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Mặc dù kiến thức đóng vai trò quan trọng trong việc thúc đẩy sự đổi 

mới của nhân viên, nhưng các nghiên cứu về tác động của nguồn kiến 

thức đến sự đổi mới của nhân viên thông qua các biến trung gian và 

điều tiết vẫn còn hạn chế. Dựa vào mô hình năng lực – động lực – cơ 

hội, bài báo này khám phá ảnh hưởng của nguồn kiến thức, kỹ năng 

vận hành và tính cách chủ động đến sự đổi mới của nhân viên. Nghiên 

cứu này sử dụng phương pháp phân tích nhân tố khẳng định 

(Confirmatory Factor Analysis ‒ CFA) và phân tích mô hình cấu trúc 

tuyến tính (Structural Equation Modeling ‒ SEM) để phân tích dữ liệu. 

Kết quả nghiên cứu cho thấy nguồn kiến thức ảnh hưởng cùng chiều 

đến sự đổi mới của nhân viên. Hơn nữa, kỹ năng vận hành là trung gian 

liên kết mối quan hệ này. Bên cạnh đó, tính cách chủ động điều tiết 

dương tác động của nguồn kiến thức lên sự đổi mới của nhân viên. Vì 

vậy, bài báo này có các đóng góp mới về mặt lý thuyết và một số hàm 

ý quản trị giúp thúc đẩy sự đổi mới của nhân viên. 

Abstract 

Although knowledge plays a vital role in motivating employee 

innovation, a paucity of research has investigated the effect of 

knowledge sourcing on employee innovation through mediators and 

moderators. Drawing on the Ability – Motivation – Opportunity (AMO) 

model, this paper investigates the effects of knowledge sourcing, 

operational skills, and proactive personality on employee innovation. 

This study used confirmatory factor analysis and structural equation 
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modeling to analyze the data. The results showed that knowledge 

sourcing had a positive effect on employee innovation. Moreover, 

operational skills mediated this relationship. Furthermore, proactive 

personality positively moderated the impact of knowledge sourcing on 

employee innovation. Therefore, this paper has some theoretical 

contributions and managerial implications in stimulating employee 

innovation. 

 

1. Giới thiệu 

Nền kinh tế Việt Nam đang chuyển từ kinh tế kế hoạch hóa tập trung sang kinh tế thị trường định 

hướng xã hội chủ nghĩa; quá trình này thôi thúc các công ty phải phát triển và đưa ra các sản phẩm, 

dịch vụ tốt hơn để cạnh tranh với đối thủ (Le & Bui, 2019). Đặc biệt là các công ty kiến trúc và công 

ty xây dựng vì đây là ngành chủ lực trong công cuộc công nghiệp hóa và hiện đại hóa đất nước, đã 

được đại hội đại biểu toàn quốc lần thứ XII của Đảng nhấn mạnh. Sự đổi mới của ngành kiến trúc và 

xây dựng đóng vai trò quan trọng trong việc phát triển kinh tế (Blayse & Manley, 2004). Sự đổi mới 

có ảnh hưởng lớn trong việc cải thiện năng lực cạnh tranh, giúp tổ chức duy trì và mở rộng hoạt động 

kinh doanh trong môi trường cạnh tranh khốc liệt như hiện nay (Hughes và cộng sự, 2018). Sự đổi 

mới giúp các công ty kiến trúc và xây dựng thắng trong đấu thầu các dự án, cải thiện kết quả tài chính 

của các dự án, cải thiện năng lực kỹ thuật và nâng cao kết quả hoạt động (Blayse & Manley, 2004). 

Một trong các cách giúp các công ty đạt được các mục tiêu trên là tập trung nâng cao hành vi đổi mới 

của nhân viên (Stock và cộng sự, 2017). Vì thế, các công trình khoa học về chủ đề đổi mới của nhân 

viên tăng theo thời gian (Anderson và cộng sự, 2014). 

Các nhân tố tác động đến sự đổi mới của nhân viên có thể chia thành ba nhóm: (1) nhóm nhân tố 

cá nhân, (2) nhóm nhân tố công việc, và (3) nhóm nhân tố môi trường (Anderson và cộng sự, 2014). 

Trong số các tiền tố thuộc các nhóm trên thì kiến thức ảnh hưởng nhiều đến quá trình sáng tạo và đổi 

mới (Anderson và cộng sự, 2014). Kiến thức giúp nhân viên hiểu được tường tận các vấn đề công 

việc mà họ đang đảm nhiệm, có thể quản lý các vấn đề phát sinh, và biết cách kết hợp các kiến thức 

và kỹ năng cần thiết để đưa ra các giải pháp nhằm giải quyết các vấn đề phát sinh trong khi làm việc 

(Liu và cộng sự, 2017). Mặc dù kiến thức là rất quan trọng, nhưng nhân viên không thể tạo ra tất cả 

các kiến thức mà họ cần phải biết để thực hiện công việc một cách hiệu quả (Huggins và cộng sự, 

2010). Do đó, họ thường phải học hỏi kiến thức và kinh nghiệm từ các nguồn bên ngoài (Nguyen, 

2017). Các học giả gọi kiến thức và kinh nghiệm từ bên ngoài là nguồn kiến thức (Che và cộng sự, 

2019; Huggins và cộng sự, 2010). Nguồn kiến thức tạo điều kiện thuận lợi và thúc đẩy sự đổi mới 

(Hong và cộng sự, 2004; Hülsheger và cộng sự, 2009). Tuy nhiên, các nghiên cứu khám phá và kiểm 

định các yếu tố trung gian liên kết nguồn kiến thức và sự đổi mới của nhân viên còn hạn chế (Aliasghar 

và cộng sự, 2023; Castro và cộng sự, 2022; Che và cộng sự, 2019). Hơn nữa, việc nghiên cứu các yếu 

tố điều tiết sẽ giúp hiểu sâu hơn mối quan hệ giữa hai khái niệm (Chatterjee và cộng sự, 2023; 

Koseoglu và cộng sự, 2017; Pata và cộng sự, 2023). 

