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TÓM TẮT 

Bài báo này phân tích ảnh hưởng của các yếu tố nội tại doanh nghiệp và thể chế đến năng lực đổi mới sáng tạo của các doanh nghiệp vừa và nhỏ tại Hà Nội. 
Dựa trên cơ sở lý thuyết năng lực động và thể chế, mô hình nghiên cứu được xây dựng và kiểm định thông qua dữ liệu khảo sát từ 267 doanh nghiệp. Kết quả
phân tích cho thấy, một số yếu tố nội tại và thể chế có tác động tích cực và có ý nghĩa thống kê đến năng lực đổi mới, trong khi một số yếu tố khác chưa thể hiện 
ảnh hưởng rõ rệt. Kết quả này góp phần làm rõ các điều kiện cần thiết để thúc đẩy đổi mới trong khu vực doanh nghiệp nhỏ và vừa tại các nền kinh tế đang 
chuyển đổi. Từ đó, nghiên cứu đưa ra một số hàm ý khái quát nhằm nâng cao hiệu quả đổi mới, hướng đến hoàn thiện năng lực nội tại và cải thiện môi trường 
hỗ trợ đổi mới trong doanh nghiệp. 

Từ khóa: Đổi mới sáng tạo; doanh nghiệp vừa và nhỏ; thể chế; Việt Nam. 

ABSTRACT 

This paper examines the impact of internal and institutional factors on the innovation capability of small and medium-sized enterprises (SMEs) in Hanoi, 
Vietnam. Drawing on dynamic capability theory and institutional theory, a research model was developed and empirically tested using survey data from 267 
firms. The analysis reveals that several internal and institutional factors have a positive and statistically significant effect on innovation capability, while others 
show no clear impact. The findings contribute to a deeper understanding of the conditions that support innovation in SMEs operating in transitional economies. 
Based on the results, the study offers general policy implications aimed at enhancing innovation performance by strengthening internal capacity and improving 
the institutional environment for innovation. 
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1. GIỚI THIỆU 

Đổi mới sáng tạo đóng vai trò then chốt trong việc 
nâng cao năng lực cạnh tranh, cải thiện hiệu quả kinh 
doanh và đảm bảo sự phát triển bền vững của doanh 
nghiệp. Thông qua việc tạo ra sản phẩm, dịch vụ mới 
hoặc cải tiến quy trình sản xuất, hoạt động đổi mới giúp 

doanh nghiệp thích ứng với thay đổi của môi trường và 
tối ưu hóa việc sử dụng nguồn lực [9, 26, 37, 44, 45]. Bên 
cạnh đó, đổi mới còn được xem là điều kiện quan trọng 
cho sự tồn tại dài hạn của doanh nghiệp [12] cũng như là 
cơ hội để mở rộng thị trường toàn cầu và đa dạng hóa 
hoạt động kinh doanh [31]. Mặc dù được đánh giá là động 
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lực tăng trưởng của nền kinh tế và là một trong ba đột 
phá chiến lược phát triển kinh tế - xã hội, khu vực doanh 
nghiệp tại Việt Nam hiện vẫn có mức độ đổi mới sáng tạo 
và tỷ lệ đầu tư cho R&D ở mức thấp [30]. 

Trước thực trạng này, nhiều chính sách đã được ban 
hành nhằm thúc đẩy đổi mới, tập trung chủ yếu vào hỗ 
trợ khoa học công nghệ và tài chính đổi mới cho doanh 
nghiệp [13, 27]. Tuy nhiên, các nghiên cứu thực nghiệm 
hiện nay vẫn chủ yếu tiếp cận từ góc độ môi trường vĩ mô, 
như hệ sinh thái đổi mới, hoặc một số yếu tố tổ chức đơn 
lẻ như năng lực hấp thụ công nghệ, nguồn lực tài chính 
và phong cách lãnh đạo [13]. Trong khi đó, cách tiếp cận 
tổng hợp về các yếu tố nội tại như chiến lược đổi mới, văn 
hóa tổ chức, cấu trúc vận hành, và mối quan hệ đối tác - 
những yếu tố cấu thành năng lực động - vẫn chưa được 
kiểm định đầy đủ trong bối cảnh doanh nghiệp nhỏ và 
vừa tại Việt Nam. Đồng thời, vai trò của thể chế - đặc biệt 
là loại hình sở hữu - cũng cần được đặt trong mối liên hệ 
với khả năng đổi mới để làm rõ sự khác biệt trong hành vi 
và định hướng đổi mới giữa các nhóm doanh nghiệp. 

