến kết quả hoạt động của tổ chức, tác giả xây dựng khung nghiên cứu cho luận án như hình 2.1 ở dưới. 
Hình 2.1. Khung nghiên cứu về tác động của QTNL đến kết quả hoạt động của doanh nghiệp

[image: image1.png]CAC BIEN PHAP
QUAN TRINHAN LUC

Tuyén dung sang loc
Dho tao phit trién k§ ning

Quin tri thanh tich

Tra lwong theo thanh tich
‘HS trg Phit trién sy nghiép
Chia sé théng tin

Ty quyén, trao quyén





Nguồn: Tác giả (2016)
2.2.2. Giả thuyết nghiên cứu 

· Giả thuyết 1.1 (H1.1): Tuyển dụng sàng lọc có tác động tích cực đến kết quả hoạt động của DN.

· Giả thuyết 1.2 (H1.2): Đào tạo phát triển kỹ năng có tác động tích cực đến kết quả hoạt động của DN.

· Giả thuyết 1.3 (H1.3): Quản trị thành tích có tác động tích cực đến kết quả hoạt động của DN.

· Giả thuyết 1.4 (H1.4): Trả lương theo thành tích có tác động tích cực đến kết quả hoạt động của DN.

· Giả thuyết 1.5 (H1.5): Hỗ trợ phát triển sự nghiệp có tác động tích cực đến kết quả hoạt động của DN.

· Giả thuyết 1.6 (H1.6): Chia sẻ thông tin trong tổ chức có tác động tích cực đến kết quả hoạt động của DN.

· Giả thuyết 1.7 (H1.7): Ủy quyền, trao quyền có tác động tích cực đến kết quả hoạt động của DN.

Bên cạnh đó, tác giả xác định ảnh hưởng của các biến đặc điểm doanh nghiệp đến việc áp dụng các hoạt động QTNL tại các doanh nghiệp trong mẫu nghiên cứu cho phép chỉ ra các điều kiện phù hợp của các DN khi áp dụng các hoạt động QTNL. Các biến đặc điểm doanh nghiệp được tác giả nghiên cứu trong luận án bao gồm: Vốn điều lệ; Tổng số lao động trong DN; Tuổi của giám đốc điều hành (CEO); Trình độ của giám đốc điều hành (CEO); Số năm trên thị trường chứng khoán. Do các hoạt động QTNL được nghiên cứu trong luận án là các hoạt động đã được chứng minh là đem lại kết quả khác nhau cho các doanh nghiệp áp dụng, nên không phải doanh nghiệp nào cũng áp dụng các hoạt động này. Việc áp dụng các hoạt động QTNL có thể phụ thuộc vào các đặc điểm của doanh nghiệp như nguồn lực, quy mô và nhận thức cũng như trình độ của người đứng đầu. 
CHƯƠNG 3.
PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 
3.1. Quy trình nghiên cứu

Luận án được thực hiện theo quy trình các bước như sau:

· Thu thập và tổng quan tài liệu

· Xây dựng mô hình nghiên cứu

· Xây dựng các giả thuyết nghiên cứu

· Xây dựng các thang đo 

· Xác định mẫu khảo sát 

· Thiết kế phiếu khảo sát 

· Khảo sát điểm (điều chỉnh lại phiếu và thang đo nếu cần)

· Điều tra bằng phiếu hỏi định lượng 

· Phân tích dữ liệu thu thập 

· Kiểm định thang đo (EFA, Cronbach Alpha)

· Phân tích hồi quy bội (multiple regression)

· Phân tích, thảo luận về kết quả khảo sát, kết quả kiểm định giả thuyết 

· Rút ra các ý nghĩa về quản trị và đề xuất, kiến nghị nếu có
3.2. Phương pháp nghiên cứu

Phương pháp luận nghiên cứu: Phương pháp luận nghiên cứu của luận án bao gồm kết hợp giữa phương pháp diễn dịch và quy nạp khoa học
Phương pháp thu thập dữ liệu: 

Đối với dữ liệu sơ cấp: luận án sử dụng phương pháp thu thập dữ liệu tại bàn (desk data)

Đối với dữ liệu thứ cấp: luận án sử dụng phương pháp phỏng vấn sâu, phương pháp điều tra bằng phiếu hỏi, phương pháp nghiên cứu điển hình.

Phương pháp phân tích dữ liệu

Độ tin cậy của thang đo thông qua tính toán hệ số Cronbach α (hệ số α) Nếu hệ số α>0,6 thì các tiêu chí được sử dụng đưa vào bảng khảo sát và kết quả khảo sát được coi là đạt độ tin cậy xét ở góc độ cả thang đo. Tuy nhiên trong nghiên cứu này, tác giả chấp nhận hệ số α>0.7 cho các thang đo trong mô hình. 

Hệ số tương quan biến tổng để tính độ tin cậy cho từng biến quan sát (hệ số α chỉ mới tính độ tin cậy thang đo chung). Nếu hệ số tương quan biến–tổng < 0,3 sẽ bị loại (Nunnally & Bernstein, 1994).

Phương pháp EFA để đánh giá độ giá trị của thang đo (validity). Phân tích nhân tố khám phá được sử dụng với phương pháp phân tích thành phần chính (Principal Componanent Analysis) với phương pháp trích dựa trên hệ số Eigen-value. Tiếp theo các nhân tố sẽ được xoay với phương pháp Varimax để có được kết quả cuối cùng.
Phần mềm SPSS 18.0 được sử dụng trong phân tích định lượng. Ngoài ra một số phương pháp định tính như thống kê, phân tích, tổng hợp, so sánh cũng được thực hiện trong luận án.
CHƯƠNG 4.
THỰC TRẠNG VỀ TÁC ĐỘNG CỦA QUẢN TRỊ NHÂN LỰC
ĐẾN KẾT QUẢ HOẠT ĐỘNG CỦA DOANH NGHIỆP VIỆT NAM
4.1. Mô tả mẫu nghiên cứu 

Mẫu nghiên cứu của luận án 318 DN niêm yết trên thị trường chứng khoán thành phố Hồ Chí Minh (HOSE). Số phiếu phù hợp sử dụng cho phân tích sau quá trình làm sạch dữ liệu là 127, đảm bảo độ tin cậy của mẫu.
4.2. Thang đo các biến số và kiểm định độ tin cậy của các thang đo
4.2.1. Phân tích độ tin cậy của thang đo

Tác giả tiến hành đánh giá độ tin cậy của thang đo bằng hệ số Cronbach’s Alpha cho từng biến quan sát. Các hệ số này được thống kê trong bảng sau.