Căn cứ vào mô hình năng lực – động lực – cơ hội (Ability-Motivation-Opportunity ‒ AMO) 

(Blumberg & Pringle, 1982), bài báo này khám phá và kiểm tra tác động của nguồn kiến thức, kỹ 

năng vận hành, và tính cách chủ động lên sự đổi mới của nhân viên. Các giả thuyết trong nghiên cứu 
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này được kiểm định bằng phương pháp phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính. Qua đó, nghiên cứu 

này có hai đóng góp mới quan trọng. Thứ nhất, đây là một trong các nghiên cứu đầu tiên khám phá 

và kiểm định vai trò trung gian của kỹ năng vận hành trong việc liên kết nguồn kiến thức và sự đổi 

mới của nhân viên. Mặc dù, nguồn kiến thức là một trong các nhân tố chính ảnh hưởng nhiều đến sự 

đổi mới của nhân viên, nhưng việc nghiên cứu các yếu tố trung gian liên kết mối quan hệ này ít nhận 

được sự quan tâm (Aliasghar và cộng sự, 2023; Castro và cộng sự, 2022; Che và cộng sự, 2019). Thứ 

hai, bài báo kiểm định vai trò điều tiết của tính cách chủ động lên mối quan hệ giữa nguồn kiến thức 

và sự đổi mới của nhân viên cũng như mối quan hệ giữa kỹ năng vận hành và sự đổi mới của nhân 

viên. Sự tương tác giữa tính cách chủ động với các yếu tố khác như sự kích thích trí tuệ của lãnh đạo 

(Le, 2019), hệ thống làm việc năng suất cao (Zhang và cộng sự, 2019), và đặc điểm công việc (Chen 

và cộng sự, 2015) làm tăng hành vi đổi mới và kết quả làm việc của nhân viên. Tuy nhiên, sự tương 

tác giữa tính cách chủ động với nguồn kiến thức cũng như kỹ năng vận hành để củng cố sự đổi mới 

của nhân viên còn hạn chế. Đây là đóng góp mới quan trọng vì việc nghiên cứu các yếu tố điều tiết 

sẽ giúp hiểu sâu hơn mối quan hệ giữa hai khái niệm (Chatterjee và cộng sự, 2023; Koseoglu và cộng 

sự, 2017; Pata và cộng sự, 2023). 

2. Cơ sở lý thuyết và các giả thuyết 

2.1. Sự đổi mới của nhân viên 

Sự sáng tạo của nhân viên và sự đổi mới của nhân viên là hai khái niệm có sự tương quan nhưng 

khác biệt (Anderson và cộng sự, 2014; Che và cộng sự, 2019). Sự đổi mới của nhân viên đề cập đến 

việc phát triển các quy trình làm việc, các sản phẩm, các dịch vụ cũng như áp dụng chúng vào trong 

thực tiễn nhằm mang lại lợi ích cho các bên liên quan (Anderson và cộng sự, 2014). Trong khi đó, sự 

sáng tạo của nhân viên chỉ đề cập đến việc phát triển các quy trình làm việc, các sản phẩm, các dịch 

vụ vừa mới vừa hữu ích (Koseoglu và cộng sự, 2017). Hay nói cách khác, sự sáng tạo hướng nhân 

viên vào việc tìm kiếm và đưa ra các ý tưởng mới và có ích lợi, trong khi đó sự đổi mới bao gồm hai 

giai đoạn là tạo ra các ý tưởng mới và áp dụng các ý tưởng này vào trong thực tiễn (Anderson và cộng 

sự, 2014; Che và cộng sự, 2019). Do đó, sự đổi mới của nhân viên bao hàm cả sự sáng tạo ở giai đoạn 

thứ nhất (Anderson và cộng sự, 2014; Che và cộng sự, 2019; Hughes và cộng sự, 2018). 

2.2. Mô hình năng lực – động lực – cơ hội 

Mô hình năng lực – động lực – cơ hội cho rằng sự tương tác giữa năng lực, động lực và cơ hội sẽ 

quyết định kết quả làm việc của nhân viên (Blumberg & Pringle, 1982). Năng lực bao gồm kiến thức, 

kinh nghiệm, kỹ năng cần thiết để thực hiện một công việc cụ thể (Chang và cộng sự, 2012). Động 

lực là sự sẵn sàng của nhân viên khi thực hiện một nhiệm vụ được giao (Chang và cộng sự, 2012). Cơ 

hội là các nguồn lực từ môi trường vượt qua sự kiểm soát trực tiếp của nhân viên, chúng có thể thúc 

đẩy hoặc kìm hãm kết quả làm việc của nhân viên (Blumberg & Pringle, 1982). Các nhà nghiên cứu 

đã vận dụng mô hình AMO để biện luận các giả thuyết nghiên cứu của họ trong các lĩnh vực khác 

nhau. Ví dụ, Chang và cộng sự (2012) đã vận dụng mô hình AMO để giải thích sự chuyển giao tri 

thức từ công ty mẹ xuống các công ty con thông qua các người đại diện công ty mẹ ở công ty con. 

Shin và cộng sự (2018) nghiên cứu hệ thống quản trị nguồn nhân lực đến sự sáng tạo của nhân viên. 