Trên cơ sở đó, bài báo này tập trung phân tích ảnh 
hưởng của các yếu tố nội tại và thể chế đến năng lực đổi 
mới sáng tạo của doanh nghiệp vừa và nhỏ, thông qua 
cách tiếp cận tổng hợp và thực chứng. 

Phần còn lại của bài báo được cấu trúc như sau: Phần 
2 tổng quan nghiên cứu; Phần 3 trình bày mô hình và 
giả thuyết; Phần 4 giới thiệu dữ liệu và phương pháp; 
Phần 5 phân tích kết quả; và Phần 6 là kết luận và hàm 
ý chính sách. 

2. TỔNG QUAN NGHIÊN CỨU  
Nghiên cứu về các yếu tố ảnh hưởng đến hoạt động 

đổi mới của doanh nghiệp đã thu hút sự quan tâm đáng 
kể từ giới học thuật và hoạch định chính sách. Trong đó, 
nhiều công trình tập trung làm rõ vai trò của môi trường 
thể chế và chính sách hỗ trợ từ nhà nước đối với đổi mới 
sáng tạo, đặc biệt trong các nền kinh tế đang phát triển 
[3, 14, 22]. Các chính sách đổi mới ở cấp quốc gia và địa 
phương cũng được ghi nhận là có ảnh hưởng tích cực đến 
khu vực doanh nghiệp [16, 40]. 

Bên cạnh yếu tố thể chế, đặc tính nội tại của doanh 
nghiệp cũng đóng vai trò quan trọng trong việc thúc đẩy 
năng lực đổi mới. Chiến lược đổi mới được coi là nền tảng 
định hướng cho các hoạt động sáng tạo trong doanh 
nghiệp, đặc biệt trong bối cảnh cạnh tranh và toàn cầu 
hóa [21, 25]. Các doanh nghiệp có chiến lược hướng đến 
xuất khẩu hoặc tạo ra giá trị khác biệt thường thể hiện 
mức độ đổi mới cao hơn so với những doanh nghiệp cung 
ứng sản phẩm truyền thống. Ngoài ra, văn hóa doanh 

nghiệp cũng được xác định là yếu tố thúc đẩy môi trường 
sáng tạo, nơi nhân viên được khuyến khích đề xuất, thử 
nghiệm và chia sẻ ý tưởng mới [3, 7, 10, 20, 35]. 

Tiếp nối hai yếu tố chiến lược và văn hóa, cấu trúc tổ 
chức và cơ chế vận hành cũng ảnh hưởng đến năng lực 
đổi mới, đặc biệt thông qua cách thức phân bổ nguồn lực 
và mô hình quản trị. Cơ chế trao quyền và giám sát theo 
mục tiêu của lãnh đạo cấp cao có thể tạo điều kiện để 
nhân viên phát huy tính sáng tạo và năng lực cá nhân [1, 
20, 32]. Trong đó, quản lý cấp trung đóng vai trò cầu nối, 
giúp lan tỏa định hướng chiến lược đổi mới tới các bộ 
phận chức năng [11]. Từ đó, năng lực tổ chức trong vận 
hành và phân bổ nguồn lực trở thành yếu tố then chốt 
trong việc hình thành hệ thống đổi mới hiệu quả [17]. 

Ngoài các yếu tố nội bộ, nhiều nghiên cứu cũng chỉ ra 
vai trò của các mối quan hệ bên ngoài như khách hàng, 
nhà cung cấp, hay các đối tác trong mạng lưới đổi mới [3, 
15]. Cường độ và chất lượng các mối quan hệ hợp tác có 
ảnh hưởng tích cực đến hiệu quả đổi mới thông qua chia 
sẻ công nghệ, kinh nghiệm và kỳ vọng thị trường [7, 24, 
26, 31, 39]. 

Năng lực công nghệ và khả năng hấp thụ công nghệ 
cũng là thành tố quan trọng của đổi mới. Các doanh 
nghiệp có đầu tư cho R&D, sở hữu trang thiết bị hiện đại và 
khả năng tiếp thu công nghệ mới thường có khả năng tạo 
ra sản phẩm và dịch vụ tiên phong trên thị trường [3, 39]. 

