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Tóm tắt: Trong bối cảnh bất định và sự cạnh tranh ngày càng gay gắt hiện nay, việc nâng 
cao năng suất lao động là lựa chọn quyết định đối với sự tồn tại và phát triển bền vững của 
các doanh nghiệp Việt Nam. Sử dụng lý thuyết dựa trên nguồn lực, nghiên cứu đánh giá tác 
động của phát triển nhân lực và sự chuẩn hóa quản trị đến năng suất lao động. Trên cơ sở 
dữ liệu hợp lệ của 758 doanh nghiệp Việt Nam được trích xuất từ khảo sát doanh nghiệp 
của Ngân hàng Thế giới năm 2023, nghiên cứu sử dụng phương pháp hồi quy OLS để kiểm 
định các mối quan hệ thực nghiệm. Kết quả nghiên cứu đã chỉ ra rằng việc chuẩn hóa quản 
trị thông qua chứng nhận quốc tế có tác động thúc đẩy năng suất lao động mạnh mẽ nhất, 
tiếp theo là sự hiện diện số. Bên cạnh đó, kết quả nghiên cứu cũng cho thấy các doanh 
nghiệp thuộc khối sản xuất có mức năng suất lao động thấp hơn so với khối dịch vụ khoảng 
42,2%. Trên cơ sở đó, những hàm ý quản trị được đề xuất để giúp doanh nghiệp tăng năng 
suất lao động.

Từ khóa: Chuẩn hóa quản trị, lý thuyết dựa trên nguồn lực, năng suất lao động, phát triển nhân lực.

DRIVING LABOR PRODUCTIVITY THROUGH HUMAN RESOURCE 
DEVELOPMENT AND MANAGEMENT STANDARDIZATION: 

EMPIRICAL EVIDENCE FROM VIETNAMESE FIRMS

Abstract: Amid heightened uncertainty and intensifying market competition, enhancing labor 
productivity has become critical to the survival and sustainable development of Vietnamese enterprises. 
Grounded in the Resource-Based View (RBV), this study investigates the impacts of human resource 
development and management standardization on labor productivity. Utilizing a valid sample of 758 
Vietnamese firms extracted from the 2023 World Bank Enterprise Survey (WBES), the study employs 
Ordinary Least Squares (OLS) regression to test the empirical relationships. The findings reveal that 
management standardization via international certification exerts the strongest positive effect on labor 
productivity, followed by digital presence. Furthermore, the results indicate that manufacturing firms 
exhibit approximately 42.2% lower labor productivity compared to those in the service sector. Based on 
these findings, managerial implications are proposed to guide enterprises in improving labor productivity.
Keywords: Management standardization, Resource - based view, labor productivity, human resource 
development
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1. Đặt vấn đề
Nâng cao năng suất lao động là mục tiêu cốt lõi để 

đảm bảo sự tăng trưởng kinh tế bền vững và nâng cao 
năng lực cạnh tranh quốc gia trong kỷ nguyên toàn cầu 
hóa. Tại Việt Nam, mặc dù tốc độ tăng năng suất lao 
động liên tục được cải thiện qua các năm, nhưng mức 
năng suất thực tế nhìn chung vẫn còn thấp khi đặt trong 
tương quan so sánh với các nước trong khu vực Đông 
Nam Á. Cụ thể, hiệu quả sử dụng lao động của Việt Nam 
hiện đạt 96,6%. Mức này tuy thấp hơn so với Malaysia 
(98,3%) và Singapore (100%), nhưng lại ghi nhận kết 
quả khả quan hơn khi so với các quốc gia khác trong 
khu vực như Philippines (96,5%), Thái Lan (94,4%) và 
Indonesia (91,5%) (Nguyen và nnk., 2025). Những con 
số này phản ánh một thực tế khách quan rằng: dù lực 
lượng lao động Việt Nam đang vận hành tương đối hiệu 
quả, dư địa để cải thiện năng suất nhằm bắt kịp và thu hẹp 
khoảng cách với các quốc gia dẫn đầu khu vực vẫn còn.

Trong nhiều thập kỷ qua, Việt Nam đã được hưởng 
lợi đáng kể từ quá trình chuyển đổi cơ cấu kinh tế. Sự 
chuyển dịch này đóng góp gần một nửa vào mức tăng 
trưởng năng suất lao động chung của toàn nền kinh tế 
trong giai đoạn 1990-2013, chủ yếu được thúc đẩy nhờ 
sự mở rộng nhanh chóng của khu vực sản xuất, chế tạo 
và dịch vụ, khả năng hội nhập sâu rộng vào chuỗi giá 
trị toàn cầu, cũng như sự chuyển dịch mạnh mẽ sang 
các hoạt động xuất khẩu có hàm lượng công nghệ cao 
hơn (Nguyen, 2018). Tuy nhiên, động lực tăng trưởng 
từ dịch chuyển cơ cấu vĩ mô đang có dấu hiệu chậm lại 
rõ rệt trong những năm gần đây. Thực tế này đòi hỏi các 
nhà hoạch định chính sách và doanh nghiệp phải thay 
đổi tư duy quản trị, tập trung vào việc cải thiện năng 
suất nội tại trong phạm vi từng ngành nghề và từng tổ 
chức cụ thể (Nguyen, 2018). Nói cách khác, khi dư địa 
của cơ cấu vĩ mô dần thu hẹp, năng lực cạnh tranh quốc 
gia sẽ phụ thuộc vào hiệu quả vận hành của các nhân tố 
vi mô chính là năng lực nội tại của các doanh nghiệp.