Bảng 4.1. Kiểm định độ tin cậy của thang đo

	Thang đo
	Hệ số Cronbach Alpha

	Tuyển dụng sàng lọc
	0,945

	Đào tạo phát triển kỹ năng
	0,951

	Quản trị thành tích
	0,827

	Trả lương theo thành tích
	0,925

	Hỗ trợ phát triển sự nghiệp
	0,854

	Chia sẻ thông tin
	0,855

	Ủy quyền, trao quyền
	0,818

	Kết quả tài chính chủ quan
	0,806

	Sự hài lòng của khách hàng
	0,832

	Sự hài lòng của người lao động
	0,818

	Khả năng sáng tạo
	0,775


Nguồn: Phân tích dữ liệu (2016)

Kết quả cho thấy hệ số Cronbach Alpha của các nhân tố đều có trị số từ 0.6 trở lên, đạt giá trị yêu cầu của thang đo có chất lượng. Như vậy tất cả các thang đo đủ độ tin cậy cho các phân tích tiếp theo.
4.2.2. Phân tích nhân tố khám phá 

Phân tích nhân tố khám phá với tất cả các biến trong mô hình nhằm kiểm tra độ giá trị (validity) của các thang đo. Robson (2010) cho rằng độ chuẩn xác (Validity) trong nghiên cứu khoa học xã hội là sự phản ánh chính xác bộ công cụ đo lường có đo lường đúng, đầy đủ vấn đề mà nhà nghiên cứu muốn đo lường hay không. Kết quả phân tích nhân tố khám phá được thể hiện trong bảng có thể thấy, các kiểm định KMO (Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy) để kiểm định điều kiện thực hiện EFA đều thỏa mãn hệ số KMO > 0,5 và Sig. = .000 < 0,05 thể hiện mức ý nghĩa cao. Như vậy, phù hợp thực hiện EFA cho các nhân tố này.

4.3. Phân tích hồi quy
4.3.1. Phân tích hồi quy tác động của việc áp dụng các hoạt động quản trị nhân lực đến kết quả hoạt động kinh doanh của doanh nghiệp
Phân tích hồi quy tác động của 07 hoạt động QTNL đến kết quả tài chính và phi tài chính của DN được tổng hợp trong bảng sau:

Bảng 4.2. Mô hình hồi quy tác động của các hoạt động quản trị nhân lực đến kết quả kinh doanh của doanh nghiệp
	Biến phụ thuộc
	Kết quả tài chính
	Kết quả phi tài chính

	
	ROA
	LN trước thuế
	Sự hài lòng của khách hàng
	Sự hài lòng của người lao động
	Khả năng sáng tạo