Các nghiên cứu trước đây cho thấy mô hình AMO phù hợp để giải thích ảnh hưởng của các yếu tố 
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liên quan đến môi trường đến kết quả làm việc của nhân viên gián tiếp và trực tiếp thông qua các yếu 

tố cá nhân (Le & Bui, 2019; Shin và cộng sự, 2018). Do đó, mô hình AMO phù hợp để giải thích vai 

trò trung gian của kỹ năng vận hành trong việc kết nối nguồn kiến thức với sự đổi mới của nhân viên. 

Hơn nữa, sự tương tác giữa động lực với cơ hội sẽ thúc đẩy kết quả làm việc của nhân viên được đưa 

ra trong mô hình AMO (Blumberg & Pringle, 1982) rất phù hợp để giải thích vai trò điều tiết của tính 

cách chủ động. 

2.3. Mô hình nghiên cứu đề xuất và các giả thuyết nghiên cứu 

Kiến thức trong tổ chức tồn tại hai dạng là kiến thức tiềm ẩn và kiến thức hiện hữu (Nonaka, 1994; 

Shariq và cộng sự, 2019). Kiến thức tiềm ẩn là kiến thức thuộc về chủ thể nắm giữ nó cho nên rất khó 

mã hóa và rất khó hệ thống hóa trong các báo cáo, tài liệu, và văn bản (Han và cộng sự, 2019; Nonaka, 

1994). Ngược lại, kiến thức hiện hữu là kiến thức có thể mã hóa bằng cách sử dụng từ ngữ, hình ảnh 

và con số cũng như được hệ thống hóa bằng các báo cáo, tài liệu và văn bản (Nonaka, 1994; Shariq 

và cộng sự, 2019). Nguồn kiến thức bao gồm nguồn kiến thức tiềm ẩn và nguồn kiến thức hiện hữu 

(Che và cộng sự, 2019). Nguồn kiến thức tiềm ẩn đề cập đến việc nhận được kiến thức tiềm ẩn thông 

qua tương tác, trao đổi với chuyên gia như kiến thức chuyên môn sâu, kinh nghiệm, các gợi ý, và các 

ý tưởng của các chuyên gia nhà. Trong khi đó, nguồn kiến thức hiện hữu đề cập đến việc nhận được 

kiến thức hiện hữu thông qua tìm kiếm các văn thư lưu trữ trong công ty như các báo cáo, tài liệu, và 

văn bản (Che và cộng sự, 2019). Theo mô hình AMO (Blumberg & Pringle, 1982), cơ hội có thể ảnh 

hưởng đến kết quả làm việc của nhân viên. Trường hợp của nghiên cứu này là nguồn kiến thức tiềm 

ẩn nhận được khi trao đổi với các chuyên gia và nguồn kiến thức hiện hữu nhận được thông qua tìm 

kiếm các văn thư lưu trữ ảnh hưởng đến sự đổi mới của nhân viên. Nguồn kiến thức tiềm ẩn giúp 

nhân viên tạo ra được các ý tưởng mới từ việc tiếp nhận và hiểu các kiến thức được chia sẻ bởi người 

khác (Che và cộng sự, 2019). Cụ thể hơn, khi nhân viên tiếp nhận được các kiến thức tiềm ẩn chia sẻ 

bởi người khác, họ có thể hiểu được gốc rễ của các vấn đề và kết hợp kiến thức lại để tạo ra các giải 

pháp mới và áp dụng chúng vào thực tiễn (Liu và cộng sự, 2017). Bên cạnh đó, nhân viên có thể tự 

tìm kiếm các nguồn kiến thức hiện hữu và kết hợp chúng để tạo ra các ý tưởng mới (Che và cộng sự, 

2019). Việc sở hữu các kiến thức hiện hữu quan trọng liên quan đến lĩnh vực đang hoạt động cho 

phép nhân viên hiểu được các vấn đề cơ bản và kết hợp hoặc định hình lại kiến thức lại để tạo ra các 

ý tưởng mới cũng như áp dụng các giải pháp mới và có giá trị để cải thiện công việc của họ (Liu và 

cộng sự, 2017). Cả hai nguồn kiến thức tiềm ẩn và hiện hữu đều giúp nhân viên trong công ty tạo ra 

các ý tưởng mới và thúc đẩy hành vi đổi mới của họ (Taminiau và cộng sự, 2009; Xu và cộng sự, 

2010). Kết quả nghiên cứu của Che và cộng sự (2019) cho thấy nguồn kiến thức ảnh hưởng dương 

đến sự đổi mới của nhân viên. Do đó, giả thuyết H1 được đề xuất như sau: 

Giả thuyết H1: Nguồn kiến thức ảnh hưởng cùng chiều đến sự đổi mới của nhân viên. 

Mô hình AMO cho rằng cơ hội có thể ảnh hưởng gián tiếp đến kết quả làm việc của nhân viên 

thông qua phát triển kỹ năng của nhân viên (Blumberg & Pringle, 1982; Fischer và cộng sự, 2017; Le 

& Bui, 2019). Trong nghiên cứu này, nguồn kiến thức sẽ ảnh hưởng đến sự đổi mới của nhân viên 

thông qua phát triển kỹ năng vận hành của nhân viên. Kỹ năng vận hành được định nghĩa là khả năng 

tổ chức công việc và khả năng liên kết cá nhân cần thiết cho việc triển khai dự án hoặc quản lý sự 

thay đổi (Birdi và cộng sự, 2016). Theo Che và cộng sự (2019), nguồn kiến thức giúp nhân viên hiểu 

sâu hơn công việc của họ đang làm, hiểu được những kiến thức được chia sẻ bởi người khác và các 
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kiến thức chuyên môn được lưu trữ tại công ty cũng như áp dụng chúng vào thực tiễn để nâng cao kỹ 

năng chuyên môn. 