Cuối cùng, một số yếu tố nền tảng như quy mô, độ 
tuổi và lĩnh vực hoạt động cũng được xem xét trong mối 
liên hệ với năng lực đổi mới [3, 5]. Tuy nhiên, trong bối 
cảnh Việt Nam - một nền kinh tế chuyển đổi với sự tham 
gia của cả doanh nghiệp nhà nước, tư nhân và FDI - thì 
yếu tố về cấu trúc sở hữu có thể tạo nên sự khác biệt rõ 
rệt trong khả năng đổi mới giữa các nhóm doanh nghiệp. 
Trong khi các doanh nghiệp tư nhân và FDI thường năng 
động và linh hoạt hơn trong đổi mới, các doanh nghiệp 
nhà nước lại có thể gặp hạn chế về cơ chế vận hành, động 
lực thị trường và quản trị hiệu quả. 

3. GIẢ THUYẾT VÀ MÔ HÌNH NGHIÊN CỨU  

3.1. Cơ sở lý thuyết và đề xuất giả thuyết 
Hoạt động đổi mới sáng tạo trong doanh nghiệp chịu 

ảnh hưởng từ nhiều yếu tố nội tại và thể chế. Trên cơ sở 
lý thuyết năng lực động và lý thuyết thể chế, nghiên cứu 
này đề xuất mô hình giả thuyết với các nhóm yếu tố được 
kỳ vọng có tác động tích cực đến năng lực đổi mới của 
doanh nghiệp. 

Thứ nhất, chiến lược đổi mới được xác định là yếu tố 
định hướng quan trọng trong việc thiết lập mục tiêu và 
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triển khai các hoạt động sáng tạo. Theo [19] và [11], một 
chiến lược đổi mới rõ ràng và gắn với mục tiêu kinh doanh 
cụ thể giúp doanh nghiệp chủ động hơn trong việc thích 
ứng và tạo ra giá trị mới. Cách tiếp cận này phù hợp với 
quan điểm của lý thuyết năng lực động, nhấn mạnh vai 
trò của sự vận hành chiến lược trong việc phát triển năng 
lực đổi mới [21]. Do đó, nghiên cứu đề xuất giả thuyết: 

H1: Chiến lược đổi mới có tác động tích cực đến năng lực 
đổi mới của doanh nghiệp. 

Biến này được đo lường bằng ba chỉ báo kế thừa từ 
[21] và [39], phản ánh mức độ cam kết trong tầm nhìn, 
định hướng nâng cao chất lượng dịch vụ và cải tiến quy 
trình quản lý. 

Thứ hai, văn hóa tổ chức được xem là nền tảng thúc 
đẩy sự sáng tạo và chia sẻ tri thức trong doanh nghiệp. 
Theo [2], văn hóa là nơi thể hiện các giá trị và niềm tin hỗ 
trợ hoạt động đổi mới. Các tổ chức có môi trường khuyến 
khích nhân viên phát huy sáng kiến thường đạt hiệu quả 
đổi mới cao hơn [23, 25, 29, 36]. Vì vậy, giả thuyết tiếp 
theo được đề xuất: 

H2: Văn hóa tổ chức có tác động tích cực đến năng lực 
đổi mới của doanh nghiệp. 

Ba biến quan sát kế thừa từ [21, 36, 39] được sử dụng 
để đo lường, bao gồm mức độ khuyến khích nhân viên tự 
giám sát, thử nghiệm ý tưởng mới và chia sẻ kiến thức 
trong tổ chức. 

Thứ ba, cấu trúc tổ chức - đặc biệt là cơ chế điều hành 
và phân bổ nguồn lực - ảnh hưởng đáng kể đến khả năng 
thực thi các sáng kiến đổi mới. Các nghiên cứu trước chỉ 
ra rằng việc trao quyền và giám sát theo mục tiêu có thể 
nâng cao tính tự chủ và sáng tạo của nhân viên [1, 20, 32]. 
Ngoài ra, vai trò của nhà quản lý cấp trung trong truyền 
đạt và triển khai mục tiêu đổi mới cũng được nhấn mạnh 
[11]. Do đó, nghiên cứu đề xuất: 

H3: Cấu trúc điều hành nội bộ hướng đến đổi mới có tác 
động tích cực đến năng lực đổi mới của doanh nghiệp. 

