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Abstract: Vietnam's logistics and supply chain market is developing rapidly and has a high level of 

competition. However, the development has not yet met expectations for many reasons. In particular, 

the lack of logistics human resources and the capacity of logistics and supply chains are identified 

as main reasons. From the results of a survey of 225 logistics service providers in Vietnam conducted 

in 2024, the study shows that: L&SC capacity (including capacity: positioning, distribution support 

and flexibility) is positively and significantly related to recruitment, training and development, and 

the performance management and remuneration management of Vietnamese logistics enterprises 

(LSPs). The larger the scale of the enterprise and the longer the operating time, the more LSPs 

increase their L&SC capacity. At the same time, the research team also proposed implications for 

human resource management practices at Vietnamese LSPs, creating momentum to improve 

capacity and enhance the competitiveness of Vietnamese LSPs in the coming time. 
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Tác động của thực hành quản trị nhân lực đến 

năng lực logistics và chuỗi cung ứng tại Việt Nam  

Nguyễn Thị Minh Nhàn, Nguyễn Thị Bích Loan* 

Trường Đại học Thương mại 

Số 79 Hồ Tùng Mậu, Quận Cầu Giấy, Hà Nội, Việt Nam 

Nhận ngày 7 tháng 12 năm 2024 

Chỉnh sửa ngày 5 tháng 6 năm 2025; Chấp nhận đăng ngày 25 tháng 6 năm 2025 

Tóm tắt: Thị trường logistics và chuỗi cung ứng tại Việt Nam đang trong giai đoạn phát triển nhanh 

với mức độ cạnh tranh cao. Tuy nhiên, tốc độ tăng trưởng hiện tại vẫn chưa đạt được kỳ vọng do 

nhiều nguyên nhân, trong đó nổi bật là tình trạng thiếu hụt nguồn nhân lực cũng như hạn chế về 

năng lực logistics và chuỗi cung ứng. Từ kết quả khảo sát 225 nhà cung ứng dịch vụ logistics tại 

Việt Nam vào năm 2024, nghiên cứu chỉ ra rằng: năng lực logistics và chuỗi cung ứng (gồm năng 

lực: định vị, hỗ trợ phân phối và linh hoạt) có liên quan tích cực và đáng kể đến tuyển dụng, đào tạo 

và phát triển, quản trị hiệu suất và quản trị thù lao của doanh nghiệp logistics Việt Nam; các doanh 

nghiệp có quy mô càng lớn, thời gian hoạt động càng dài thì các doanh nghiệp logistics càng gia 

tăng năng lực logistics và chuỗi cung ứng. Đồng thời, nhóm nghiên cứu cùng đề xuất hàm ý trong 

thực hành quản trị nhân lực tại các doanh nghiệp logistics Việt Nam, tạo tiền để cải thiện năng lực 

và nâng cao khả năng cạnh tranh của doanh nghiệp logistics Việt Nam trong thời gian tới.  

Từ khóa: Thực hành quản trị nhân lực, năng lực logistic, quản trị chuỗi cung ứng, doanh nghiệp 

logistics Việt Nam.  