Trong số các động lực nội tại đó, phát triển vốn con 
người (bao gồm nâng cấp chất lượng giáo dục nền tảng 
và liên tục bồi dưỡng, tái đào tạo kỹ năng cho người lao 
động) được đồng thuận rộng rãi là nguồn lực chiến lược 
quyết định sự bứt phá của năng suất. Các nhà hoạch 
định chính sách liên tục được khuyến khích đầu tư bài 
bản vào các chương trình đào tạo lực lượng lao động 
nhằm duy trì những thành quả tăng trưởng năng suất 
trong dài hạn (Le và nnk., 2019). Dưới góc độ quản 
trị doanh nghiệp, các tổ chức chủ động đầu tư vào các 

chương trình đào tạo chính thức và thiết lập cơ chế điều 
chỉnh, tối ưu hóa các chính sách đãi ngộ nguồn nhân lực 
tương thích với mục tiêu chiến lược của tổ chức sẽ gặt 
hái được những cải thiện rõ rệt về hiệu quả hoạt động và 
năng suất lao động thực tế (Huy & Tam, 2025).

Bên cạnh nguồn nhân lực, sự bứt phá về năng suất 
trong kỷ nguyên số không thể tách rời vai trò của hạ 
tầng công nghệ và năng lực số hóa tổ chức. Việc áp dụng 
các công nghệ số hiện đại, chẳng hạn như hệ thống thiết 
bị vận hành bằng máy tính và hạ tầng kết nối internet 
vạn vật, đã được chứng minh là có tác động tích cực và 
trực tiếp đến năng suất lao động ở cấp độ doanh nghiệp. 
Những công ty sở hữu mức độ ứng dụng kỹ thuật số cao 
hơn luôn duy trì được năng suất vượt trội hơn, mặc dù 
biên độ tác động này có sự phân hóa và phụ thuộc vào 
đặc thù cấu trúc của từng ngành nghề hoạt động khác 
nhau (Dinh & Ngo, 2023).

Như vậy, để thích ứng và duy trì đà tăng trưởng 
trong một nền kinh tế cạnh tranh và số hóa mạnh mẽ, 
các doanh nghiệp Việt Nam không thể tiếp tục dựa vào 
các lợi thế chi phí thấp hay chuyển dịch cơ cấu tự nhiên. 
Thay vào đó, họ phải tìm cách đạt được sự tăng năng 
suất lao động bằng cách tập trung tối ưu hóa các yếu tố 
thúc đẩy nội sinh. Trong đó, việc đầu tư đồng thời vào 
phát triển nhân lực (đào tạo chuyên sâu, bồi dưỡng kỹ 
năng số) và nâng cấp năng lực tổ chức (chuẩn hóa quy 
trình vận hành, chuyển đổi số) được nhận diện là có tác 
động cộng hưởng vô cùng lớn.

Bên cạnh đó, một khoảng trống thực tiễn còn ít các 
nghiên cứu thực nghiệm đánh giá mang tính đồng thời 
và cập nhật trên phạm vi quốc gia về vai trò tương đối 
giữa phát triển nhân lực và chuẩn hóa quản trị. Hầu hết 
các nghiên cứu thực tế trước đây tại Việt Nam thường 
xem xét riêng rẽ tác động của từng yếu tố, hoặc dựa 
trên các bộ dữ liệu quy mô nhỏ, mang tính địa phương, 
chưa chú trọng thực trạng vận hành vi mô của doanh 
nghiệp trong bối cảnh đẩy mạnh số hóa và phục hồi sau 
đại dịch. Sự thiếu hụt này khiến các nhà quản trị rơi vào 
thế thụ động, thiếu căn cứ thực nghiệm mang tính đại 
diện để nhận diện đâu là nguồn lực tạo động lực bứt phá 
năng suất cốt lõi, cũng như chưa lý giải được sự phân 
hóa năng suất giữa khối ngành sản xuất và dịch vụ. Do 
đó, việc thực hiện một nghiên cứu thực nghiệm quy mô 
toàn quốc nhằm đánh giá song song hai nhóm nguồn 
lực này là đòi hỏi cấp thiết từ thực tiễn quản trị hiện đại.

Xuất phát từ bối cảnh đó, nghiên cứu “Thúc đẩy 
năng suất lao động thông qua phát triển nhân lực và 
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chuẩn hóa quản trị: Bằng chứng thực nghiệm từ các 
doanh nghiệp Việt Nam” được thực hiện. Bằng việc sử 
dụng bộ dữ liệu khảo sát doanh nghiệp quy mô lớn của 
Ngân hàng Thế giới (WBES) năm 2023, nghiên cứu kỳ 
vọng sẽ cung cấp những bằng chứng thực nghiệm nhằm 
làm sáng tỏ vai trò và thứ tự ưu tiên giữa các nguồn lực 
nội tại, từ đó đề xuất những giải pháp quản trị cho các 
nhà quản lý và hoạch định chính sách tại Việt Nam.