Kỹ năng chuyên môn là một trong các nhân tố chính tác động đến sự đổi mới của nhân viên 

(Hughes và cộng sự, 2018). Kỹ năng chuyên môn là kiến thức, chuyên môn, kỹ năng kỹ thuật, trí tuệ, 

và tài năng trong lĩnh vực cụ thể mà một ngành nghề đòi hỏi (Amabile, 1983). Trong khi đó, kỹ năng 

vận hành tập trung vào năng lực tổ chức công việc, năng lực liên kết các nguồn lực và khả năng quản 

lý thời gian (Sternberg & Lubart, 1996). Kỹ năng vận hành giúp nhân viên phát triển các ý tưởng mới 

(Le & Phan, 2024) và triển khai các ý tưởng mới (Birdi và cộng sự, 2016). Kỹ năng chuyên môn nói 

chung và kỹ năng vận hành nói riêng giúp nhân viên hiểu được nguồn gốc của các vấn đề và biết cách 

kết hợp các kiến thức và kỹ năng cần thiết để đưa ra các giải pháp (Liu và cộng sự, 2017). Hay nói 

cách khác, kỹ năng giúp nhân viên nhận ra các vấn đề phát sinh trong công việc và biết cách tìm kiếm 

các giải pháp khác nhau để giải quyết chúng (Liu và cộng sự, 2017). Bên cạnh đó, kỹ năng vận hành 

cao cho phép nhân viên giao tiếp với mọi người một cách hiệu quả (Birdi và cộng sự, 2016). Việc này 

giúp nhân viên tiếp nhận được những ý tưởng mới và nhận được sự ủng hộ khi triển khai các ý tưởng 

mới (Anderson và cộng sự, 2014; Gong và cộng sự, 2013). Vì thế, giả thuyết H2 được hình thành  

như sau: 

Giả thuyết H2: Kỹ năng vận hành là trung gian bổ sung liên kết nguồn kiến thức và sự đổi mới 

của nhân viên. 

Sự tương tác giữa cơ hội và động lực sẽ nâng cao kết quả làm việc của nhân viên đã được khẳng 

định trong mô hình AMO (Blumberg & Pringle, 1982). Trong trường hợp của nghiên cứu này, khi 

nguồn kiến thức tương tác với tính cách chủ động của nhân viên thì kết quả đổi mới của nhân viên sẽ 

tăng lên. Tính cách chủ động đề cập đến mức độ chủ động của nhân viên trong việc cải thiện hoàn 

cảnh hiện tại của mình (Ng & Feldman, 2013). Do đó, tính cách chủ động của nhân viên là một loại 

động lực thôi thúc họ làm việc (Blumberg & Pringle, 1982). Các nhân viên với tính cách chủ động 

cao thích sự thay đổi và muốn tác động nhiều hơn đến môi trường làm việc của họ (Wu và cộng sự, 

2014) cũng như muốn nhận nhiều nguồn lực hơn từ môi trường làm việc (Zhang và cộng sự, 2019). 

Họ tìm kiếm các phương pháp để cải thiện kết quả làm việc (Ng & Feldman, 2013). Trong quá trình 

đổi mới, nhân viên với tính cách chủ động cao sẽ chủ động tìm kiếm các kiến thức từ các nguồn khác 

nhau để tạo ra nhiều giải pháp, quy trình làm việc mới để cải thiện môi trường làm việc vì họ luôn 

muốn cải thiện môi trường hiện tại (Crant, 2000). Ngược lại, nhân viên với tính cách chủ động thấp 

muốn thích ứng với môi trường hiện tại, họ không muốn thay đổi ngay cả khi có cơ hội hoặc được 

cung cấp các nguồn lực (Ng & Feldman, 2013). Do đó, giả thuyết H3 được đưa ra như sau: 

Giả thuyết H3: Tính cách chủ động điều tiết dương mối quan hệ giữa nguồn kiến thức và sự đổi 

mới của nhân viên. 
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Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

3. Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Quy trình nghiên cứu 

 Nghiên cứu này bao gồm hai giai đoạn chính. Giai đoạn một, nhóm nghiên cứu tổng hợp các 

thang đo của các nghiên cứu trước đây trên thế giới. Việc sử dụng thang đo đã được kiểm định trên 

thế giới giúp đảm bảo độ tin cậy và giá trị của thang đo. Tiếp đến, nhóm tác giả nhờ một nhóm nghiên 

cứu sinh dịch thang đo từ tiếng Việt sang tiếng Anh và nhóm nghiên cứu sinh khác dịch từ tiếng Việt 

sang tiếng Anh. Nhóm sử dụng phương pháp dịch ngược để quá trình dịch thuật được chính xác hơn. 

Nhóm tác giả xem xét hai bảng tiếng Anh và điều chỉnh thang đo tiếng Việt để đảm bảo ý nghĩa của 

các biến quan sát. Sau đó, nhóm tác giả tiến hành nghiên cứu định tính bằng cách phỏng vấn sâu các 

kỹ sư, kiến trúc sư, nhân viên kinh doanh đang công tác tại các công ty kiến trúc và công ty xây dựng 

trên địa bàn thành phố Hồ Chí Minh. Lý thuyết chọn mẫu trong nghiên cứu định tính của Coyne 

(1997) được áp dụng với điểm bão hòa là 14 người tham gia. Cuối cùng, nhóm tác giả điều chỉnh lại 

các biến quan sát để phù hợp với thị trường Việt Nam và hình thành bảng câu hỏi chính thức phục vụ 

cho giai đoạn hai. 