Ba biến quan sát được kế thừa từ [17] và [39], phản ánh 
năng lực phân bổ nguồn lực, cơ chế giám sát đổi mới và 
mức độ cam kết của nhân viên với mục tiêu sáng tạo. 

Thứ tư, các mối quan hệ đối tác trong chuỗi giá trị, bao 
gồm khách hàng và nhà cung cấp, là nguồn lực bên ngoài 
hỗ trợ doanh nghiệp đổi mới. Nghiên cứu [24] cho thấy, 
nhu cầu khách hàng và khả năng hợp tác công nghệ với 
đối tác có vai trò thúc đẩy đổi mới sản phẩm, quy trình và 
mô hình kinh doanh. Vì vậy, nghiên cứu đề xuất: 

H4: Mối quan hệ đối tác có tác động tích cực đến năng 
lực đổi mới của doanh nghiệp. 

Thang đo được xây dựng dựa trên nghiên cứu của [24] 
và [39], thông qua các tuyên bố về sự tương thích công 
nghệ với khách hàng/nhà cung cấp và vai trò của sự hài 
lòng khách hàng trong nâng cao lợi thế cạnh tranh. 

Thứ năm, năng lực công nghệ - bao gồm khả năng tiếp 
nhận, vận hành và áp dụng công nghệ mới - được xem là 
điều kiện tiên quyết cho đổi mới sáng tạo. Theo mô hình 
chấp nhận công nghệ và các nghiên cứu mở rộng, khả 
năng đổi mới phụ thuộc vào cả tư duy đổi mới và việc 
giảm thiểu rủi ro khi áp dụng công nghệ. Vì vậy, nghiên 
cứu đề xuất: 

H5: Năng lực công nghệ có tác động tích cực đến năng 
lực đổi mới của doanh nghiệp. 

Các biến đo lường kế thừa từ [39], phản ánh quan 
điểm của doanh nghiệp về vai trò công nghệ trong tăng 
trưởng, khả năng tiếp nhận và ứng dụng công nghệ mới. 

Thứ sáu, thể chế được xem là yếu tố môi trường tác 
động đến chiến lược, cấu trúc và hành vi đổi mới của 
doanh nghiệp. Theo [34] và [8], các yếu tố thể chế định 
hình hành vi kinh doanh thông qua khung pháp lý, chính 
sách hỗ trợ và mức độ ổn định vĩ mô. Nghiên cứu [41] cho 
thấy, các rào cản thể chế, bao gồm chính sách thiếu ổn 
định và bảo hộ chưa rõ ràng, có thể làm suy giảm động 
lực đổi mới. Trong khi đó, nghiên cứu [40] chỉ ra rằng 
chính sách hỗ trợ từ chính phủ có ảnh hưởng tích cực đến 
hoạt động đổi mới trong các doanh nghiệp nhỏ và vừa. 
Do đó, nghiên cứu đề xuất: 

H6: Chính sách hỗ trợ đổi mới có tác động tích cực đến 
năng lực đổi mới của doanh nghiệp. 

H7: Loại hình sở hữu có ảnh hưởng đến mức độ đổi mới 
sáng tạo, trong đó doanh nghiệp tư nhân và doanh nghiệp 
FDI có khả năng đổi mới cao hơn so với doanh nghiệp nhà 
nước. 

Cuối cùng, biến phụ thuộc “năng lực đổi mới” được đo 
lường thông qua ba chỉ báo phản ánh mức độ đổi mới 
trong ba năm gần nhất: cung cấp sản phẩm/dịch vụ mới, 
đổi mới phương thức truyền thông và tiếp thị, và cải tiến 
máy móc, thiết bị hoặc ứng dụng công nghệ mới.  