1. Giới thiệu* 

Quản trị nguồn nhân lực (HRM), quản trị 

chuỗi cung ứng (SCM) và năng lực logistics – 

chuỗi cung ứng (L&SC) là những lĩnh vực vốn 

tách biệt nhưng đang có xu hướng hội tụ trong 

bối cảnh cạnh tranh toàn cầu. Gần đây, nhiều 

công trình đã phân tích mối liên hệ giữa thực 

hành HRM và năng lực L&SC. Kam và cộng sự 

(2010) chỉ ra rằng hiệu quả của bốn thực hành 

HRM (gồm: tuyển dụng và lựa chọn, quản lý 

phần thưởng, hiệu suất quản lý, đào tạo và phát 

triển) đối với năng lực L&SC có sự khác biệt 

giữa các bối cảnh quốc gia. Nils-Ole Hohenstein 

và cộng sự (2014) tổng quan 109 nghiên cứu về 

HRM trong SCM giai đoạn 1998-2014, xác định 

các hướng tiếp cận chủ yếu gồm: kỹ năng, kiến 

thức và năng lực; đào tạo và phát triển; ảnh hưởng 

của HRM đến hiệu suất của tổ chức... Ding và 

cộng sự (2014) khi nghiên cứu tại thị trường 

Trung Quốc cho thấy trong 4 thực hành HRM cốt 

lõi, chỉ có tuyển dụng và tuyển chọn cùng với 

________ 
* Tác giả liên hệ 

   Địa chỉ email: bichloandhtm@tmu.edu.vn  

   https://doi.org/10.57110/vnu-jeb.v5i3.474  

   Bản quyền @ 2025 (Các) tác giả  

   Bài báo này được xuất bản theo CC BY-NC 4.0 license. 

đào tạo và phát triển có tác động tích cực đến 

năng lực L&SC, trong khi quản trị hiệu suất và 

quản trị thù lao không tạo ra tác động đáng kể. 

Trong bối cảnh Việt Nam, Nguyen (2020) chỉ ra 

nguồn nhân lực đang là vấn đề nan giải nhất của 

ngành logistics hiện nay do tốc độ phát triển  

quá nhanh. 

Ngành logistics Việt Nam đang phát triển 
mạnh với tốc độ tăng trưởng trung bình từ 14-
16% mỗi năm, kéo theo sự gia tăng nhanh chóng 
về số lượng doanh nghiệp dịch vụ logistics 
(logistics service provider – LSP) (Bộ Công 

Thương, 2023). Tuy nhiên, các LSP trong nước 
phải đối mặt với sự cạnh tranh gay gắt từ các tập 
đoàn logistics quốc tế do năng lực L&SC còn 
hạn chế, mà nguyên nhân cốt lõi nằm ở chất 
lượng nguồn nhân lực và thực hành HRM.  

Tổng quan cho thấy, nghiên cứu chuyên sâu 

về tác động của thực hành HRM đến phát triển 

năng lực L&SC của các LSP ở Việt Nam còn 

thiếu vắng. Trên cơ sở tiếp cận sử dụng năng lực 

L&SC làm đại diện thay thế hiệu của LSP Việt 
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Nam, các giả thuyết đặt ra trong nghiên cứu này 

chủ yếu được kế thừa từ nghiên cứu tiền nghiệm 

và có sự bổ sung ý kiến của các chuyên gia khi 

xem xét đặc thù thị trường logistics Việt Nam. 