Giai đoạn hai, nhóm nghiên cứu tiến hành nghiên cứu định lượng bằng việc khảo sát các kỹ sư, 

kiến trúc sư, nhân viên kinh doanh đang công tác tại các công ty kiến trúc và công ty xây dựng trên 

địa bàn Long An, Bình Dương, Đồng Nai, và Thành phố Hồ Chí Minh. Để tiến hành thu thập dữ liệu 

từ các công ty, nhóm tác giả liên hệ phòng nhân sự, phòng thiết kế, phòng thi công xây dựng và giải 

thích mục đích nghiên cứu, sự bảo mật thông tin khi thu thập dữ liệu và ý nghĩa của nghiên cứu đối 

với ngành xây dựng ở Việt Nam. Sau khi nhận được sự cho phép của giám đốc phòng nhân sự, giám 

đốc thiết kế, giám đốc thi công xây dựng, bảng câu hỏi sẽ được gửi trực tiếp đến các các kỹ sư, kiến 

trúc sư, nhân viên kinh doanh trong giờ làm việc. Nhóm tác giả liên hệ nhận các bảng câu hỏi đã được 

đánh giá sau ba tuần để nhập liệu. Nhóm tác giả đã phát ra tổng cộng 600 bảng câu hỏi, nhưng chỉ có 

361 bảng khảo sát được thu về. Trong đó có 37 bảng không hợp lệ vì nhân viên đánh giá một lựa chọn 

cho tất cả các biến quan sát hoặc thiếu thông tin, còn lại 324 bảng hợp lệ dùng để tiến hành phân tích 

dữ liệu. 

Nguồn kiến thức 

Kỹ năng vận hành 

Sự đổi mới của 

nhân viên 

Tính cách chủ động 

H1+ 

H2+ 

H3+ 
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3.2. Thang đo 

Để đảm bảo độ tin cậy và giá trị, thang đo của các khái niệm trong mô hình nghiên cứu được kế 

thừa từ các nghiên cứu trước đây. Thang đo Likert 7 mức độ được sử dụng để đo lường các biến quan 

sát (1 tương ứng “hoàn toàn phản đối” và 7 tương ứng “hoàn toàn đồng ý”). Nguồn kiến thức được 

đánh giá thông qua thang đo 6 biến quan sát, được kế thừa từ nghiên cứu của Che và cộng sự (2019). 

Một ví dụ của thang đo này là “Tôi thường học được kiến thức bổ ích từ người khác như kinh nghiệm, 

ý tưởng, nhận xét và sự hiểu biết sâu sắc của họ”. Kỹ năng vận hành được đánh giá thông qua thang 

đo 7 biến quan sát, được kế thừa từ nghiên cứu của Birdi và cộng sự (2016). Một ví dụ của thang đo 

này là “Tôi có khả năng lập kế hoạch cho các hoạt động và nhiệm vụ tôi đảm nhiệm”. Tính cách chủ 

động được đo lường bằng cách sử dụng thang đo 4 biến quan sát kế thừa từ nghiên cứu của Wu và 

cộng sự (2014). Một ví dụ của thang đo này là “Nếu tôi tin vào điều gì thì tôi sẽ biến nó thành hiện 

thực dù nó khác thường”. Sự đổi mới của nhân viên được đo lường bằng cách sử dụng thang đo 4 

biến quan sát kế thừa từ nghiên cứu của Welbourne và cộng sự (1998). Một ví dụ của thang đo này là 

“Tôi tạo ra các quy trình làm việc hoàn thiện hơn”. Nghiên cứu này sử dụng các biến kiểm soát là 

tuổi, giới tính, trình độ học vấn, và kinh nghiệm làm việc. 

3.3. Đặc điểm của mẫu 

Số bảng câu hỏi hợp lệ đưa vào phân tích dữ liệu là 324 bảng. Về mặt giới tính, có 75% là nam và 

25% là nữ. Về mặt học vấn, 70,1% tốt nghiệp cao đẳng – đại học và 29,9% tốt nghiệp sau đại học. 

Độ tuổi trung bình của người tham gia đánh giá bảng khảo sát là 28,96 tuổi. Số năm làm việc trung 

bình là 6,35. 

4. Kết quả nghiên cứu 

4.1. Kiểm định thang đo 

Nghiên cứu này phân tích dữ liệu dựa vào quy trình phân tích dữ liệu của Hau và cộng sự (2017). 

Cụ thể hơn, nhóm tác giả tiến hành phân tích (Exploratory Factor Analysis ‒ EFA), tiếp đến phân tích 

phân phối chuẩn thông qua chỉ số Skewness và Kurtosis để xác định phương pháp phù hợp sử dụng 

để phân tích CFA và SEM. Sau đó, CFA được tiến hành để kiểm tra giá trị của thang đo và SEM được 

tiến hành để kiểm định các giả thuyết. 

Trước tiên, kết quả phân tích EFA (Principal Axis Factoring và Promax Rotation) cho thấy có tất 

cả 21 biến quan sát đều có hệ số tải nhân tố lớn hơn 0,5 (bé nhất là 0,664). Chỉ số KMO = 0,898 và 

Sig. = 0,000; hơn nữa 21 biến quan sát được trích vào 4 nhân tố (nguồn kiến thức, kỹ năng vận hành, 

tính cách chủ động, và sự đổi mới của nhân viên) tại Eigenvalue 1,607 với tổng phương sai trích là 

59,595%. 

 Tiếp đến, chỉ số Skewness và Kurtosis của 21 biến quan sát từ -0,427 đến +0,409. Suy ra, phân 

phối của các biến quan sát lệch một phần so với phân phối chuẩn, nhưng các giá trị này vẫn nằm trong 

khoảng từ ‒1 đến +1. Do đó, theo Muthén và Kaplan (1985) thì phương pháp Maximum Likelihood 

có thể sử dụng để phân tích CFA và SEM. 