3.2. Mô hình nghiên cứu 

Mô hình nghiên cứu: Trên cơ sở các giả thuyết đã đề 
xuất, nghiên cứu xây dựng mô hình định lượng nhằm 
kiểm định ảnh hưởng của các yếu tố nội tại và thể chế đến 
năng lực đổi mới sáng tạo của doanh nghiệp. Mô hình hồi 
quy tuyến tính đa biến được sử dụng để lượng hóa mức 
độ tác động của các yếu tố này, với biến phụ thuộc là 
năng lực đổi mới sáng tạo như sau: 
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NC = B0 + B1*CLĐM+ B2*VHĐM + B3* CTTC+ B4*MQH 
                 + B5*NLCN + B6*CSCP+ B7*CTSH + B8* Age 

Trong đó: 

 NC: Năng lực đổi mới sáng tạo 

 CLĐM: Chiến lược đổi mới 

 VHĐM: Văn hóa đổi mới 

 CTTC: Cấu trúc tổ chức 

 MQH: Mối quan hệ đối tác 

 NLCN: Năng lực công nghệ 

 CSCP: Chính sách hỗ trợ 

 CTSH: Cấu trúc sở hữu (loại hình sở hữu) 

 Age: Tuổi doanh nghiệp 

 B₀…B₈: Các hệ số hồi quy ước lượng 

4. DỮ LIỆU VÀ PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 

4.1. Dữ liệu nghiên cứu 

Dữ liệu được thu thập thông qua khảo sát bảng hỏi, 
sau khi loại những bảng hỏi không phù hợp do thiếu 
thông tin hoặc câu trả lời thiếu tính nhất quán và phù 
hợp, một mẫu gồm 267 phản hồi từ các doanh nghiệp mà 
đối tượng trả lời từ lãnh đạo cấp trung của các doanh 
nghiệp được khảo sát trên địa bàn Hà Nội được sử dụng 
trong phân tích. Các doanh nghiệp trong mẫu hoạt động 
trong các lĩnh vực Công nghiệp - chế tạo, thương mại - 
dịch vụ, xây dựng - xây lắp và nông - lâm. Về cấu trúc sở 
hữu, các doanh nghiệp trong mẫu dữ liệu gồm 54% các 
doanh nghiệp tư nhân, 18% các doanh nghiệp có vốn đầu 
tư nước ngoài và 28% các doanh nghiệp có vốn nhà nước. 

4.2. Phương pháp phân tích 

Nghiên cứu sử dụng phương pháp định lượng để kiểm 
định mô hình và các giả thuyết đã đề xuất. Dữ liệu khảo 
sát được xử lý và phân tích bằng phần mềm thống kê 
SPSS 24, thông qua ba bước phân tích chính. 

Thứ nhất, phân tích độ tin cậy thang đo được thực 
hiện bằng hệ số Cronbach’s Alpha nhằm loại bỏ các biến 
quan sát không đảm bảo tính nhất quán nội tại. Ngưỡng 
chấp nhận là Cronbach’s Alpha > 0,6 và hệ số tương quan 
biến - tổng > 0,5. 

Thứ hai, phân tích nhân tố khám phá (EFA - 
Exploratory Factor Analysis) được sử dụng để đánh giá giá 
trị hội tụ và xác định cấu trúc nhân tố của thang đo. Các 
biến có hệ số tải nhân tố thấp sẽ bị loại bỏ, với điều kiện 
tổng phương sai trích đạt tối thiểu 50%. 

Thứ ba, hồi quy tuyến tính đa biến được thực hiện 
nhằm kiểm định mức độ và chiều hướng ảnh hưởng của 

các biến độc lập đến năng lực đổi mới sáng tạo của doanh 
nghiệp. Kết quả hồi quy chỉ được báo cáo khi mô hình 
đảm bảo không vi phạm các giả định cơ bản như đa cộng 
tuyến hay tự tương quan, nhằm đảm bảo tính tin cậy và 
ổn định của mô hình. 

5. PHÂN TÍCH CÁC YẾU TỐ ẢNH HƯỞNG ĐẾN HOẠT 
ĐỘNG ĐỔI MỚI SÁNG TẠO  

 Phân tích độ tin cậy của thang đo các biến  

Kết quả phân tích độ tin cậy thang đo được trình bày 
trong bảng 1 cho thấy, tất cả các thang đo đều có hệ số 
Cronbach’s Alpha vượt ngưỡng 0,7 - mức được xem là tốt 
theo tiêu chuẩn của Nunnally, cho thấy các biến quan sát 
có độ nhất quán nội tại cao và phù hợp để tiếp tục phân 
tích nhân tố khám phá. 