2. Cơ sở lý thuyết  

2.1. Các khái niệm cơ bản  

Năng lực L&SC đề cập đến khả năng của 

một doanh nghiệp sử dụng bí quyết công nghệ, 

phương pháp sản xuất và chuyên môn quản lý để 

hỗ trợ các hoạt động của chuỗi cung ứng (Ngai 

và cộng sự, 2011). Nhóm Nghiên cứu Hậu cần 

toàn cầu tại Michigan (MSUGRT, 1995) xác 

định năng lực L&SC có các thành phần: định vị, 

tích hợp, linh hoạt. Ding và cộng sự (2012) đã 

chọn sự linh hoạt, định vị và hỗ trợ phân phối là 

3 năng lực L&SC để điều tra các hoạt động HRM 

có thể đóng góp như thế nào vào sự phát triển 

ngành logistics Trung Quốc. Kế thừa đo lường 

năng lực L&SC như trên trong bối cảnh Việt 

Nam, nghiên cứu này xác định: Năng lực L&SC 

là kết quả tích lũy của các khả năng thể hiện ở 3 

yếu tố lõi: định vị, hỗ trợ phân phối và sự linh 

hoạt của doanh nghiệp cung cấp dịch vụ 

logisctic. Trong đó: (i) Định vị: thể hiện khả 

năng thực hiện các nhiệm vụ L&SC bằng cách 

sử dụng phương tiện đổi mới, dịch vụ giá trị cao 

để phân biệt các dịch vụ cung cấp với các đối thủ 

cạnh tranh. (ii) Hỗ trợ phân phối: khả năng của 

một doanh nghiệp cung cấp hiệu quả phạm vi 

không gian rộng lớn trong phân phối và giao 

hàng (Qureshi và cộng sự, 2008). Năng lực hỗ 

trợ phân phối là một trong những năng lực 

logistics phát triển mô hình logistics bên thứ ba 

(3PL) (Ross, 2002). (iii) Linh hoạt: năng lực mà 

các thành viên cấu thành tận dụng các nguồn lực 

và khả năng của nhau để đáp ứng với sự thay đổi 

của môi trường (Swafford và cộng sự, 2006), 

chẳng hạn như đẩy nhanh các dịch vụ giao hàng, 

đổi mới lịch giao hàng linh hoạt (Cho et al., 

2008; Shang & Marlow, 2007), có tác động tích 

cực đến hiệu quả kinh doanh (MSUGRT, 1995; 

Shang & Marlow, 2007).  

Nguồn nhân lực là yếu tố then chốt góp phần 

vào thành công và hiệu suất của doanh nghiệp 

(Karami và cộng sự, 2004). Ở đây, nội hàm của 

thực hành HRM bao gồm nội dung cốt lõi là 

tuyển dụng, đào tạo và phát triển, quản trị thù lao 

và quản trị hiệu suất. Trong đó: (i) Tuyển dụng: 

quá trình thu hút nhân lực kịp thời, đủ số lượng 

và có trình độ phù hợp ứng tuyển và lựa chọn cá 

nhân phù hợp nhất cho một vị trí cụ thể (Mondy 

& Noe, 2008). (ii) Đào tạo và phát triển: đề cập 

đến việc đưa ra các chương trình đào tạo phù hợp 

để duy trì và phát triển năng lực của cá nhân và 

tổ chức (Valle và cộng sự, 2000). (iii) Quản trị 

hiệu suất: đề cập đến các hoạt động liên quan đến 

việc thiết lập các mục tiêu để đánh giá hiệu suất 

cá nhân (Cakar và cộng sự, 2003). (iv) Quản trị 

thù lao: thực hành hệ thống trả lương xứng đáng, 

khen thưởng khuyến khích với nhân viên để đạt 

được mục tiêu cụ thể (Delaney & Huselid, 1996).  

2.2. Mô hình và giả thuyết nghiên cứu  

Theo Kam và cộng sự (2010), tuyển dụng 

nhân lực là một trong những thách thức lớn nhất 

trong ngành dịch vụ logistic. Việc áp dụng quy 

trình tuyển dụng phù hợp sẽ giúp thu hút được 

những chuyên gia có kinh nghiệm và hiểu biết về 

logistics, từ đó góp phần nâng cao năng lực định 

vị của các LSP. Tuyển dụng hiệu quả cũng cải 

thiện năng lực hỗ trợ phân phối và khả năng ra 

quyết định linh hoạt nhằm đáp ứng nhanh chóng 

trước các yêu cầu thay đổi của khách hàng. Do 

đó, nghiên cứu đề xuất các giả thuyết H1a, H1b, 

H1c tương ứng: Tuyển dụng có tác động tích cực 

đến năng lực định vị, năng lực hỗ trợ phân phối 

và năng lực linh hoạt của LSP. Phát triển nguồn 

nhân lực được xem là một nhân tố then chốt ảnh 

hưởng đến sự thành công của tổ chức, nó có thể 

trở thành lợi thế cạnh tranh, thậm chí là lợi thế 

cạnh tranh bền vững nếu tổ chức biết khai thác, 

đầu tư và sử dụng hiệu quả (Kamoche, 2007). 

Hoạt động đào tạo không chỉ giúp nhân viên 

nhận thức rõ về vai trò thiết yếu của các hoạt 

động logistics đối với LSP, mà còn đóng góp tích 

cực vào việc xây dựng cả 3 năng lực định vị, 

năng lực hỗ trợ phân phối và năng lực linh hoạt. 

Các giả thuyết H2a, H2b, H2c được phát biểu: 

Đào tạo và phát triển có tác động tích cực đến 

năng lực định vị, năng lực hỗ trợ phân phối và 

năng lực linh hoạt của LSP.  