2. Cơ sở lý luận và giả thuyết nghiên cứu
Lý thuyết dựa trên nguồn lực (Resource - Based 

View - RBV), được khởi xướng và phát triển mạnh mẽ 
bởi Barney (1991), đóng vai trò là một trong những lý 
thuyết nền tảng nhất để giải thích nguồn gốc của lợi thế 
cạnh tranh bền vững của doanh nghiệp. Theo Barney 
(1991), nguồn lực của doanh nghiệp bao gồm tất cả các 
tài sản hữu hình và vô hình, năng lực tổ chức, các tiến 
trình nội bộ, thuộc tính thông tin và tri thức được kiểm 
soát bởi doanh nghiệp. RBV lập luận rằng danh mục 
nguồn lực nội tại này chính là nhân tố quyết định hiệu 
quả vận hành và năng suất lao động, chứ không phải 
các cơ hội hay rào cản từ môi trường vĩ mô bên ngoài. 
Để một nguồn lực tổ chức có thể chuyển hóa thành lợi 
thế cạnh tranh bền vững và thúc đẩy hiệu suất vượt trội, 
Barney (1991) cho rằng nguồn lực đó phải hội tụ đủ 
bốn thuộc tính cốt lõi sau:

Tính giá trị: Nguồn lực phải cho phép doanh nghiệp 
thực thi các chiến lược nhằm cải thiện hiệu quả vận 
hành, khai thác tối đa các cơ hội từ thị trường hoặc giảm 
thiểu các mối đe dọa từ môi trường kinh doanh bên 
ngoài. Trong bối cảnh nghiên cứu này, việc chuẩn hóa 
quy trình và số hóa được xem là các nguồn lực tạo ra giá 
trị trực tiếp thúc đẩy năng suất lao động.

Tính khan hiếm: Nguồn lực đó phải mang tính độc 
độc đáo và chỉ được sở hữu bởi một số rất ít các đối thủ 
cạnh tranh hiện tại hoặc tiềm tàng. Một nguồn lực có giá 
trị nhưng phổ biến rộng rãi sẽ chỉ mang lại sự cân bằng 
cạnh tranh chứ không thể tạo ra sự bứt phá về năng suất.

Tính khó bắt chước: Đối thủ cạnh tranh không thể 
dễ dàng sao chép hoặc tái tạo lại nguồn lực này. Rào cản 
này thường xuất phát từ các yếu tố đặc thù về lộ trình 
lịch sử, hoặc tính phức tạp xã hội (như văn hóa tổ chức, 
các mối quan hệ nhân sự).

Tính khó thay thế: Không tồn tại các nguồn lực 
tương đương có giá trị chiến lược tương tự nhưng dễ 
dàng sở hữu hơn. Việc thiếu vắng các giải pháp thay 
thế đảm bảo rằng lợi thế hiệu suất của doanh nghiệp sẽ 
được duy trì một cách bền vững trong dài hạn.

Thông qua dịch chuyển trọng tâm phân tích từ vị 

thế thị trường bên ngoài sang khả năng tích lũy và khai 
thác các nguồn lực nội tại (Barney, 1991), RBV cung 
cấp một cơ sở phân loại phù hợp để tích hợp đồng thời 
nhóm nguồn lực con người (đào tạo chính thức, học 
vấn đầu vào) và nhóm nguồn lực chuẩn hóa quản trị 
(chứng nhận ISO, sự hiện diện số). Đặc biệt, nguyên lý 
sự bổ trợ nguồn lực của RBV cung cấp cơ sở phù hợp để 
giải thích cơ chế tác động: vốn con người suy cho cùng 
là một dạng năng lực tiềm tàng và chỉ có thể chuyển hóa 
tối đa thành năng suất thực tế khi được vận hành trong 
một hệ thống quy trình chuẩn hóa và có sự hỗ trợ của 
hạ tầng kỹ thuật số tương thích. Do đó, RBV là lý thuyết 
phù hợp để định hình mô hình và giải thích các mối 
quan hệ trong nghiên cứu này.

Năng suất lao động là một chỉ số quan trọng phản 
ánh hiệu quả và hiệu suất của hoạt động lao động trong 
quá trình sản xuất các sản phẩm hữu hình và vô hình. 
Nó đo lường mức độ sản xuất mà một người lao động 
có thể đạt được trong một đơn vị thời gian, đồng thời 
thể hiện khả năng cạnh tranh và sự phát triển kinh tế 
của một quốc gia, ngành công nghiệp hoặc doanh 
nghiệp (Vinogradova & Aguero, 2019).

Phát triển nhân lực bao gồm các hoạt động đào tạo, 
phát triển nghề nghiệp và phát triển tổ chức nhằm nâng 
cao năng lực và hiệu quả làm việc của nhân viên. Mục tiêu 
chính của phát triển nhân lực là xây dựng một lực lượng 
lao động có kỹ năng cao, tận tâm và có khả năng thích 
nghi với các thay đổi trong môi trường làm việc (Arubayi 
và nnk., 2020). Theo lý thuyết Vốn con người (Becker, 
1964), năng lực của lực lượng lao động tại một doanh 
nghiệp được cấu thành từ hai nguồn tích lũy chính: 

Năng lực nền tảng trước khi gia nhập doanh nghiệp: 
Được đại diện bởi trình độ giáo dục đầu vào (Trình độ 
học vấn đầu vào - Tỷ lệ lao động hoàn thành bậc Trung 
học phổ thông trở lên). 