	
	Hệ số β
	Hệ số β
	Hệ số β
	Hệ số β
	Hệ số β

	SL
	.000***
	.044*
	.490
	.947
	.274

	DT
	.045*
	.045*
	.000***
	.843
	.000***

	PP
	.027*
	.051
	.010**
	.088
	.446

	PA
	.060
	.058
	.760
	.016*
	.610

	SN
	.400
	.010**
	.640
	.046*
	.512

	CS
	.244
	.181
	.127
	.028*
	.000***

	UQ
	.445
	.936
	.038*
	.025*
	.000***

	Thống kê F
	13,254*
	5,945***
	102,632***
	9,906***
	428,152***


Ghi chú: *: p<.05, **:p<.01, ***p<.001

Nguồn: Điều tra và phân tích dữ liệu, 2016

· Có 3/7 hoạt động QTNL có tác động tích cực và có ý nghĩa đến kết quả tài chính của DN thể hiện qua chỉ tiêu ROA. Cụ thể, tuyển dụng sàng lọc là hoạt động có tác động mạnh nhất (β=,440, p<,001) đến chỉ tiêu ROA. Tiếp theo là các hoạt động đào tạo phát triển kỹ năng và trả lương, thăng tiến dựa trên thành tích. Tất cả các tác động này đều theo chiều đã được tác giả kỳ vọng. Tác động của 4 hoạt động QTNL còn lại đến chỉ tiêu ROA là không có ý nghĩa thống kê.
· Cũng có 3/7 hoạt động QTNL có tác động tích cực và có ý nghĩa đến kết quả tài chính của DN thể hiện qua chỉ tiêu Lợi nhuận trước thuế gồm tuyển dụng sàng lọc, đào tạo và hỗ trợ phát triển sự nghiệp. Đánh giá, trả lương theo thành tích được thực hiện định kỳ theo kế hoạch của các DN và thường được tính như một dạng chi phí sản xuất kinh doanh đã được hoạch định theo tỷ lệ doanh thu nên hai hoạt động này không có tác động cụ thể tới lợi nhuận của DN. Các hoạt động chia sẻ thông tin, ủy quyền hướng tới mục đích nâng cao hiệu quả công tác quản trị của DN nên có thể không tác động nhiều/trực tiếp tới lợi nhuận.
· Kết quả phi tài chính thể hiện qua Sự hài lòng của khách hàng chịu tác động bởi 3/7 hoạt động QTNL gồm đào tạo, ủy quyền, trả lương theo thành tích. Các hoạt động QTNL còn lại không tác tác động rõ rệt đến sự hài lòng của khách hàng căn cứ theo kết quả phân tích số liệu từ mẫu điều tra.
· Kết quả phi tài chính thể hiện qua Sự hài lòng của người lao động chịu tác động bởi 4/7 hoạt động QTNL. Yếu tố có tác động mạnh nhất là đánh giá thành tích công bằng. Chia sẻ thông tin đặc biệt là các thông tin về các quyết định có ảnh hưởng trực tiếp đến người lao động giúp người lao động có cảm giác được tôn trọng, được biết, được tham gia và đóng góp vào các quyết địnhc ủa công ty. Tương tự, sự ủy quyền giúp nhân viên có quyền được chủ động và chịu trách nhiệm về công việc của mình qua đó nâng cao sự hài lòng (Hackman và Oldham, 1980). Cuối cùng, hỗ trợ phát triển sự nghiệp cho phép người lao động đề xuất con đường phát triển sự nghiệp, được đào tạo và khuyến khích đảm nhiệm thêm công việc. Các yếu tố còn lại không thể hiện sự tác động theo kết quả phân tích.
· Kết quả phi tài chính thể hiện qua Khả năng sáng tạo cho thấy có 3 hoạt động QTNL có tác động rất mạnh tới khả năng sáng tạo của DN bao gồm đào tạo phát triển kỹ năng, chia sẻ thông tin và ủy quyền. Sáng tạo bắt nguồn từ những gì thoải mái, ít khuôn phép. Tuyển dụng và đánh giá mang tính quá trình đã được quy chuẩn nên khó có thể tác động tới khả năng sáng tạo. Trả lương và hỗ trợ phát triển thiên về mặt vật chất và thăng tiến cho người lao động nhiều hơn, nên có thể trong ngắn hạn hoặc một không trực tiếp sẽ không có tác động tới sự sáng tạo của DN.
4.3.2. Phân tích hồi quy các đặc điểm của doanh nghiệp đến việc áp dụng các hoạt động quản trị nhân lực
Trong phạm vi nghiên cứu, tác giả quan tâm đến tác động của quy mô DN, số năm niêm yết trên thị trường chứng khoán, vốn điều lệ của DN, trình độ của giám đốc điều hành DN và tuổi của giám đốc điều hành DN đến việc áp dụng các hoạt động QTNL tại DN. 

Bảng 4.3. Kết quả mô hình hồi quy Các đặc trưng của doanh nghiệp tác động đến áp dụng các hoạt động quản trị nhân lực
	Biến phụ thuộc
	Mô hình 1

(biến SL)
	Mô hình 2

(biến DT)
	Mô hình 3

(biến PA)
	Mô hình 4

(biến PP)
	Mô hình 5

(biến SN)
	Mô hình 6

(biến CS)
	Mô hình 7

(biến UQ)

	
	Hệ số β
	Hệ số β
	Hệ số β
	Hệ số β
	Hệ số β
	Hệ số β
	Hệ số β

	Số năm niêm yết 
	.182*
	.179*
	-.096
	-.062
	-.139
	-.077
	.065

	Tuổi CEO
	-.068
	.162
	-.007
	-.010
	.151
	.109
	.239**

	Quy mô
	.199*
	.046
	.180*
	.053
	-.171
	.036
	-.085

	Vốn ĐL
	.241*
	.195*
	.197*
	.057
	.159
	.011
	.080

	Trình độ CEO
	.037
	.082
	.174*
	.248**
	.274**
	.248**
	.310***

	Thống kê F
	4.969***
	3.358**
	4.568**
	2.175
	4.399**
	2.018
	4.981***


Ghi chú: *: p<.05, **:p<.01, ***p<.001

Nguồn: Điều tra và phân tích dữ liệu, 2016

· Hoạt động tuyển dụng sàng lọc (mô hình 1): chịu sự tác động bởi 3/5 đặc điểm là số năm niêm yết trên thị trường chứng khoán, quy mô DN và vốn điều lệ; trong đó vốn điều lệ là yếu tố có tác động mạnh nhất. Hai đặc điểm tuổi đời và trình độ của CEO không có tác động tới hoạt động tuyển dụng sàng lọc bởi 02 đặc điểm này mang tính đặc trưng cá nhân của CEO, trong khi tuyển dung sàng lọc là công tác chung của toàn DN, được thực hiện theo quy trình và tiêu chuẩn cụ thể, do bộ phận chuyên trách đảm nhiệm. 
· Hoạt động đào tạo phát triển kỹ năng (mô hình 2): chịu sự tác động của 2/5 đặc trưng của DN là số năm niêm yết và vốn điều lệ. Các DN có thời gian hoạt động dài, có vốn điều lệ lớn thì có khả năng áp dụng hoạt động đào tạo phát triển kỹ năng cao hơn. Việc đào tạo tại các DN này thường được thực hiện theo kế hoạch được phê duyệt từ năm trước tùy theo ngân sách chi cho đào tạo từng năm. Số lượng/vị trí được đào tạo căn cứ vào nhu cầu công việc/vị trí mới, do vậy hoạt động này không phụ thuộc vào tổng số lao động mà DN hiện có. Công tác đào tạo thường do bộ phận nhân sự hoặc trưởng bộ phận chuyên môn đảm nhiệm đối với đào tạo nội bộ. Còn với đào tạo chung, đào tạo phát triển kỹ năng thì DN thường mời các đơn vị đào tạo chuyên nghiệp (trường, viện, trung tâm…), bởi vậy mà việc đào tạo cũng không có sự phụ thuộc vào tuổi đời và trình độ của CEO.

· Hoạt động quản trị thành tích (mô hình 3): chịu tác động bởi 3/5 đặc điểm của DN là Quy mô, Vốn điều lệ và Trình độ của CEO. DN có quy mô lớn thường có những hoạt động đánh giá thành tích một cách công bằng thông qua việc phỏng vấn trực tiếp giữa các nhân viên. Khả năng tài chính của DN thể hiện qua vốn điều lệ cũng là một cơ sở tích cực cho việc quản trị thành tích lao động. Tương tự như thế, những CEO có trình độ cao thường được cho là thông minh và có khả năng xử lý thông tin tốt hơn. Việc quản trị thành tích là việc thực hiện cho từng cá nhân, nên số lượng lao động của đơn vị dù đông hay ít cũng đều thực hiện theo quy trình đánh giá đã định. Việc đánh giá cũng được thực hiện trong nội bộ chứ không thuê mướn đơn vị đánh giá chuyên biệt nên không cần một tiềm lực tài chính mạnh. Số năm niêm yết cũng là một yếu tố quan trọng song có thể với việc đánh giá theo quy trình đã định và với từng cá nhân cụ thể (thậm chí các cá nhân có thể không hoàn toàn ổn định tại mỗi kỳ đánh giá) thì yếu tố này cũng không có sự tác động đáng kể.