CFA được tiến hành bằng cách đưa tất cả các biến quan sát của tất cả các thang đo vào mô hình. 

Kết quả CFA cho thấy mô hình tới hạn phù hợp với dữ liệu thu thập từ thực tế (GFI = 0,945; NFI = 
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0,946; CFI = 0,996; RMSEA = 0,016; CMIN/DF = 1,079). Nhân tố tải của 21 biến quan sát đều đạt 

ý nghĩa thống kê (p < 0,001) và nằm trong khoảng từ 0,685 đến 0,847. Hơn nữa, độ tin cậy tổng hợp 

của các biến tiềm ẩn từ 0,815 đến 0,925 và phương sai trích của các biến tiềm ẩn từ 0,524 đến 0,665. 

Kết quả này cho thấy các biến tiềm ẩn trong mô hình nghiên cứu đạt được sự hội tụ (Steenkamp & 

van Trijp, 1991). Bên cạnh đó, căn bậc 2 phương sai trích của các biến tiềm ẩn lớn hơn sự tương quan 

của các biến này với các biến tiềm ẩn khác. Kết quả này cho thấy các biến tiềm ẩn trong mô hình 

nghiên cứu đạt được giá trị phân biệt (Fornell & Larcker, 1981). Bảng 1 trình bày kết quả phân  

tích CFA. 

Bảng 1. 

Giá trị hội tụ và phân biệt của thang đo 
 

CR AVE EI OS KS PP 

EI 0,815 0,524 0,724 

   

OS 0,925 0,639 0,329 0,799 

  

KS 0,870 0,527 0,316 0,307 0,726 

 

PP 0,888 0,665 0,067 0,165 0,067 0,816 

Ghi chú: KS: nguồn kiến thức; OS: kỹ năng vận hành; PP: tính cách chủ động; EI: sự đổi mới của nhân viên; CR: độ tin cậy 

tổng hợp; AVE: phương sai trích; Các giá trị in đậm trên đường chéo là căn bậc hai phương sai trích của biến tiềm ẩn; Các giá 

trị bên dưới đường chéo là sự tương quan giữa các biến tiềm ẩn. 

4.2. Kiểm định các giả thuyết 

Trong mô hình nghiên cứu đề xuất, tính cách chủ động đóng vai trò điều tiết. Dựa vào đề xuất của 

Cortina và cộng sự (2001), nghiên cứu này tiến hành phân tích một bước để kiểm định các giả thuyết. 

Sự tương tác giữa nguồn kiến thức và tính cách chủ động được tính toán dựa vào công thức của của 

Ping (1995). Để loại bỏ hiện tượng đa cộng tuyến (Cronbach, 1987), các biến có độ lệch trung bình 

được sử dụng khi tính toán biến chỉ thị sự tương tác này. Ngoài ra, để kiểm tra tác động gián tiếp của 

kỹ năng vận hành, nghiên cứu này đã phân tích dữ liệu bằng cách sử dụng bootstraps 1.000 với khoảng 

tin cậy 95%. Bảng 2 và 3 trình bày kết quả phân tích số liệu. 

Bảng 2. 

Kết quả ảnh hưởng trực tiếp 

Tác động trực tiếp Ước lượng 

chuẩn hóa 

Sai số 

chuẩn 

t-

value 

p-

value 

Nguồn kiến thức → Sự đổi mới của nhân viên 0,210 0,058 3,152 0,002 

Nguồn kiến thức → Kỹ năng vận hành 0,309 0,075 4,932 0,000 

Kỹ năng vận hành → Sự đổi mới của nhân viên 0,247 0,047 3,823 0,000 

Tính cách chủ động → Sự đổi mới của nhân viên 0,001 0,045 0,022 0,982 

Nguồn kiến thức x Tính cách chủ động → Sự đổi mới 

của nhân viên 

0,244 0,071 4,151 0,000 
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Bảng 3. 

Kết quả ảnh hưởng gián tiếp 

Tác động gián tiếp Ước lượng Cận 

dưới 

Cận 

trên 

p-value 

Nguồn kiến thức → Kỹ năng vận hành → Sự đổi 

mới của nhân viên 

0,067 0,034 0,124 0,001 

Ghi chú: Bootstraps 1.000 với khoảng tin cậy 95%. 

Kết quả phân tích SEM cho thấy mô hình nghiên cứu đề xuất phù hợp với dữ liệu thu thập từ thị 

trường: GFI = 0,937; NFI = 0,933; CFI = 0,986; RMSEA = 0,027; CMIN/DF = 1,236. Giả thuyết 1 

đề xuất rằng nguồn kiến thức ảnh hưởng cùng chiều đến sự đổi mới của nhân viên. Mối quan hệ này 

là dương và có ý nghĩa thống kê (β = 0,210; p < 0,01). Do đó, giả thuyết H1 được chấp nhận. Giả 

thuyết H2 đề xuất rằng kỹ năng vận hành là trung gian bổ sung liên kết nguồn kiến thức và sự đổi mới 

của nhân viên. Mối quan hệ này là dương và có ý nghĩa thống kê (β = 0,067; p < 0,01) và khoảng tin 

cậy giữa 0,034 và 0,124. Hơn nữa, kết quả phân tích cho thấy ước lượng ảnh hưởng trực tiếp của 

nguồn kiến thức đến sự sự đổi mới của nhân viên cùng chiều với ước lượng tác động gián tiếp của 

nguồn kiến thức đến sự đổi mới của nhân viên thông qua kỹ năng vận hành. Do đó, giả thuyết H2 

được chấp nhận. Giả thuyết H3 đề xuất rằng tính cách chủ động điều tiết dương mối quan hệ giữa 

nguồn kiến thức và sự đổi mới của nhân viên. Hay nói cách khác, sự tương tác giữa nguồn kiến thức 

và tính cách chủ động (nguồn kiến thức x tính cách chủ động) ảnh hưởng cùng chiều đến sự đổi mới 

của nhân viên. Mối quan hệ này là dương và có ý nghĩa thống kê (β = 0,244; p < 0,001). Do đó, giả 

thuyết H3 được chấp nhận. 