Năng lực chuyên biệt được bồi đắp trong quá trình làm 
việc: Được đại diện bởi các chương trình đào tạo chính 
thức do doanh nghiệp tổ chức (Đào tạo chính thức).

Việc chuẩn hóa quản trị thường bao gồm việc tạo ra 
các khuôn khổ có cấu trúc, ví dụ như hệ thống quản lý 
chất lượng hoặc hệ thống quản lý môi trường, để hướng 
dẫn các quy trình của tổ chức (Greene và nnk., 2011). 
Trong kỷ nguyên Công nghiệp 4.0, sự chuẩn hóa quản 
trị không còn giới hạn ở các quy trình vận hành thủ 
công mà dịch chuyển mạnh mẽ sang hai khía cạnh cốt 
lõi: Chuẩn hóa hệ thống quản trị chất lượng và chuẩn 
hóa giao diện tương tác kỹ thuật số. Chuẩn hóa quy 
trình vận hành được đại diện trực tiếp bởi việc sở hữu 
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các chứng nhận chất lượng quốc tế được công nhận, ví 
dụ như chứng nhận ISO. Chuẩn hóa giao diện tương 
tác số được đại diện bởi sự hiện diện trực tuyến (sở hữu 
website hoặc trang mạng xã hội). Trong quản trị hiện 
đại, sự hiện diện số phản ánh việc doanh nghiệp chuẩn 
hóa quy trình trao đổi dữ liệu, số hóa các điểm chạm 
khách hàng và thiết lập kênh truyền thông chính thức.

Dưới góc độ của lý thuyết RBV, tri thức và kỹ năng 
của người lao động không phải là một đại lượng tĩnh 
mà cần liên tục được bồi đắp. Hoạt động đào tạo chính 
thức cung cấp cho nhân sự những kỹ năng chuyên biệt, 
gắn liền với quy trình công nghệ đặc thù của tổ chức. 
Quá trình này giúp tối ưu hóa thao tác, giảm thiểu tỷ 
lệ lỗi trong vận hành và gia tăng mức độ gắn kết của 
nhân viên, từ đó trực tiếp chuyển hóa thành năng suất 
lao động vượt trội (Huy & Tam, 2025). Trên cơ sở đó, 
nhóm tác giả đề xuất giả thuyết như sau:

H1: Hoạt động đào tạo chính thức có tác động tích cực 
đến năng suất lao động.

Học vấn đầu vào của lực lượng lao động đại diện 
cho chất lượng nền tảng và năng lực hấp thu công nghệ 
của doanh nghiệp. Nhân sự có trình độ học vấn cao sở 
hữu khả năng tư duy logic, giải quyết vấn đề và tự thích 
ứng nhanh nhạy với các thay đổi kỹ thuật. Sự vượt trội 
về năng lực nhận thức này giúp rút ngắn thời gian làm 
quen với công nghệ mới, giảm thiểu chi phí giám sát và 
trực tiếp gia tăng hiệu suất trên mỗi giờ làm việc (Le và 
nnk., 2019). Trên cơ sở đó, nhóm tác giả đề xuất giả 
thuyết như sau:

H2: Trình độ học vấn đầu vào của người lao động có 
tác động tích cực đến năng suất lao động.

Theo RBV, chứng nhận chất lượng quốc tế (như 
tiêu chuẩn ISO) là một nguồn lực tổ chức có giá trị, 
khan hiếm và khó bắt chước. Việc chuẩn hóa quản trị 
theo các bộ tiêu chuẩn này giúp doanh nghiệp tái cấu 
trúc quy trình vận hành một cách khoa học, loại bỏ các 
công đoạn dư thừa, tối ưu hóa chuỗi cung ứng nội bộ 
và kiểm soát rủi ro chặt chẽ. Sự tinh gọn và chuẩn mực 
trong hệ thống quản lý này tạo ra một nền tảng vững 
chắc giúp nâng cao hiệu suất hoạt động tổng thể của 
doanh nghiệp. Trên cơ sở đó, nhóm tác giả đề xuất giả 
thuyết như sau:

H3: Chứng nhận quốc tế có tác động tích cực đến năng 
suất lao động.

Sự hiện diện số (website hoặc trang mạng xã hội) 
đại diện cho năng lực công nghệ và mức độ số hóa của 
tổ chức. Nguồn lực công nghệ này giúp doanh nghiệp 
phá vỡ rào cản thông tin bất đối xứng, giảm thiểu chi 

phí giao dịch, tự động hóa một phần quy trình tương 
tác khách hàng và mở rộng quy mô thị trường hiệu 
quả. Sự tích hợp kỹ thuật số này không chỉ tối ưu hóa 
chi phí vận hành mà còn thúc đẩy tăng trưởng doanh 
thu trên mỗi lao động một cách rõ rệt (Dinh & Ngo, 
2023). Trên cơ sở đó, nhóm tác giả đề xuất giả thuyết 
như sau:

H4: Sự hiện diện số có tác động tích cực đến năng suất 
lao động.

Từ các lập luận lý thuyết và hệ thống giả thuyết 
nghiên cứu được phát triển ở trên, có thể thấy năng suất 
lao động của doanh nghiệp chịu tác động bởi đồng thời 
hai nhóm nguồn lực nội tại chính: nhóm Vốn nhân lực 
(bao gồm Đào tạo chính thức và Trình độ học vấn đầu 
vào) và nhóm Năng lực tổ chức và Công nghệ, thể hiện 
cho sự chuẩn hóa quản trị (bao gồm Chứng nhận quốc 
tế và Sự hiện diện số).