· Hoạt động trả lương theo thành tích (mô hình 4) không có ý nghĩa thống kê. Điều này có thể giải thích rằng các DN trong mẫu điều tra đều có áp dụng hình thức trả lương và thăng tiến dựa trên thành tích. Theo giải thích của một trong các đối tượng trả lời phỏng vấn, các DN niêm yết trên sàn chứng khoán thành phố HCM đều phải công khai các thông tin trên mạng internet. Hơn nữa các hoạt động của công ty, đặc biệt là các hoạt động liên quan đến tài chính đều được ban kiểm soát giám sát chặt chẽ và phải báo cáo trước hội đồng quản trị. Do đó, khi tiến hành trả lương, thưởng, CEO và ban giám đốc phải có căn cứ để xác định mức lương thưởng và sự thay đổi trong quỹ lương. Do đó, các đặc trưng của DN không có tác động có ý nghĩa thống kê đến hoạt động QTNL này. 

· Hoạt động hỗ trợ phát triển sự nghiệp (mô hình 5): chịu sự tác động từ duy nhất 1/5 đặc điểm DN là trình độ CEO. Hỗ trợ phát triển sự nghiệp được coi là hoạt động QTNL quan trọng trong việc tạo động lực và giữ chân nhân tài. CEO có trình độ học vấn cao có thể hiểu rõ hơn về vai trò của việc hỗ trợ phát triển sự nghiệp đến động lực làm việc và lòng trung thành của nhân viên do đó họ có xu hướng áp dụng hoạt động QTNL này. 
· Hoạt động chia sẻ thông tin (mô hình 6): Tương tự như trong mô hình 4, kết quả hàm hồi quy cho thấy mô hình hồi quy không có ý nghĩa thống kê và các biến trong mô hình không có tác động đáng kể đến biến phụ thuộc (F=2.018, p>0.05). Như vậy có thể nói các biến đặc trưng DN không dự báo được mức độ áp dụng hoạt động chia sẻ thông tin trong DN. Mức độ chia sẻ thông tin có thể chịu ảnh hưởng bởi các nhân tố khác như chiến lược phát triển, văn hóa DN hay phong cách lãnh đạo. 

· Hoạt động ủy quyền, trao quyền (mô hình 7): chịu sự tác động bởi 2/5 yếu tố đặc điểm DN là Tuổi của CEO và Trình độ CEO. Khi CEO có trình độ học vấn cao, CEO có khả năng tư duy cao và sẵn sàng chấp nhận các ý tưởng mới, áp dụng các hoạt động QTNL hiện đại vào tổ chức, như ủy quyền. Tuổi của CEO cũng có tác động tích cực đến việc áp dụng ủy quyền trong DN. CEO lớn tuổi có xu hướng tập trung nguồn lực vào giải quyết các vấn đề quan trọng và mang tính chiến lược cao trong DN và do đó ủy quyền cho nhân viên giải quyết các vấn đề hàng ngày. Ủy quyền, ngoài việc phải thực hiện theo quy định chung của pháp luật thì nó không phụ thuộc vào bất kỳ yếu tố gì thuộc về tổ chức như vốn điều lệ, tổng số lao động, số năm niêm yết. Công tác này nhằm giúp cho người lãnh đạo giảm tải trong việc ra quyết định bằng cách phân hạng quyền lực cho các cấp phó/cá nhân cụ thể. Do vậy, CEO cần có trình độ và kinh nghiệm quản lý để có thể thực hiện công tác này như một hoạt động QTNL hiệu quả hơn là cần tới một DN có nhiều vốn, nhiều lao động và nhiều năm niêm yết. 
CHƯƠNG 5.
KHUYẾN NGHỊ VỀ TÁC ĐỘNG CỦA QUẢN TRỊ NHÂN LỰC
ĐẾN KẾT QUẢ HOẠT ĐỘNG CỦA DOANH NGHIỆP VIỆT NAM
5.1. Những đóng góp mới của luận án

Thông qua kết quả phân tích số liệu để kiểm định các giả thuyết cũng như chứng minh khung phân tích của luận án, ta có thể chỉ ra được một số những đóng góp mới về mặt lý luận và thực tiễn như sau:

5.1.1. Những đóng góp về mặt lý luận

Thứ nhất, luận án đã hệ thống hóa cơ sở lý luận về tác động của QTNL đến kết quả hoạt động của doanh nghiệp. Từ đó luận án đã đề xuất được một mô hình nghiên cứu tương đối toàn diện, tổng hợp có căn cứ lý luận và thực tiễn các yếu tố về ảnh hưởng của các đặc điểm của doanh nghiệp tới các hoạt động QTNL, và tác động của các hoạt động QTNL tới kết quả hoạt động của doanh nghiệp. Đây là đóng góp mới do những nghiên cứu trước kia có thể chỉ nghiên cứu về chỉ một khía cạnh hoặc các đặc điểm của doanh nghiệp ảnh hưởng thế nào tới các hoạt động QTNL, hoặc các hoạt động QTNL tác động tới kết quả hoạt động kinh doanh. Hơn nữa những nghiên cứu trước kia chỉ tập trung vào một vài hoạt động QTNL, hoặc QTNL nói chung. Luận án này đã tổng hợp phần lớn những khía cạnh rời rạc trong các nghiên cứu trước kia để đề xuất ra một mô hình toàn diện hơn trong vấn đề nghiên cứu này. 