Cụ thể, các thang đo thuộc nhóm biến độc lập như 
chiến lược đổi mới (0,851), văn hóa tổ chức (0,763), cấu 
trúc tổ chức (0,734), mối quan hệ đối tác (0,707) và năng 
lực công nghệ (0,744) đều đạt hệ số Cronbach’s Alpha ở 
mức chấp nhận được hoặc cao. Hệ số tương quan biến-
tổng thấp nhất của mỗi thang đo đều vượt ngưỡng 0,3, 
khẳng định không có biến quan sát nào cần loại bỏ ở 
bước này. Ngoài ra, giá trị Cronbach’s Alpha nếu loại bỏ 
từng biến trong mỗi thang đo đều không vượt quá giá trị 
ban đầu, cho thấy các biến quan sát đóng góp tích cực 
vào độ tin cậy chung của thang đo. 

Đối với biến phụ thuộc “năng lực đổi mới”, hệ số 
Cronbach’s Alpha đạt 0,736, cùng với hệ số tương quan 
biến tổng thấp nhất là 0,457, cho thấy thang đo này cũng 
đạt yêu cầu về độ tin cậy để tiếp tục đưa vào phân tích 
nhân tố. 

Bảng 1. Kết quả kiểm định độ tin cậy của thang đo biến 

Biến độc lập và 
biến phụ thuộc 

Số 
biến 
quan 

sát 

Hệ số 
Cronbach’s 

alpha 

Cronbach’s 
alpha nếu 

loại bỏ biến 
lớn nhất 

Hệ số 
tương 

quan biến 
tổng nhỏ 

nhất 
Chiến lược đổi mới 3 0,851 0,882 0,629 
Cấu trúc tổ chức 3 0,734 0,673 0,535 
Mối quan hệ đối tác 3 0,707 0,674 0,477 
Văn hóa tổ chức 3 0,763 0,731 0,554 
Năng lực công nghệ 5 0,744 0,750 0,383 
Năng lực đổi mới 5 0,736 0,750 0,457 

 Phân tích nhân tố khám phá EFA 

Phân tích nhân tố khám phá (EFA) được thực hiện 
nhằm kiểm định giá trị hội tụ và phân nhóm của các biến 
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quan sát đo lường các khái niệm trong mô hình nghiên 
cứu, bao gồm: chiến lược đổi mới, văn hóa tổ chức, cấu 
trúc tổ chức, mối quan hệ đối tác, năng lực công nghệ và 
năng lực đổi mới. Phương pháp trích nhân tố sử dụng 
trong phân tích là Principal Axis Factoring kết hợp phép 
quay Promax (không vuông góc), với điều kiện điểm 
dừng là eigenvalue ≥ 1 và hệ số tải nhân tố ≥ 0,5. 

Kết quả phân tích EFA cho thấy trị số KMO đạt 0,851, 
thuộc khoảng giá trị phù hợp (0,5 ≤ KMO ≤ 1), cho thấy 
dữ liệu đủ điều kiện để tiến hành phân tích nhân tố. Đồng 
thời, kiểm định Bartlett’s Test có giá trị Sig = 0,000 < 0,05, 
cho thấy mối tương quan giữa các biến quan sát là đủ 
mạnh để hình thành các nhân tố tiềm ẩn. 

Ma trận xoay nhân tố thể hiện trong bảng 2 cho thấy, 
tất cả các biến quan sát đều có hệ số tải lớn hơn 0,5 và 
được phân nhóm rõ ràng theo từng khái niệm nghiên 
cứu. Cụ thể, EFA đã trích được 6 nhân tố tương ứng với 6 
khái niệm lý thuyết: năng lực đổi mới, chiến lược đổi mới, 
văn hóa tổ chức, cấu trúc tổ chức, chính sách hỗ trợ và 
mối quan hệ đối tác. Tổng phương sai trích được là 
66,03%, vượt ngưỡng 50% theo khuyến nghị, cho thấy 
các nhân tố được trích có khả năng giải thích tốt biến 
thiên của dữ liệu. 

Bảng 2. Kết quả phân tích nhân tố khám phá EFA 

Biến quan 
sát 

Nhân tố 
1 2 3 4 5 6 

NLDM5 0,654      
NLDM4 0,563      
NLDM1 0,545      
NLDM3 0,532      
NLDM2 0,502      
CLDM3  0,783     
CLDM1  0,726     
CLDM2  0,541     
VHDM1   0,892    
VHDM2   0,647    
VHDM3   0,580    
CTTC2    0,700   
CTTC3    0,647   
CTTC1    0,552   
CSHT1     0,733  
CSHT2     0,728  
CSHT3     0,615  
MQH1      0,831 
MQH3      0,624 
MQH2      0,502 

 Phân tích tương quan và hồi quy 

Phân tích tương quan 

Phân tích tương quan được thực hiện nhằm kiểm tra 
mối quan hệ tuyến tính giữa các biến trong mô hình, qua 
đó cung cấp cơ sở ban đầu cho phân tích hồi quy. Ma trận 
hệ số tương quan được trình bày trong bảng 3. 