Tuy nhiên, trong thực tế năng suất lao động của 
doanh nghiệp còn bị chi phối mạnh mẽ bởi các đặc 
điểm cấu trúc phi hành vi. Để tránh hiện tượng chệch 
do bỏ sót biến và cô lập được tác động của các nguồn 
lực độc lập cốt lõi, nghiên cứu này đưa vào mô hình hai 
biến kiểm soát gồm: Quy mô doanh nghiệp (để kiểm 
soát lợi thế kinh tế nhờ quy mô) và ngành nghề hoạt 
động (kiểm soát sự khác biệt đặc thù về công nghệ và 
năng suất giữa ngành sản xuất và ngành dịch vụ).

Sự kết hợp giữa các giả thuyết nghiên cứu chính và 
các biến kiểm soát bối cảnh được cụ thể hóa thông qua 
phương trình hồi quy tuyến tính bình phương tối thiểu 
(OLS) tổng quát dưới đây:

Ln_(NSLD) = β0 + β1(Daotaochinhthuc) 
+ β2(Trinhdodauvao) + β3(ChungnhanQT) + 
β4(Hiendienso) + γ1(Ln_Quymo) + γ2(Nganh) + ε

3. Phương pháp nghiên cứu
Nghiên cứu sử dụng nguồn dữ liệu thứ cấp trích từ 

cuộc Khảo sát Doanh nghiệp Việt Nam năm 2023 của 
Ngân hàng thế giới (World Bank Enterprise Surveys - 
WBES). Đây là bộ dữ liệu vi mô cấp doanh nghiệp có 
tính đại diện cao trên phạm vi quốc gia.

Quy trình làm sạch dữ liệu được tiến hành nghiêm 
ngặt bằng cách loại bỏ các quan sát chứa dữ liệu khuyết 
xuất phát từ các câu trả lời lỗi, từ chối trả lời hoặc 
không biết (được mã hóa mặc định trong WBES là -9, 
-6, #NULL!) đối với tất cả các biến số xuất hiện trong 
mô hình. Cỡ mẫu sạch cuối cùng đưa vào phân tích hồi 
quy đạt N = 758 doanh nghiệp, đảm bảo kích thước tối 
thiểu cho các ước lượng thực nghiệm.

Các biến số nghiên cứu được mô tả như bảng 1.
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Nghiên cứu áp dụng phương pháp hồi quy bội tuyến 
tính bằng kỹ thuật ước lượng bình phương tối thiểu 
thông thường (Ordinary Least Squares - OLS) trên nền 
tảng phần mềm SPSS phiên bản 26.

Để đảm bảo các hệ số hồi quy ước lượng được là các 
ước lượng tuyến tính không chệch tốt nhất, mô hình 
đồng thời thực hiện hai kiểm định khuyết tật cốt lõi:

- Kiểm định tự tương quan: Sử dụng thống kê 
Durbin-Watson đối với phần dư để kiểm tra hiện tượng 
tự tương quan chuỗi bậc nhất.

- Kiểm định đa cộng tuyến: Sử dụng hệ số phóng 
đại phương sai (Variance Inflation Factor - VIF) và 
chỉ số Tolerance cho từng biến độc lập để loại trừ hiện 
tượng cộng tuyến nghiêm trọng giữa các nguồn lực nội 
tại (VIF phải nhỏ hơn 5 hoặc nghiêm ngặt là nhỏ hơn 
3, và Tolerance phải lớn hơn 0,1 để khẳng định không 
có đa cộng tuyến nghiêm trọng (Hair và nnk., 2019)). 
Mức ý nghĩa thống kê của các giả thuyết được xem xét 
ở các ngưỡng chuẩn mực 1%, 5% và 10% (Wooldridge, 
2016).

4. Kết quả và thảo luận
Kết quả ước lượng mô hình hồi quy OLS được trình 

bày trong bảng 2. Chỉ số Durbin-Watson đạt giá trị 1,903,  

cho thấy mô hình không vi phạm giả định về hiện tượng 
tự tương quan chuỗi bậc nhất của phần dư, đảm bảo 
tính vững chắc của các hệ số ước lượng. Hệ số xác định 
R2 đạt 0,062 và R2 hiệu chỉnh đạt 0,054. Kết quả này chỉ 
ra rằng hệ thống các biến độc lập về vốn nhân lực, tiêu 
chuẩn quản trị cùng các biến kiểm soát giải thích được 
6,2% sự biến thiên của năng suất lao động của doanh 
nghiệp Việt Nam. Mức hệ số giải thích của mô hình chưa 
cao do trong thực tiễn doanh nghiệp, năng suất lao động 
chịu sự chi phối của rất nhiều yếu tố phức tạp chưa được 
quan sát hoặc thu thập đầy đủ trong dữ liệu thứ cấp (như 
cường độ vốn, công nghệ lõi, năng lực quản trị cá nhân 
hay biến động thị trường). Tuy nhiên, kiểm định F của 
mô hình đạt 8,242 với p < 0,001 (bảng 3), khẳng định 
mô hình tổng thể có ý nghĩa thống kê. Đồng thời, do mục 
tiêu cốt lõi của nghiên cứu là kiểm định các giả thuyết về 
mối quan hệ các nhóm nguồn lực nội tại và không nhằm 
mục đích dự báo, mức R2 này không làm ảnh hưởng đến 
tính vững chắc và tính không chệch của các hệ số hồi 
quy ước lượng. Đối với các nghiên cứu thực nghiệm sử 
dụng dữ liệu vi mô thứ cấp cấp doanh nghiệp có cỡ mẫu 
lớn và độ phân hóa cao, mức hệ số giải thích này là chấp 
nhận được.