Thứ hai, thông qua việc điều tra khảo sát số liệu sơ cấp tại các doanh nghiệp niêm yết trên thị trường chứng khoán Sài Gòn, và sử dụng số liệu đó cho việc phân tích mô hình nghiên cứu được đề xuất, luận án đã đưa ra được kết quả phân tích đối với mẫu nghiên cứu của Việt Nam. Điều này đã cung cấp thêm một bằng chứng thực chứng cho nền tảng lý thuyết trên thế giới về ảnh hưởng của các đặc điểm của doanh nghiệp tới các hoạt động QTNL, và đặc biệt là tác động của các hoạt động QTNL tới kết quả hoạt động của doanh nghiệp. Xét một cách chi tiết, có thể thấy rằng không phải tất cả các đặc điểm của doanh nghiệp đều ảnh hưởng đến các hoạt động QTNL và có ảnh hưởng như nhau. Tương tự, không phải tất cả các hoạt động QTNL đều tác động và tác động như nhau tới kết quả hoạt động của doanh nghiệp. Sự tác động hay không tác động, và mức độ tác động là phụ thuộc vào từng tình huống nghiên cứu cụ thể. Điều quan trọng là mô hình nghiên cứu đề xuất đã thể hiện sự toàn diện của nó trong việc phân tích các mối quan hệ này. Đây là đóng góp mới quan trọng cho lý luận và các nhà nghiên cứu trong lĩnh vực này khi có thể áp dụng mô hình nghiên cứu của luận án này để chứng minh cho các mẫu nghiên cứu khác.

5.1.2. Những đóng góp về mặt thực tiễn

Ngoài những đóng góp về mặt lý luận như trên, dựa trên kết quả phân tích mô hình nghiên cứu và nghiên cứu tình huống điển hình trong chương trước, một số đóng góp cho các doanh nghiệp trước hết có thể được đưa ra như sau:

Thứ nhất dựa trên kết quả phân tích và thảo luận về ảnh hưởng của các đặc điểm doanh nghiệp tới các hoạt động QTNL của mô hình nghiên cứu luận án trong chương trước, Hội đồng Quản trị của các doanh nghiệp niêm yết trên thị trường chứng khoán Sài Gòn nên phát triển, bổ nhiệm hoặc thuê các giám đốc điều hành với kinh nghiệm và học vấn cao. CEO có trình độ học vấn cao sẽ càng có nhiều cơ hội tiếp cận với những thông tin và kiến thức quản trị mới và sẵn sàng áp dụng các hoạt động quản trị hiện đại vào DN. CEO có trình độ học vấn cao nghĩa là họ đã được tiếp cận và tiếp thu những hoạt động quản trị hiện đại từ các khóa đào tạo ngắn và dài hạn trong và ngoài nước. Hơn nữa, các doanh nghiệp có các CEO có kinh nghiệm với thâm niên lâu năm là điểm tích cực trong việc tập trung phát triển đội ngũ lãnh đạo kế cận thông qua ủy quyền hoặc tập trung vào giải quyết các vấn đề mang tính chiến lược lâu dài của DN nên họ ủy quyền các vấn đề sự vụ cho cấp dưới. Tuy nhiên không có bằng chứng cho thấy độ tuổi bao nhiêu của CEO là thích hợp nhất trong việc đưa ra các hoạt động QTNL.

Kết quả phân tích cho thấy DN có khả năng về tài chính sẽ có điều kiện đầu tư xây dựng và áp dụng các hoạt động QTNL vào thực tiễn so với các DN không có năng lực tài chính mạnh. Từ kết quả phân tích này, có thể khuyến nghị rằng các doanh nghiệp niêm yết nên chú trọng dành khoản tài chính phù hợp cho việc xây dựng và phát triển các hoạt động QTNL trong công ty. Bởi vì việc này thực sự cần sự đầu tư về mặt chiến lược lâu dài để có thể phân bổ đủ nguồn lực. 


Do quy mô lao động và số năm niêm yết trên thị trường chứng khoán có tác động đến hoạt động tuyển dụng sàng lọc nên các doanh nghiệp niêm yết trên thị trường chứng khoán Sài Gòn, đặc biệt là các doanh nghiệp lâu năm và có quy mô lớn về mặt lao động nên chú trọng nhiều đến khâu tuyển dụng trong quá trình QTNL. Doanh nghiệp cần xây dựng một chiến lược tuyển dụng lâu dài, cần quy chuẩn hóa quy trình tuyển dụng và đa dạng hóa nguồn tuyển dụng để có thể tuyển được những nhân sự phù hợp nhất với mục tiêu và chiến lược của doanh nghiệp. Chính khâu tuyển dụng sẽ ảnh hưởng đến chất lượng nhân sự ở các công ty quy mô càng lớn này khi hệ thống quản trị khá phức tạp cần sự vận động ăn khớp nhịp nhàng. Tuyển dụng và đào tạo cũng là vấn đề rất cần trọng tâm đối với các doanh nghiệp hoạt động lâu năm trên thị trường chứng khoán khi họ đã có thể trải qua những chu kì phát triển với các cấu trúc tổ chức thay đổi từ tập trung hóa tới phi tập trung hóa hoặc ngược lại. Đối với các doanh nghiệp lâu năm thì sự trì trệ là điều rất nguy hiểm đối với sự phát triển tương lai của họ, vì vậy luôn phát triển và đổi mới đội ngũ nhân sự thông qua đào tạo và tuyển dụng là hết sức quan trọng. 