Hệ thống đánh giá dựa trên hiệu suất cung 

cấp cơ sở khách quan để thiết kế một hệ thống 

khen thưởng công bằng, giúp nhân viên nhận 

thức rõ rằng kết quả công việc của họ sẽ được 

ghi nhận và tưởng thưởng xứng đáng (Rubino, 

1997). Quản trị hiệu suất không chỉ nâng cao 

động lực làm việc mà còn góp phần trực tiếp cải 

thiện 3 năng lực cốt lõi của L&SC. Trên cơ sở 

đó, nghiên cứu đề xuất các giả thuyết H3a, H3b, 

H3c tương ứng: Quản trị hiệu suất có tác động 
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tích cực đến năng lực định vị, năng lực hỗ trợ 

phân phối và năng lực linh hoạt của LSP. 

Quản trị thù lao được xác định là yếu tố có 

mối quan hệ tích cực với hiệu quả hoạt động tổng 

thể của doanh nghiệp, tạo động lực chính để thu 

hút và giữ chân những người làm việc hiệu quả, 

tài năng lành nghề (Islam & Siengthai, 2010). 

Khi LSP sở hữu nhân lực lành nghề, tài năng thì 

hệ quả tất yếu là những tác động tích cực tới các 

năng lực L&SC. Do đó, nghiên cứu đề xuất các 

giả thuyết H4a, H4b, H4c: Quản trị thù lao có 

tác động tích cực đến năng lực định vị, năng lực 

hỗ trợ phân phối và năng lực linh hoạt của LSP.   
Mô hình nghiên cứu được thiết lập với 3 biến 

phụ thuộc (định vị, hỗ trợ phân phối và linh 
hoạt); 4 biến độc lập (tuyển dụng, đào tạo và phát 
triển, quản trị hiệu suất và quản trị thù lao). Biến 
kiểm soát là quy mô doanh nghiệp (theo Nghị 
định số 39/2018/NĐ-CP ngày 11/03/2018 chia 
làm 3 nhóm: siêu nhỏ và nhỏ < 50 lao động; vừa 
< 100 lao động; và lớn > 100 lao động) và số năm 
hoạt động của LSP (từ 0-5 năm; 6-10 năm; 11-
15 năm và > 15 năm).

.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hình 1: Mô hình tác động của thực hành HRM đến năng lực L&SC 

Nguồn: Xây dựng trên cơ sở kế thừa Ding và cộng sự (2014). 

3. Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Phương pháp thu thập và xử lý dữ liệu 

Nghiên cứu sử dụng bảng hỏi với thang đo 

Likert 5 điểm để khảo sát và thu thập dữ liệu. 
Bảng hỏi gồm 24 biến quan sát dùng để đo lường 
7 nhân tố. Theo Hair (2006), kích thước mẫu tối 
thiểu cần đạt được lớn hơn 5 lần số biến quan sát, 
tức là n = 225 > 24*5 = 120, do đó nghiên cứu 
đảm bảo tiêu chuẩn về kích thước mẫu.  

Dữ liệu khảo sát được thu thập trong khoảng 
thời gian từ tháng 6 đến tháng 7 năm 2024. Đối 
tượng khảo sát là các nhà quản trị cấp cao hoặc 
cấp trung (Ban Giám đốc, Giám đốc/Trưởng 
phòng bộ phận kinh doanh) của 527 LSP Việt 

Nam với sự hỗ trợ của Hiệp hội Doanh nghiệp 
Dịch vụ Logistics Việt Nam. Nhóm nghiên cứu 
đã thu được 267 phản hồi (50,60%). Sau khi sàng 
lọc, tổng số mẫu hợp lệ đưa vào phân tích là 225.  

3.2. Thang đo các biến nghiên cứu 

Nghiên cứu phát triển hệ thống thang đo cho 
các biến trong mô hình nghiên cứu (Bảng 1) dựa 
trên kế thừa và điều chỉnh từ các nghiên cứu tiền 
nghiệm của Hong và cộng sự (2007), Mothilal và 
cộng sự (2012), Wang và cộng sự (2008), Ding 
và cộng sự (2014), Cho và cộng sự (2008), 
Swafford và cộng sự (2006), Ahlstrom và cộng 
sự (2001), Kam và cộng sự (2010), Islam và 
Siengthai (2010) và nghiên cứu định tính từ 
phỏng vấn sâu.  
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Bảng 1: Mô tả các biến nghiên cứu  