Bảng 1. Biến số nghiên cứu

Tên biến Ký hiệu Mô tả biến Kỳ vọng
Biến phụ thuộc
Năng suất lao động Ln_(NSLD) Logarit tự nhiên của doanh thu chia cho số lao động thường niên
Biến độc lập

Đào tạo chính thức Daotaochinhthuc Biến nhị phân (1 = Có chương trình đào tạo chính thức; 0 = 
Không). +

Trình độ đầu vào Trinhdodauvao Tỷ lệ % lao động hoàn thành trung học phổ thông (giá trị chạy từ 
0 đến 100). +

Chứng nhận quốc tế ChungnhanQT Biến nhị phân (1 = Có chứng nhận chất lượng quốc tế; 0 = 
Không). +

Sự hiện diện số Hiendienso Biến nhị phân (1 = Có website hoặc trang mạng xã hội; 0 = 
Không). +

Biến kiểm soát
Quy mô doanh nghiệp Ln_Quymo Logarit tự nhiên của tổng số lao động (kiểm soát quy mô).
Ngành nghề Nganh Biến giả ngành nghề (1 = Ngành sản xuất; 0 = Ngành dịch vụ).

Nguồn: Tổng hợp của nhóm tác giả

Bảng 2. Chỉ số R2

Mô hình R Hệ số R
bình phương

Hệ số R bình phương hiệu 
chỉnh

Sai số chuẩn của ước 
lượng

Hệ số
Durbin-Watson

1 0,249a 0,062 0,054 1,39708 1,903

a. Biến độc lập: (Hằng số), phanloainganh, Trinhdohocvandauvao, Hiendienso, Daotaochinhthuc, ChungnhanQT, Ln_
Quymo;  b. Biến phụ thuộc: Ln_NSLD

Nguồn: Tính toán của nhóm tác giả
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Kết quả kiểm định độ phù hợp tổng thể của 
mô hình thông qua phân tích ANOVA (trình bày 
trong bảng 3) cho thấy giá trị kiểm định F (6,751) 
= 8,242 đạt ý nghĩa thống kê (p < 0,001). Kết quả 
này khẳng định rằng mô hình hồi quy tuyến tính 

bội đề xuất có độ phù hợp cao về mặt tổng thể, và 
tổ hợp các biến độc lập cùng biến kiểm soát có tác 
động đồng thời và có ý nghĩa đối với sự biến thiên 
của năng suất lao động trong tệp dữ liệu gồm 758 
doanh nghiệp Việt Nam.

Bảng 3. ANOVAa

Mô hình Tổng bình phương df Trung bình bình phương F Sig.

1

Hồi quy 96,524 6 16,087 8,242 0,000b

Phần dư 1465,836 751 1,952

Tổng cộng 1562,360 757

a. Biến phụ thuộc: Ln_NSLD; b. Biến độc lập: (Hằng số), phanloainganh, Trinhdohocvandauvao, Hiendienso, 
Daotaochinhthuc, ChungnhanQT, Ln_Quymo

Nguồn: Tính toán của nhóm tác giả
Kết quả hồi quy mô hình được thể hiện trong bảng 4.

Bảng 4. Kết quả hồi quy

Mô hình

Hệ số 
chưa chuẩn hóa

Hệ số 
chuẩn hóa

t Sig.
Thống kê 

đa cộng tuyến

B Sai số chuẩn Beta Hệ số 
chấp nhận VIF

1

(Hằng số) 20,489 0,195 104,981 0,000
Daotaochinhthuc 0,272 0,144 0,072 1,893 0,059 0,862 1,160
Trinhdohocvandauvao 0,003 0,002 0,060 1,672 0,095 0,977 1,024
ChungnhanQT 0,566 0,143 0,156 3,969 0,000 0,805 1,243
Hiendienso 0,235 0,109 0,082 2,161 0,031 0,874 1,144
Ln_Quymo -0,032 0,039 -0,033 -0,810 0,418 0,740 1,352
phanloainganh -0,548 0,115 -0,189 -4,778 0,000 0,802 1,247

a. Biến phụ thuộc: Ln_NSLD
Nguồn: Tính toán của nhóm tác giả

Tất cả các biến đều có chỉ số VIF dao động từ 1,024 
đến 1,352 (thấp hơn so với ngưỡng cảnh báo an toàn 
là 5,0).

Vì biến phụ thuộc được đo lường ở dạng logarit tự 
nhiên Ln (năng suất lao động). Đối với các biến độc lập 
liên tục đo lường bằng tỷ lệ phần trăm, tác động biên 
được tính bằng công thức %ΔY = β*100% (Wooldridge, 
2016). Đối với các biến giả nhị phân (0/1), nhằm tránh 
sai số do việc diễn giải trực tiếp hệ số thô, nghiên cứu áp 
dụng công thức hiệu chỉnh chính xác của Halvorsen & 
Palmquist (1980).