Bảng 3. Ma trận hệ số tương quan giữa các biến 

Biến CLDM MQH      VHDM     NLCN    NCDM CTSH 

CLDM1 1      

MQH 0,328** 1     

VHDM 0,454** 0,354** 1    

NLC 0,382** 0,451** 0,428** 1   

NLDM 0,508** 0,451** 0,497** 0,442** 1  

CTSH 0,015 -0,028 0,114** 0,024 -0,067** 1 

Ghi chú: * và ** tương ứng với mức ý nghĩa thống kê 5% và 1%. 

Kết quả phân tích cho thấy phần lớn các biến độc lập 
có tương quan dương và có ý nghĩa thống kê với biến phụ 
thuộc (năng lực đổi mới - NLDM). Điều này gợi ý về mối 
quan hệ cùng chiều giữa các yếu tố như chiến lược đổi 
mới (CLĐM), văn hóa tổ chức (VHDM), mối quan hệ đối tác 
(MQH) và năng lực công nghệ (NLCN) với năng lực đổi 
mới của doanh nghiệp. Mặc dù hệ số tương quan không 
thể hiện quan hệ nhân quả, kết quả này cung cấp căn cứ 
ban đầu để tiếp tục kiểm định mức độ ảnh hưởng thông 
qua phân tích hồi quy ở bước tiếp theo. 

Phân tích hồi quy các yếu tố ảnh hưởng đến mức độ đổi 
mới sáng tạo. 

Kết quả phân tích hồi quy được trình bày trong bảng 
4, dựa trên mô hình kiểm định ảnh hưởng của các yếu tố: 
chiến lược đổi mới (CLĐM), văn hóa tổ chức (VHDM), cấu 
trúc tổ chức (CTTC), mối quan hệ đối tác (MQH), năng lực 
công nghệ (NLCN), chính sách hỗ trợ (CSHT), cấu trúc sở 
hữu (CTSH) và tuổi doanh nghiệp (Age) đến năng lực đổi 
mới sáng tạo. Mô hình đạt yêu cầu về độ phù hợp thống 
kê và không vi phạm các giả định cơ bản: không có hiện 
tượng đa cộng tuyến (VIF < 5) và không có tự tương quan 
(1 < Durbin-Watson < 3). 

Kết quả hồi quy cho thấy, năm yếu tố có ảnh hưởng 
tích cực và có ý nghĩa thống kê đến năng lực đổi mới của 
doanh nghiệp gồm: chiến lược đổi mới (β = 0,208; p < 
0,01), văn hóa tổ chức (β = 0,215; p < 0,01), mối quan hệ 
đối tác (β = 0,187; p < 0,01), cấu trúc tổ chức (β = 0,203; p 
< 0,01) và năng lực công nghệ (β = 0,112; p < 0,05). Trong 
đó, văn hóa tổ chức và chiến lược đổi mới là hai yếu tố có 
tác động mạnh nhất. 
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Ngược lại, các biến chính sách hỗ trợ và tuổi doanh 
nghiệp không cho thấy tác động có ý nghĩa thống kê. 
Biến kiểm soát về cấu trúc sở hữu (CTSH) có tác động âm 
(β = –0,100; p < 0,05), cho thấy doanh nghiệp ngoài quốc 
doanh (tư nhân, FDI) có xu hướng đổi mới cao hơn so với 
doanh nghiệp nhà nước, khi các yếu tố khác không đổi. 