TT Biến/ chỉ báo Mô tả biến quan sát 

 Định vị (Positioning - P) 

1 P1 Chúng tôi có khả năng cung cấp nguồn cung sáng tạo giải pháp chuỗi 

2 P2 
Chúng tôi có khả năng cung cấp nhiều loại dịch vụ logistic, bao gồm chia hàng rời, hợp 

nhất và ghi nhãn 

3 P3 
Chúng tôi có khả năng đáp ứng các yêu cầu đặc biệt bằng cách thực hiện các giải pháp 

được lên kế hoạch trước 

4 P4 Chúng tôi có khả năng cung cấp chuyên môn logistics trong các ngành công nghiệp 

 Hỗ trợ phân phối (Distribution support - DS) 

5 DS1 Chúng tôi có khả năng cung cấp rộng rãi hoặc phạm vi phân phối rộng rãi 

6 DS2 
Mạng lưới vận chuyển và phân phối của chúng tôi đã giúp khách hàng đạt được tiết kiệm 

chi phí 

7 DS3 Chúng tôi có khả năng cung cấp phân phối toàn cầu  

 Linh hoạt (Agility - A) 

8 A1 Chúng tôi có khả năng cung cấp phản ứng nhanh chóng với yêu cầu của khách hàng 

9 A2 
Chúng tôi có khả năng sắp xếp giao hàng linh hoạt lịch trình để phù hợp với lịch trình sản 

xuất của khách hàng 

10 A3 Chúng tôi có khả năng giao hàng nhanh để đáp ứng nhu cầu của khách hàng 

 Tuyển dụng (Recruitment - R) 

11 R1 
Bảng phỏng vấn thường được sử dụng làm bảng điều khiển chính phương pháp lựa chọn 

trong tổ chức của chúng tôi  

12 R2 Chúng tôi dựa vào truyền miệng để lấp chỗ trống của mình vị trí 

13 R3 Chúng tôi cung cấp thông tin giờ làm việc linh hoạt cho nhân viên khi tuyển dụng 

14 R4 Chúng tôi sử dụng phối hợp các phương thức để truyền thông tuyển dụng  

 Đào tạo và phát triển (Training and development - TD) 

15 TD1 Chúng tôi cung cấp đào tạo liên quan đến công việc cho nhân viên 

16 TD2 Chúng tôi cung cấp cơ hội phát triển nghề nghiệp cho người lao động 

17 TD3 Chúng tôi có chính sách giữ chân nhân viên lành nghề  

18 TD4 
Chúng tôi khuyến khích nhân viên đưa ra ý tưởng để cải thiện quy trình làm việc trong tổ 

chức 

 Quản trị hiệu suất (Performance management - PM) 

19 PM1 
Tăng lương được xác định hằng năm theo kết quả đánh giá hiệu suất trong tổ chức của 

chúng tôi 

20 PM2 
Thăng tiến được xác định bởi kết quả đánh giá hiệu suất hàng năm trong tổ chức của 

chúng tôi  

21 PM3 Chúng tôi thực hiện đánh giá hiệu suất hàng năm cho người lao động  

 Quản trị thù lao (Reward management - RM) 

22 RM1 Chúng tôi đưa ra mức lương hấp dẫn cho nhân viên 

23 RM2 Chúng tôi cung cấp các gói phúc lợi hấp dẫn cho nhân viên  

24 RM3 Chúng tôi cung cấp môi trường làm việc tốt cho nhân viên  

Nguồn: Tổng hợp của nhóm nghiên cứu. 

4. Kết quả nghiên cứu   

4.1. Kiểm định độ tin cậy Cronbach's Alpha 

Thang đo các biến độc lập có hệ số 

Cronbach's Alpha lần lượt là 0,857; 0,873; 0,873 

đều > 0,6 - điều này đảm bảo độ tin cậy. Thang 

đo biến phụ thuộc có hệ số Cronbach's Alpha lần 

lượt là 0,772; 0,877; 0,690; 0,809 đều > 0,6 - 

điều này đảm bảo độ tin cậy. Hệ số tương quan 

biến tổng đều cao hơn 0,3 và hệ số Cronbach's 

Alpha nếu loại các biến quan sát này đều nhỏ hơn 

hệ số Cronbach's Alpha của biến độc lập, cho 

thấy tất cả các biến quan sát đều được sử dụng 

để phân tích nhân tố khám phá. 