Biến số sở hữu chứng nhận quốc tế có tác động 
mạnh mẽ nhất đến năng suất lao động trong toàn bộ 
các biến độc lập chính (β = 0,156, p < 0,001). Doanh 
nghiệp áp dụng quy chuẩn quản trị quốc tế có năng suất 
cao hơn nhóm còn lại khoảng 76,1%. Năng lực số thông 
qua sự hiện diện trực tuyến cũng đóng góp tích cực rõ 

rệt khi giúp tăng 26,5% năng suất (β = 0,082, p < 0,05).
Hai biến số hoạt động đào tạo chính thức (β = 0,272, 

p = 0,059) và trình độ học vấn đầu vào (β = 0,003,  
p = 0,095) đều chỉ đạt ý nghĩa thống kê ở mức 10% (ý 
nghĩa biên). Điều này chỉ ra rằng đầu tư vào con người 
đơn lẻ chưa tạo ra sự bứt phá năng suất ngay lập tức nếu 
thiếu một hệ thống quản trị chuẩn hóa vận hành đi kèm.

Biến kiểm soát ngành nghề cho thấy hiệu ứng cố 
định ngành rất lớn (γ = -0,548, p < 0,001). Trong đó, 
các doanh nghiệp thuộc ngành sản xuất đang có mức 
năng suất thấp hơn ngành dịch vụ khoảng 42,2%, phản 
ánh thực trạng thâm dụng lao động phổ thông còn cao 
ở ngành sản xuất tại Việt Nam.

Biến kiểm soát quy mô lao động γ = -0,032;  
p = 0,418 (Không có ý nghĩa thống kê). Quy mô số 
lượng lao động không quyết định sự khác biệt về năng 
suất trong mẫu này.
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Như vậy, dựa trên kết quả nghiên cứu chúng ta có 
thể thấy rằng:

Trước hết, sự tác động mạnh mẽ của “Chứng nhận 
quốc tế” cùng “Sự hiện diện số” đã chứng minh cho luận 
điểm cốt lõi của Lý thuyết dựa trên nguồn lực (RBV) 
được khởi xướng bởi Barney (1991). Lý giải theo RBV, 
việc sở hữu các chứng nhận chất lượng quốc tế (như 
ISO) không đơn thuần là một công cụ marketing danh 
nghĩa, mà thực chất là một nguồn lực tổ chức mang tính 
cấu trúc có giá trị cao và khó bắt chước. Hệ thống này 
giúp doanh nghiệp thiết lập một quy trình vận hành 
chuẩn mực, tối ưu hóa các chuỗi giá trị nội bộ và xóa bỏ 
các nút thắt lãng phí trong quản lý.

Kết quả này hoàn toàn đồng thuận với xu thế phát 
triển hiện đại khi sự thâm nhập của năng lực kỹ thuật 
số giúp phá vỡ rào cản bất đối xứng thông tin, tinh 
gọn chi phí giao dịch và nâng cao năng lực kết nối thị 
trường (Dinh & Ngo, 2023). Chuẩn hóa quản trị và số 
hóa chính là hai giải pháp tạo ra lợi thế cạnh tranh bền 
vững và bứt phá định mức năng suất nền tảng cho doanh 
nghiệp Việt Nam hiện nay.

Đối với biến số “Đào tạo chính thức”, mặc dù việc 
phát hiện ra tác động tích cực và có ý nghĩa ở mức 10% 
nhưng vẫn cho thấy có sự phù hợp với phần lớn các 
nghiên cứu gần đây, nhìn chung đầu tư vào đào tạo 
mang lại lợi ích năng suất có thể đo lường được, dù cho 
mức độ và sức mạnh thống kê có thể khác nhau tùy theo 
bối cảnh (ví dụ: ngành, quốc gia, loại hình đào tạo) 
(Morikawa, 2021; Sala & Silva, 2013). Một số nghiên 
cứu nhấn mạnh rằng tác động mạnh hơn ở một số ngành 
nhất định (ví dụ: sản xuất) hoặc khi đào tạo được kết 
hợp với các yếu tố khác như đổi mới hoặc cơ hội thăng 
tiến sớm  (Mohamad Yunus và nnk., 2013; Morikawa, 
2021).

Trình độ học vấn đầu vào cũng cho thấy có sự phù 
hợp với các nghiên cứu trước, trình độ học vấn cao hơn 
tác động đến năng suất lao động theo hướng tăng lên 
trong các doanh nghiệp và nền kinh tế. Ví dụ, việc thay 
thế những người lao động có trình độ học vấn thấp hơn 
bằng những người có trình độ học vấn cao hơn dẫn đến 
lợi nhuận và năng suất của doanh nghiệp cao hơn, cho 
thấy mối quan hệ tích cực giữa giáo dục và năng suất. 
Các nghiên cứu sử dụng dữ liệu cấp doanh nghiệp và 

cấp vĩ mô trên nhiều quốc gia (ví dụ: Bỉ, Trung Quốc, 
Malaysia, châu Phi cận Sahara) xác nhận rằng trình độ 
học vấn cao hơn trong lực lượng lao động có liên quan 
đến năng suất lao động và tăng trưởng kinh tế cao hơn 
(Kampelmann và nnk., 2018).