Thứ hai, dựa trên kết quả phân tích và thảo luận về tác động của các hoạt động QTNL tới kết quả hoạt động của doanh nghiệp của mô hình nghiên cứu luận án trong chương trước, các doanh nghiệp niêm yết trên thị trường chứng khoán Sài Gòn được khuyến nghị những gợi ý sau để nâng cao kết quả hoạt động của mình:

Các doanh nghiệp nên chủ động xây dựng và thực thi các chính sách đào tạo phát triển kỹ năng nhân sự. Từ đó các doanh nghiệp này có thể có một đội ngũ nhân sự có chất lượng, giải quyết được những vấn đề kinh doanh của công ty vì suy cho cùng chất lượng nhân lực của bất kì một công ty nào sẽ quyết định thành công về cả mặt chiến lược và tài chính, đổi mới sáng tạo của công ty đó. Thực tế cho thấy đào tạo sẽ trang bị các kỹ năng nhằm đáp ứng công việc hiện tại và tương lai, kết hợp các hình thức đào tạo trong và ngoài công việc giúp nhân viên có thể áp dụng những kiến thức được trang bị vào công việc, nâng cao khả năng sáng tạo của nhân viên và kết quả hoạt động của toàn công ty.

Các doanh nghiệp cũng nên tập trung xây dựng và phát triển các hoạt động tuyển dụng sàng lọc để có thể đảm bảo nguồn lực đầu vào luôn phù hợp nhất với doanh nghiệp mình. Để thực hiện tốt các hoạt động tuyển dụng sàng lọc thì doanh nghiệp cần đưa ra các quy trình, kết hợp với các bộ phận và đặc biệt là tích hợp chặt chẽ với chiến lược tổng thể của công ty. Vì bất kể hoạt động nhân sự nào đều có liên quan đến nguồn lực được phân bổ mà điều này sẽ xuất phát từ chiến lược tổng thể của công ty.

Các doanh nghiệp cũng cần xây dựng một hệ thống khuyến khích nhân sự, đặc biệt là lương thưởng. Một hệ thống trả lương phù hợp sẽ làm cho nhân sự hài lòng và gắn bó với công ty, từ đó họ sẽ làm hài lòng khách hàng họ phục vụ, đem lại kết quả tài chính tốt hơn cho doanh nghiệp. Hệ thống trả lương gắn kết chặt chẽ với việc đánh giá nhân sự. Một hệ thống trả lương nên được tích hợp toàn diện các yếu tố của hệ thống đó như cách đánh giá, phương pháp trả lương và thưởng, cấu thành của khoản thu nhập của người lao động…

Ngoài những hoạt động QTNL cơ bản trên, các doanh nghiệp cũng nên hỗ trợ phát triển sự nghiệp của người lao động. Điều này sẽ dẫn đến cảm giác an tâm của họ về con đường phát triển trong tương lai, đồng thời tạo nên sự hứng thú, nhiệt huyết trong công việc hiện tại. Thực tế cho thấy, ngoài lương thưởng thì viễn cảnh về sự phát triển sự nghiệp trong tương lai chính là điều làm gắn kết họ với doanh nghiệp lâu dài. 

Cuối cùng, các doanh nghiệp nên xây dựng một cơ cấu tổ chức phù hợp để tăng không gian sáng tạo cho người lao động. Kết quả phân tích cho thấy sự chia sẻ thông tin và ủy quyền trong hệ thống quản trị là yếu tố quan trọng tác động đến khả năng sáng tạo của cá nhân và tổ chức. Các doanh nghiệp nên xây dựng những kênh chia sẻ thông tin, áp dụng các công cụ quản trị tri thức bằng các công cụ công nghệ thông tin hỗ trợ. Ngoài ra xây dựng văn hóa doanh nghiệp có bản sắc riêng sẽ là môi trường thuận lợi cho việc chia sẻ thông tin nhằm tăng cường năng lực cho toàn bộ nhân sự trong tổ chức, giúp mọi người cùng nhau phát triển bản thân và cuối cùng là có lợi cho doanh nghiệp.

5.2. Hàm ý các giải pháp toàn diện nhằm nâng cao hoạt động quản trị nhân lực trong các doanh nghiệp niêm yết trên sàn chứng khoán Sài Gòn

5.2.1. Thực thi quản trị công ty hiệu quả

Xuất phát từ việc luận án này khảo sát điều tra mẫu nghiên cứu là các công ty cổ phần niêm yết trên thị trường chứng khoán, và kết quả phân tích cho thấy tầm quan trọng của các CEO trong việc ảnh hưởng lên các hoạt động QTNL, vì vậy giải pháp đầu tiên đối với các doanh nghiệp này là thực thi quản trị công ty (QTCT) hiệu quả mặc dù luận án này không nghiên cứu trực tiếp tới vấn đề quản trị công ty. công ty là hệ thống mà các doanh nghiệp được điều hành và kiểm soát. Cơ cấu quản trị công ty quy định việc phân phối quyền lợi và trách nhiệm của các thành phần khác nhau tham gia vào doanh nghiệp như HĐQT, nhà quản trị, cổ đông, các bên có quyền lợi liên quan và việc đặt ra các quy định, thủ tục để ra quyết định đối với các vấn đề của công ty. Bằng cách này, QTCT tạo ra một cơ cấu mà theo đó xác định các mục tiêu của doanh nghiệp, cách thức thực hiện mục tiêu và duy trì hiệu quả hoạt động của doanh nghiệp”.
5.2.2. Thiết kế và xây dựng một hệ thống cấu trúc tổ chức phù hợp 

Căn cứ vào kết quả phân tích về các hoạt động QTNL như ủy quyền, phân quyền ảnh hưởng tích cực đến sự đổi mới sáng tạo của người lao động và doanh nghiệp, việc thiết kế và xây dựng hoặc hoàn thiện một hệ thống cấu trúc tổ chức phù hợp là rất quan trọng. Các công việc thiết kế, xây dựng và hoàn thiện một hệ thống cấu trúc tổ chức phù hợp cần đảm bảo những vấn đề như: 

· Tính năng động, gọn nhẹ của bộ máy quản lý;
· Cơ cấu gọn nhẹ, phản ứng linh hoạt trong bất kỳ tình huống nào;

· Mối quan hệ giữa ban giám đốc, các phòng ban, tạo nên một khối quản lý thống nhất hoạt động nhịp nhàng;
· Chức danh, nhiệm vụ của từng bộ phận công nhân viên được xác định rõ ràng, đúng người đúng việc.
5.2.3. Xây dựng một tổ chức mạnh về quản trị tri thức