Bảng 4. Kết quả hồi quy đa biến các yếu tố ảnh hưởng đến năng lực đổi 
mới sáng tạo của doanh nghiệp 

Biến 
độc lập 

B  
(Hệ số 
chưa 

chuẩn hóa) 

SE (Sai 
số 

chuẩn) 

Beta  
(Hệ số 
chuẩn 
hóa) 

T Sig. VIF 

Hằng số 0,820 0,288 – 2,850 0,005 – 

CLĐM 0,186 0,050 0,208 3,702 0,000 1,539 
MQH 0,164 0,046 0,187 3,568 0,000 1,350 
VHDM 0,200 0,052 0,215 3,881 0,000 1,502 
NLCN 0,128 0,063 0,112 2,031 0,043 1,474 
CTTC 0,181 0,049 0,203 3,685 0,000 1,481 
CTSH -0,129 0,060 -0,100 -2,164 0,031 1,049 
CSHT -0,010 0,017 -0,027 -0,589 0,557 1,015 
Age -0,007 0,036 -0,009 -0,202 0,840 1,051 

Ghi chú: Biến phụ thuộc: năng lực đổi mới (NLDM). 

***p < 0,01; **p < 0,05; p < 0,1; R² = 0,721; Adjusted R² = 0,52; Durbin-
Watson = 1,975 

6. KẾT LUẬN VÀ MỘT SỐ HÀM Ý CHÍNH SÁCH 

Kết quả nghiên cứu trên mẫu 276 doanh nghiệp tại Hà 
Nội cho thấy năng lực đổi mới sáng tạo phần lớn chịu ảnh 
hưởng từ các yếu tố nội tại của doanh nghiệp, thay vì từ 
chính sách hỗ trợ ở cấp độ vĩ mô. Mặc dù vai trò của nhà 
nước trong việc kiến tạo hệ sinh thái đổi mới là cần thiết, 
nghiên cứu này chưa xác nhận được ảnh hưởng trực tiếp 
của chính sách hỗ trợ đến năng lực đổi mới của doanh 
nghiệp tại cấp độ vi mô. 

Ngược lại, các yếu tố nội bộ như chiến lược đổi mới và 
văn hóa tổ chức đóng vai trò nổi bật. Doanh nghiệp có 
định hướng chiến lược rõ ràng và mục tiêu đổi mới được 
tích hợp vào tầm nhìn, sứ mệnh thường có năng lực đổi 
mới cao hơn. Bên cạnh đó, môi trường làm việc khuyến 
khích chia sẻ tri thức, sáng kiến và sự tham gia tích cực 
của nhân viên vào quá trình đổi mới cũng là nền tảng 
thúc đẩy đổi mới. Các mối quan hệ hợp tác và khả năng 
tiếp nhận, vận hành công nghệ hiện đại cũng góp phần 
hỗ trợ đáng kể cho các hoạt động đổi mới, phù hợp với 
tiếp cận của lý thuyết nguồn lực và năng lực động. 

Đặc biệt, kết quả nghiên cứu chỉ ra rằng các doanh 
nghiệp tư nhân và doanh nghiệp có vốn đầu tư nước 

ngoài thể hiện mức độ đổi mới tích cực hơn so với các 
doanh nghiệp nhà nước. Điều này phản ánh sự năng 
động và linh hoạt cao hơn trong việc triển khai chiến lược 
đổi mới tại khu vực kinh tế tư nhân. 

Từ những phát hiện trên, nghiên cứu đề xuất một số 
hàm ý chính sách sau: 

(i) Chính sách hỗ trợ đổi mới cần được thiết kế gắn sát 
hơn với nhu cầu và điều kiện thực tế tại doanh nghiệp, 
đặc biệt là khu vực tư nhân - nơi đang thể hiện tiềm năng 
lớn về đổi mới sáng tạo. 

(ii) Các chương trình hỗ trợ cần chú trọng thúc đẩy văn 
hóa đổi mới trong nội tại doanh nghiệp, thông qua đào 
tạo lãnh đạo, xây dựng hệ thống khuyến khích sáng tạo 
và hỗ trợ đầu tư công nghệ. 

(iii) Khuyến khích và hỗ trợ các doanh nghiệp xây dựng 
chiến lược kinh doanh gắn với mục tiêu đổi mới, như một 
phần cốt lõi trong định hướng phát triển bền vững. 

Những kết quả này không chỉ góp phần làm rõ vai trò 
của các yếu tố nội sinh trong quá trình đổi mới của doanh 
nghiệp mà còn cung cấp gợi ý thiết thực cho các nhà 
hoạch định chính sách và nhà quản trị trong bối cảnh nền 
kinh tế chuyển đổi như Việt Nam. 
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