Khi phân tích sâu sự tác động của “Đào tạo chính 
thức” và “Trình độ học vấn đầu vào” dựa trên lý thuyết 
RBV, kết quả này phản ánh một thực trạng của quản 
trị vi mô tại các doanh nghiệp Việt Nam: Vốn nhân lực 
suy cho cùng là một dạng năng lực tiềm tàng. Nếu một 
doanh nghiệp tuyển dụng nhân sự có học vấn cao hoặc 
tích cực đào tạo nhân lực, nhưng lại để nhân viên vận 
hành trong một hệ thống quản lý lỏng lẻo, thiếu chuẩn 
hóa hoặc thiếu công cụ số hỗ trợ, thì người lao động sẽ 
rơi vào trạng thái thiếu điều kiện để ứng dụng những nội 
dung được đào tạo vào công việc, không phát huy được 
năng lực sau đào tạo. Tri thức tích lũy bị triệt tiêu bởi 
quy trình thủ công và sự chồng chéo của hệ thống. Phát 
hiện này củng cố mạnh mẽ lập luận của (Huy & Tam, 
2025) cho rằng phát triển nhân lực không thể mang lại 
hiệu quả kinh tế tối ưu nếu tách rời chiến lược chuẩn hóa 
và chuyển đổi số tổ chức.

5. Kết luận
Nghiên cứu này đã thực hiện mục tiêu đánh giá tác 

động đồng thời của các yếu tố thuộc phát triển nhân 
lực (Đào tạo chính thức, Trình độ học vấn đầu vào) và 
Chuẩn hóa quản trị (Chứng nhận quốc tế, Sự hiện diện 
số) đến năng suất lao động của các doanh nghiệp tại Việt 
Nam. Thông qua phương pháp hồi quy tuyến tính bình 
phương tối thiểu (OLS) trên mẫu dữ liệu sạch gồm 758 
doanh nghiệp trích từ khảo sát doanh nghiệp của Ngân 
hàng Thế giới (WBES) năm 2023, nghiên cứu đã mang 
lại những bằng chứng thực nghiệm quan trọng dựa trên 
nền tảng của lý thuyết dựa trên nguồn lực (RBV).

Kết quả nghiên cứu khẳng định vai trò nổi bật của 
chuẩn hóa quản trị trong việc quyết định mức năng suất 
doanh nghiệp. Trong đó, việc sở hữu chứng nhận chất 
lượng quốc tế đóng vai trò là động lực thúc đẩy mạnh 
mẽ nhất, tiếp theo là sự hiện diện số của doanh nghiệp 
trên không gian trực tuyến. Ngược lại, các nguồn lực 
thuộc vốn con người bao gồm đào tạo chính thức và 
trình độ học vấn đầu vào chỉ thể hiện tác động ở mức ý 
nghĩa biên. Phát hiện này không phủ nhận giá trị của con 

Bảng 5. Kết quả kiểm định giả thuyết

Giả thuyết Biến số Hệ số β Mức ý nghĩa Kết luận

H1 Đào tạo chính thức 0,272 0,059 Ủng hộ một phần (Ý nghĩa ở mức 10%)

H2 Trình độ học vấn đầu vào 0,003 0,095 Ủng hộ một phần (Ý nghĩa ở mức 10%)

H3 Chứng nhận quốc tế 0,566 0,000 Ủng hộ mạnh mẽ (Ý nghĩa ở mức 1%)

H4 Sự hiện diện số 0,235 0,031 Ủng hộ (Ý nghĩa ở mức 5%)

Nguồn: Tính toán của nhóm tác giả
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người, mà nhấn mạnh: Vốn nhân lực là một dạng năng 
lực tiềm tàng và chỉ có thể chuyển hóa tối đa thành năng 
suất thực tế khi được vận hành trong một hệ thống quy 
trình chuẩn hóa và có sự hỗ trợ của hạ tầng công nghệ số 
tương thích. Cuối cùng, nghiên cứu phát hiện đặc trưng 
ngành nghề có ảnh hưởng đến năng suất lao động khi 
những doanh nghiệp thuộc ngành sản xuất đang có mức 
năng suất thấp hơn đáng kể so với doanh nghiệp hoạt 
động trong ngành dịch vụ.

Hàm ý quản trị cho doanh nghiệp: Thứ nhất, ưu tiên 
chuẩn hóa quy trình. Doanh nghiệp cần tập trung nguồn 
lực đạt các chứng nhận chuẩn mực quốc tế (như ISO) để 
tối ưu hóa hiệu suất vận hành trước khi mở rộng quy mô 

nhân sự. Thứ hai, đồng bộ hóa công cụ số. Đầu tư nghiêm 
túc vào sự hiện diện số để mở rộng kênh tương tác và 
nâng cao năng lực kết nối. Thứ ba, đào tạo có mục tiêu. 
Các chương trình đào tạo nhân sự cần gắn liền với việc 
làm chủ các quy trình chuẩn hóa và công nghệ số mới.

Hạn chế của nghiên cứu: Nghiên cứu sử dụng dữ 
liệu cắt ngang năm 2023, do đó kết quả chỉ phản ánh 
mối quan hệ tại một thời điểm mà chưa phản ánh được 
các biến của doanh nghiệp theo thời gian. Để khắc phục 
các hạn chế này, các nghiên cứu trong tương lai cần ứng 
dụng cấu trúc dữ liệu theo chiều dọc để kiểm soát các 
yếu tố thay đổi theo thời gian và tăng tính vững chắc cho 
các ước lượng nhân quả.
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