5. Thảo luận và hàm ý quản trị 

Sự đổi mới của nhân viên giúp tổ chức cải thiện năng lực cạnh tranh, duy trì và mở rộng hoạt động 

kinh doanh trong môi trường cạnh tranh ngày càng khốc liệt như hiện nay (Hughes và cộng sự, 2018). 

Dựa vào mô hình AMO (Blumberg & Pringle, 1982), nghiên cứu này khám phá và kiểm tra ảnh hưởng 

của nguồn kiến thức, kỹ năng vận hành, và tính cách chủ động lên sự đổi mới của nhân viên. Nghiên 

cứu này kiểm định các giả thuyết bằng bộ dữ liệu thu thập từ 324 nhân viên đang công tác tại các 

công ty kiến trúc và công ty xây dựng trên địa bàn Long An, Bình Dương, Đồng Nai, và Thành phố 

Hồ Chí Minh. Kết quả phân tích SEM cho thấy cả ba giả thuyết nghiên cứu đều được chấp nhận. 

Giả thuyết H1 được chấp nhận vì kết quả nghiên cứu cho thấy nguồn kiến thức ảnh hưởng cùng 

chiều đến sự đổi mới của nhân viên. Kết quả này phù hợp với mô hình AMO khi nguồn kiến thức ảnh 

hưởng trực tiếp đến hiệu quả làm việc của nhân viên (Blumberg & Pringle, 1982). Kết quả này cũng 

phù hợp với nghiên cứu của Che và cộng sự (2019) cho thấy nguồn kiến thức ảnh hưởng dương đến 

sự đổi mới của nhân viên. Giả thuyết 2 được chấp nhận khi kết quả phân tích cho thấy kỹ năng vận 

hành là trung gian bổ sung liên kết nguồn kiến thức và sự đổi mới của nhân viên. Kết quả này phù 

hợp với mô hình AMO vì mô hình AMO cho rằng cơ hội có thể ảnh hưởng gián tiếp đến kết quả làm 

việc của nhân viên thông qua việc cải thiện kỹ năng làm việc của nhân viên (Blumberg & Pringle, 

1982; Fischer và cộng sự, 2017; Le & Bui, 2019). Nguồn kiến thức nhận được giúp nhân viên hiểu 
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sâu hơn công việc của họ đang làm cũng như áp dụng chúng vào thực tiễn để nâng cao kỹ năng vận 

hành (Che và cộng sự, 2019). Khi nhân viên có kỹ năng vận hành cao cho phép họ giao tiếp với mọi 

người một cách hiệu quả hơn (Birdi và cộng sự, 2016) cũng như tiếp nhận được những ý tưởng mới 

và nhận được sự ủng hộ của mọi người khi triển khai các ý tưởng mới vào thực tiễn (Anderson và 

cộng sự, 2014; Gong và cộng sự, 2013). Giả thuyết H3 được chấp nhận vì sự tương tác giữa nguồn 

kiến thức và tính cách chủ động ảnh hưởng cùng chiều đến sự đổi mới của nhân viên. Kết quả này 

phù hợp với mô hình AMO khi sự tương tác giữa cơ hội và động lực sẽ cải thiện kết quả làm việc của 

nhân viên (Blumberg & Pringle, 1982). Trong quá trình đổi mới, tính cách chủ động cao sẽ giúp nhân 

viên chủ động tìm kiếm các kiến thức từ các nguồn khác nhau để tạo ra nhiều giải pháp, quy trình làm 

việc mới để cải thiện môi trường làm việc vì họ luôn muốn cải thiện môi trường hiện tại (Crant, 2000). 

Ngược lại, với tính cách chủ động thấp nhân viên muốn thích ứng với môi trường hiện tại, họ không 

muốn thay đổi ngay cả khi có cơ hội hoặc được cung cấp các nguồn lực (Ng & Feldman, 2013). 

5.1. Hàm ý về mặt lý thuyết 

 Nghiên cứu này có hai đóng góp mới quan trọng về mặt lý thuyết. Thứ nhất, đây là một trong 

những bài báo đầu tiên kiểm định vai trò trung gian của kỹ năng vận hành trong việc liên kết nguồn 

kiến thức và sự đổi mới của nhân viên để đáp lại lời kêu gọi nghiên cứu của các tác giả trên thế giới 

(Aliasghar và cộng sự, 2023; Castro và cộng sự, 2022; Che và cộng sự, 2019). Kết quả này cung cấp 

bằng chứng cho thấy kỹ năng vận hành một loại năng lực của nhân viên (Blumberg & Pringle, 1982) 

giúp họ tổ chức công việc và liên kết cá nhân cần thiết cho việc triển khai dự án hoặc quản lý sự thay 

đổi (Birdi và cộng sự, 2016), đóng vai trò quan trọng trong việc chuyển đổi nguồn kiến thức thành 

các hoạt động đổi mới của nhân viên. Kết quả nghiên cứu này còn cho thấy mô hình năng lực – động 

lực – cơ hội của Blumberg và Pringle (1982) phù hợp trong việc giải thích tác động của các yếu tố 

môi trường đến sự đổi mới của nhân viên thông qua việc phát triển kỹ năng của nhân viên. 