Căn cứ vào kết quả phân tích các hoạt động QTNL như chia sẻ thông tin tri thức tác động tích cực tới kết quả hoạt động và đổi mới sáng tạo của doanh nghiệp, việc xây dựng và phát triển một tổ chức mạnh về quản trị tri thức (QTTT) là rất cần thiết. Chia sẻ thông tin tri thức không chỉ đơn thuần là sự lan truyền thông tin tự phát trong tổ chức mà đây thực sự là vấn đề khá lớn, đặc biệt đối với những doanh nghiệp lớn. Có thể nói rằng tri thức chính là tài sản quan trọng bậc nhất của doanh nghiệp trong thời đại cạnh tranh toàn cầu như ngày nay. Những doanh nghiệp nào xác định và chủ động tìm kiếm cách quản trị tri thức trong tổ chức của họ là những doanh nghiệp đi đầu trong lợi thế cạnh tranh bền vững. Chính vì vậy, biến số chia sẻ thông tin tri thức trong luận án này sẽ là gợi ý quan trọng trong một hành trình chủ động xây dựng và phát triển một tổ chức mạnh về quản trị tri thức.

5.2.4. Xây dựng hệ thống đánh giá nhân sự phù hợp

Xuất phát từ kết quả phân tích về các hoạt động QTNL như trả lương và đánh giá thành tích nhân viên có ảnh hưởng tích cực tới kết quả hoạt động, sự sáng tạo của nhân viên, có thể thẩy rằng việc xây dựng, phát triển, hoàn thiện một hệ thống đánh giá nhân sự phù hợp trong tổ chức là rất quan trọng. Một hệ thống đánh giá nhân sự liên quan chặt chẽ đến những vấn đề trọng yếu trong doanh nghiệp như chiến lược tổng thể, bản đồ chiến lược, thẻ điểm cân bằng và xây dựng KPIs (chỉ số hiệu quả hoạt động chính) tới từng cá nhân nhân viên. Từ đó việc trả lương cho nhân viên mới có thể có hiệu quả cao nhất.

5.2.5. Xây dựng hệ thống tuyển dụng, đào tạo và phát triển nhân lực phù hợp

Căn cứ vào kết quả phân tích về các hoạt động QTNL như tuyển dụng, đào tạo và phát triển nhân lực ảnh hưởng tích cực tới kết quả hoạt động của doanh nghiệp, có thể thấy rằng các doanh nghiệp cần xây dựng, hoàn thiện một hệ thống tuyển dụng, đào tạo và phát triển nhân lực phù hợp. Tuyển dụng lao động chính là tìm ra những người phù hợp nhất, đảm bảo công việc được thực hiện với số lượng công nhân viên phù hợp, giảm chi phí tiền lương, tiết kiệm thời gian và một phần chi phí đào tạo. Đầu tiên, doanh nghiệp cần nghiên cứu kỹ các văn bản quy định của nhà nước liên quan đến công tác tuyển dụng như luật lao động, pháp lệnh về hợp đồng lao động… Đồng thời chú ý cập nhật những quy định mới liên quan đến hoạt động nguồn nhân lực. Việc tuyển dụng chỉ thực hiện khi nhu cầu về nhân sự lớn hơn sức cung nội bộ và các giải pháp khắc phục sự thiếu hụt không mang lại hiệu quả, việc tuyển dụng phải căn cứ vào kế hoạch tuyển dụng của doanh nghiệp, tránh tình trạng việc tuyển dụng tự phát khi chưa có nhu cầu. Hơn nữa, tiêu chuẩn tuyển dụng phải rõ ràng, phải phù hợp với yêu cầu thực tế của công việc, quá trình tuyển dụng phải được thực hiện dựa trên bảng mô tả công việc cụ thể. 

5.3. Hạn chế của nghiên cứu

Mẫu nghiên cứu của luận án tuy kích thước đã đạt mục tiêu cho phân tích thống kê nhưng sẽ là tốt hơn nữa nếu như nghiên cứu bao gồm cả các doanh nghiệp niêm yết trên thị trường chứng khoán Hà Nội. Do chỉ trọng tâm vào sàn chứng khoán Sài Gòn vì vậy dẫn tới sự tổng quát hóa kết quả nghiên cứu cho toàn doanh nghiệp Việt Nam sẽ hạn chế. 

Mẫu nghiên cứu tổng thể có kích thước đạt mục tiêu cho phân tích thống kê nhưng sẽ không đáng tin cậy khi chia mẫu nhỏ hơn theo từng ngành (ví dụ ngành sản xuất, ngành dịch vụ) để có thể phân tích sâu hơn mô hình nghiên cứu cho từng ngành.

Mô hình nghiên cứu khá toàn diện khi kết hợp có cơ sở các đặc điểm doanh nghiệp và các hoạt động QTNL từ nhiều nghiên cứu rời rạc vào cùng một mô hình. Tuy nhiên, hạn chế của mô hình là chưa giải thích được cơ chế ảnh hưởng cũng như tác động giữa các biến số. Hay nói một cách khác quá trình tác động từ biến độc lập đến biến phụ thuộc chưa được giải thích cặn kẽ, chưa rõ ảnh hưởng đó diễn ra như thế nào. Việc kết hợp một nghiên cứu tình huống là công ty SSI cũng chỉ thể hiện được một phần của mô hình nghiên cứu đặt ra.

5.4. Gợi ý cho những nghiên cứu trong tương lai

Nghiên cứu trong tương lai nên mở rộng kích thước mẫu nghiên cứu để có thể tổng quát hóa kết quả nghiên cứu rộng hơn, và có thể đủ mẫu để phân tích sâu hơn cho từng ngành kinh doanh khi chia tách mẫu tổng thể.

Nghiên cứu tương lai nên áp dụng phương pháp phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính (SEM) cho tổng thể mô hình để đạt được nhiều ưu điểm của phương pháp phân tích này. Đồng thời, mô hình cần được phát triển hơn nữa nhằm phát hiện ra những biến số mới, hoặc mối quan hệ mới ví dụ liệu có biến số nào trung gian hoặc điều chỉnh giữa mối quan hệ các hoạt động QTNL và kết quả hoạt động của doanh nghiệp.