4.2. Phân tích nhân tố khám phá (EFA) 

Phân tích EFA cho thấy hệ số KMO = 0,857 

> 0,5; mức ý nghĩa Sig của kiểm định Bartlett's 

= 0,000 < 0,05 thỏa mãn điều kiện, điều này có 

thể nhận định rằng các biến quan sát có tương 

quan với nhau. Với 7 thành phần chính có tổng 

tỷ lệ giải thích ở mức 71,21% > 50%, có nghĩa 
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tổng khả năng giải thích của mô hình đạt 71,21% 

giá trị thực tế, điểm dừng phương pháp được sử 

dụng với Eigenvalues đạt 8,225 > 1 thỏa mãn yêu 

cầu. Ma trận thành phần Pattern Matrixa cho 

thấy các biến quan sát có hệ số tải nhân tố > 0,5, 

đảm bảo đạt tiêu chuẩn.  

4.3. Phân tích nhân tố khẳng định (CFA) 

Kết quả CFA cho các chỉ tiêu Chi-bình 

phương/df = 1,691, TLI, CFI, GFI đều cao hơn 

0,9, RMSEA = 0,056 < 0,08 (Steiger, 1998), 

PCLOSE= 0,165 > 0,01, điều này có thể suy ra 

mô hình được xem là phù hợp với dữ liệu  

thị trường.  

Giá trị hội tụ: Đối với các trọng số (đã chuẩn 

hóa) đều > 0,5 chứng tỏ thang đo các khái niệm 

đều đạt được giá trị hội tụ. 

Giá trị phân biệt: Hệ số tương quan giữa các 

khái niệm nghiên cứu trong mô hình đều mang 

giá trị dương (< 1) và khác biệt có ý nghĩa so với 

1 giá trị. Các giá trị P-value đều rất nhỏ (< 0,05), 

do đó hệ số tương quan của từng cặp khái niệm 

khác biệt so với 1 ở độ tin cậy 95%. 

4.4. Kiểm định giả thuyết nghiên cứu 

Kết quả phân tích SEM với các chỉ tiêu Chi-

bình phương/df = 1,934<0,3, TLI, CFI, GFI đều 

> 0,9, RMSEA = 0,067< 0,08 (Steiger, 1998), 

PCLOSE= 0,102 > 0,01, suy ra mô hình phù hợp 

với dữ liệu thị trường. 

Kết quả phân tích mô hình SEM về trọng số 

hồi quy cho các yếu tố đều có ý nghĩa thống kê 

5% do giá trị P-value < 0,1.  

 

Hình 3: Kết quả phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính SEM đã hiệu chỉnh 

Nguồn: Kết quả phân tích phần mềm AMOS. 

Bảng 2: Trọng số hồi quy 

   
Hệ số hồi quy 

chuẩn hóa 

Sai lệch chuẩn 

S.E. 

Giá trị tới hạn 

C.R. 

Mức ý nghĩa 

p 

P <--- R 0,195 0,098 2,225 0,026 

DS <--- R 0,270 0,108 2,881 0,004 

A <--- R 0,286 0,077 3,103 0,002 

P <--- TD 0,309 0,074 3,965 *** 

DS <--- TD 0,166 0,061 2,206 0,027 

A <--- TD 0,188 0,055 2,435 0,015 

P <--- PM 0,380 0,116 4,285 *** 

DS <--- PM 0,309 0,120 3,504 *** 

A <--- PM 0,503 0,082 6,743 *** 

P <--- RM 0,216 0,059 3,248 0,001 
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Hệ số hồi quy 

chuẩn hóa 

Sai lệch chuẩn 

S.E. 

Giá trị tới hạn 

C.R. 