Thứ hai, mặc dù sự tương tác giữa tính cách chủ động với các yếu tố khác như sự kích thích trí 

tuệ của lãnh đạo (Le, 2019), hệ thống làm việc năng suất cao (Zhang và cộng sự, 2019), đặc điểm 

công việc (Chen và cộng sự, 2015) làm tăng hành vi đổi mới và kết quả làm việc của nhân viên đã 

được nghiên cứu và kiểm định, nhưng đây là một trong những bài báo đầu tiên kiểm định vai trò điều 

tiết của tính cách chủ động trong việc củng cố tác động của nguồn kiến thức lên sự đổi mới của nhân 

viên. Kết quả của nghiên cứu này cung cấp bằng chứng cho thấy tính cách của nhân viên một loại 

động lực thôi thúc họ làm việc (Blumberg & Pringle, 1982), có thể làm tăng ảnh hưởng của các yếu 

tố môi trường đến sự đổi mới của nhân viên như đề xuất của mô hình năng lực – động lực – cơ hội 

(Blumberg & Pringle, 1982). 

5.2. Hàm ý quản trị 

 Nghiên cứu này có một số hàm ý quản trị giúp tổ chức thúc đẩy sự đổi mới của nhân viên. Thứ 

nhất, nghiên cứu cho thấy nguồn kiến thức ảnh hưởng dương đến sự đổi mới của nhân viên trực tiếp 

và gián tiếp thông qua kỹ năng vận hành. Cho nên doanh nghiệp nên có các hoạt động nhằm hỗ trợ 

nhân viên tiếp xúc với các nguồn kiến thức trong công ty như tài liệu, báo cáo, văn bản, quy trình 

cũng như tương tác, trao đổi với các chuyên gia bên trong và bên ngoài tổ chức. Những việc này giúp 

nhân viên hiểu rõ công việc họ đang tiến hành hơn, hiểu rõ gốc rễ các vấn đề phát sinh trong công 

việc, nâng cao kỹ năng vận hành cũng như thúc đẩy sự đổi mới của nhân viên trong công việc. Bên 

cạnh đó, doanh nghiệp nên có các chương trình đào tạo, hướng nghiệp nhằm giúp nhân viên nâng cao 
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kỹ năng vận hành vì nó sẽ giúp cho nhân viên sử dụng hiệu quả các nguồn kiến thức khác nhau để 

làm ra các sản phẩm mới, quy trình làm việc mới cũng như áp dụng chúng vào thực tế để nâng cao 

hiệu quả làm việc. Tổ chức nên kiểm tra kỹ năng vận hành của nhân viên khi tuyển dụng đặc biệt là 

các vị trí thường xuyên phải tạo ra các ý tưởng mới và triển khai chúng vào thực tiễn. 

 Thứ hai, tính cách chủ động điều tiết dương ảnh hưởng của nguồn kiến thức lên sự đổi mới của 

nhân viên. Vì vậy, doanh nghiệp nên khuyến khích nhân viên của mình chủ động hơn trong việc cải 

thiện môi trường, hoàn cảnh làm việc hiện tại bằng cách xây dựng kế hoạch rõ ràng chi tiết, tạo ra 

môi trường làm việc sôi nổi hòa đồng, đặt nhân viên vào những thử thách để họ phát huy tính chủ 

động trong giải quyết công việc và tạo môi trường làm việc tự chủ cao cho phép nhân viên phát huy 

tính chủ động trong công việc. Điều đó sẽ thúc đẩy nhân viên tìm kiếm các kiến thức từ các nguồn 

khác nhau cũng như sử dụng các kỹ năng của mình một cách tối ưu để làm ra các sản phẩm mới, quy 

trình làm việc mới và áp dụng chúng vào thực tế. 

5.3. Hạn chế và hướng nghiên cứu tiếp theo 

 Mặc dù nghiên cứu này có các đóng góp mới về mặt lý thuyết và thực tiễn quản trị, nó vẫn tồn 

tại một số hạn chế cần mở rộng nghiên cứu trong tương lai. Thứ nhất, nghiên cứu này thu thập số liệu 

bằng phương pháp chọn mẫu thuận tiện tại Long An, Bình Dương, Đồng Nai, và Thành phố Hồ Chí 

Minh, nên tính tổng quát của số liệu phân tích bị hạn chế. Vì thế, các nghiên cứu tiếp theo nên thu 

thập dữ liệu tại nhiều địa phương trong nước để tính tổng quát khi kiểm định mô hình nghiên cứu 

được nâng lên. Thứ hai, có nhiều nhóm yếu tố có thể làm trung gian liên kết tác động của nguồn kiến 

thức đến sự đổi mới của nhân viên (Hughes và cộng sự, 2018), nhưng bài báo này chỉ nghiên cứu vai 

trò trung gian của kỹ năng vận hành. Các nghiên cứu tiếp theo có thể mở rộng nghiên cứu và kiểm 

định các yếu tố khác để hiểu sâu hơn ảnh hưởng của nguồn kiến thức đến sự đổi mới của nhân viên. 

Cuối cùng, có nhiều yếu tố có thể điều tiết tác động của nguồn kiến thức đến sự đổi mới của nhân 

viên nhưng nghiên cứu này chỉ tập trung vai trò của tính cách chủ động. Vì vậy, các công trình khoa 

học trong tương lai nên nghiên cứu vai trò của các biến điều tiết mới để hiểu rõ tác động của nguồn 

kiến thức đến sự đổi mới của nhân viên. 
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