Nghiên cứu tương lai cần cố gắng giải thích cơ chế tác động/ảnh hưởng giữa các biến số. Ngoài việc trả lời câu hỏi cái gì tác động và mức độ tác động, nghiên cứu tương lai cần trả lời thêm câu hỏi ảnh hưởng/tác động như thế nào.

KẾT LUẬN

Quản trị nhân lực là một nội dung quan trọng đối với mỗi DN, đặc biệt là trong giai đoạn kinh tế hội nhập toàn cầu sâu rộng với cuộc cách mạng công nghệ lần thứ tư hiện nay. Nghiên cứu về các hoạt động QTNL cần có sự đầu tư nhiều hơn cả về lý luận và thực tiễn. Luận án của tác giả tập trung vào việc nghiên cứu tác động của các hoạt động QTNL tới kết quả hoạt động kinh doanh của DN niêm yết trên sàn chứng khoán thành phố Hồ Chí Minh, Việt Nam (HOSE).
Tổng quan tình hình nghiên cứu trên thế giới và ở Việt Nam cho thấy sự tác động giữa các hoạt động QTNL tới kết quả hoạt động kinh doanh của DN là một vấn đề có ý nghĩa khoa học và thực tiễn cao, hiện đang được nhiều nhà nghiên cứu quan tâm. Từ những nghiên cứu của các học giả, hệ thống lý luận cơ bản cho luận án về nhân lực, QTNL, các hoạt động QTNL, các kết quả hoạt động kinh doanh được xây dựng. Trong đó, mô hình nghiên cứu về tác động của các hoạt động QTNL tới kết quả hoạt động kinh doanh của DN được xác định với những giả thuyết cụ thể của 02 nhánh nghiên cứu: 1/ Tác động của các đặc trưng DN tới các hoạt động QTNL và 2/ Tác động của các hoạt động QTNL tới kết quả hoạt động kinh doanh của DN.
Luận án sử dụng các phương pháp cơ bản trong nghiên cứu khoa học. Về phương pháp luận, các hoạt động diễn giải và quy nạp được sử dụng. Bên cạnh đó, tác giả cũng phân tích các vấn đề theo quy luật để phát triển các lý thuyết cho luận án. Đối với việc thu thập dữ liệu, phương pháp tại bàn được áp dụng với dữ liệu thứ cấp, còn dữ liệu sơ cấp được thu thập bởi điều tra bằng phiếu hỏi, phỏng vấn sâu, nghiên cứu điển hình. Việc phân tích dữ liệu sử dụng cả hai phương pháp là định tính và định lượng. Phương pháp định lượng được sử dụng chủ yếu là phần mềm SPSS, cùng với phân tích thống kê, phân tích tổng hợp, so sánh. Các bước nghiên cứu cụ thể của luận án được mô hình hóa trong quy trình nghiên cứu.
Mẫu nghiên cứu của luận án 318 DN niêm yết trên HOSE. Số phiếu phù hợp sử dụng cho phân tích sau quá trình làm sạch dữ liệu là 127, đảm bảo độ tin cậy của mẫu. Kết quả phân tích dữ liệu cho thấy ở nhánh 1, có 5 đặc trưng của DN (Số năm niêm yết; Quy mô lao động; Vốn điều lệ; Tuổi và Trình độ của CEO) có ảnh hưởng đến 5 trong tổng số 7 hoạt động QTNL (Tuyển dụng sàng lọc; Đào tạo phát triển kỹ năng; Quản trị thành tích; Hỗ trợ phát triển sự nghiệp; Ủy quyền, trao quyền). Hai hoạt động mà các đặc trưng của DN tác động không đáng kể là Trả lương theo thành tích và Chia sẻ thông tin. Ở nhánh 2, không phải tất cả các hoạt động QTNL đều có tác động đáng kể đến tất cả các chỉ tiêu đánh giá thành tích nhưng tác động của các hoạt động đều rất đáng chú ý. Hoạt động Đào tạo phát triển kỹ năng có tác động đến 4/5 tiêu chí kết quả hoạt động kinh doanh (các kết quả tài chính ROA và lợi nhuận trước thuế, sự hài lòng của khách hàng và khả năng sáng tạo); hoạt động Tuyển dụng sàng lọc có vai trò quan trọng đến các 02 chỉ tiêu tài chính bao gồm ROA và Lợi nhuận trước thuế của DN; Trả lương theo thành tích có tác động đến 02 tiêu chí là Sự hài lòng của khách hàng và ROA của DN; Hoạt động Quản trị thành tích có tác động đến sự hài lòng của người lao động; Hoạt động Hỗ trợ phát triển sự nghiệp giúp nâng cao Sự hài lòng của người lao động; Và cuối cùng hoạt động Chia sẻ thông tin và Ủy quyền là yếu tố tác động đến khả năng sáng tạo của cá nhân và tổ chức.
Trên cơ sở đó, tác giả luận án đã đưa ra một số khuyến nghị đối với các DN với 05 nhóm giải pháp gồm: 1/Thực thi quản trị công ty hiệu quả; 2/Thiết kế và xây dựng một hệ thống cấu trúc tổ chức phù hợp; 3/ Xây dựng một tổ chức mạnh về quản trị tri thức; 4/Xây dựng hệ thống đánh giá nhân sự phù hợp; và 5/Xây dựng hệ thống tuyển dụng, đào tạo và phát triển nhân lực phù hợp. Bên cạnh những đóng góp mới của luận án cả về mặt lý luận lẫn thực tiễn, thì luận án cũng nêu ra những hạn chế còn chưa được nghiên cứu và những gợi ý cho các nghiên cứu tương lai.

DANH MỤC CÁC CÔNG TRÌNH ĐÃ CÔNG BỐ
CÓ LIÊN QUAN ĐẾN NỘI DUNG LUẬN ÁN
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