Mức ý nghĩa 

p 

DS <--- RM 0,366 0,112 3,952 *** 

A <--- RM 0,487 0,099 5,116 *** 

P <--- Size 0,140 0,043 2,456 0,014 

DS <--- Size 0,137 0,048 2,263 0,024 

A <--- Size 0,531 0,041 7,281 *** 

P <--- Y 0,424 0,036 6,258 *** 

DS <--- Y 0,158 0,045 2,607 0,009 

A <--- Y 0,165 0,064 2,278 0,023 

Ghi chú: *** tức là 0% (0,000). 

Nguồn: Kết quả phân tích AMOS. 

Các hệ số Sig. (P) của các mối quan hệ đều 
nhỏ hơn 5%, do đó mối quan hệ giữa các nhân tố 
đều có ý nghĩa thống kê. Các hệ số hồi quy đều 
lớn hơn 0 thể hiện mối quan hệ dương (tác động 
tích cực) giữa các nhân tố với nhau.  

Tiếp tục lựa chọn mẫu hoàn lại có giá trị 
1000 để so sánh với kết quả ước lượng từ mẫu 
thu được. Kết quả kiểm định xác định độ chệch 
giữa ước lượng mẫu và ước lượng bootstrap là rất 
nhỏ, giá trị tới hạn (CR) đều nhỏ hơn 2 cho thấy có 
thể xem ước lượng mẫu suy rộng cho tổng thể, mô 
hình ước lượng là vững và đáng tin cậy.  

5. Thảo luận  

Các phát hiện trong nghiên cứu này ủng hộ 
tất cả các giả thuyết nghiên cứu. Điều này cho 
thấy năng lực L&SC của LSP Việt Nam có liên 
quan tích cực và đáng kể đến tuyển dụng, đào tạo 
và phát triển, quản trị hiệu suất và quản trị thù 
lao. Cụ thể: 

(1) Tuyển dụng có tác động tích cực đến 3 
năng lực L&SC0 gồm định vị, hỗ trợ phân phối 
và linh hoạt của LSP Việt Nam. Kết quả này 
tương đồng với các nghiên cứu thực nghiệm 
trước đó của Fey và cộng sự (2009), Chand và 
Katou (2007).  

(2) Đào tạo và phát triển có mối quan hệ 
tích cực đáng kể với cả 3 năng lực L&SC gồm 
định vị, hỗ trợ phân phối và linh hoạt của LSP 
Việt Nam. Điều này tương đồng với kết quả 
nghiên cứu tại các doanh nghiệp logistics 
Trung Quốc của Bookbinder và Tan (2003), 
Kam và cộng sự (2010).  

(3) Quản trị hiệu suất và quản trị thù lao cũng 
có tác động tích cực đến 3 năng lực gồm định vị, 
hỗ trợ phân phối và linh hoạt của LSP Việt Nam. 
Điều này đi ngược lại với kết quả của Ding và 
cộng sự (2014) khi tác giả đã giải thích đánh giá 
quản trị hiệu suất, quản trị thù lao là công cụ 
quản lý cứng nhắc tại thị trường năng động của 
ngành dịch vụ logistic. Tuy nhiên, đối với thị 

trường logistics mới nổi Việt Nam, quản trị hiệu 
suất và quản trị thù lao thể hiện vai trò đóng góp 
vào việc phát triển năng lực L&SC do các chương 
trình đãi ngộ, thưởng… cho nhân viên có thành tích 
cao sẽ tạo ra sự kích thích mạnh mẽ. 

Kết quả về tác động của biến kiểm soát cho 
thấy các doanh nghiệp có quy mô càng lớn, thời 
gian hoạt động càng dài thì các LSP càng gia 
tăng năng lực, càng có khả năng cung cấp dịch 
vụ hậu cần tích hợp, giá trị gia tăng dịch vụ và 
giải pháp chuỗi cung ứng sáng tạo cho khách 
hàng, tương thích với kết luận của Mothilal và 
cộng sự (2012), Trentin (2011).  

6. Kết luận  

Nghiên cứu này đã chỉ ra rằng các hoạt động 
thực hành HRM đều có vai trò nuôi dưỡng năng 
lực L&SC. Nhóm nghiên cứu đề xuất hàm ý 
trong thực hành HRM tại các LSP Việt Nam: 

(1) Chú trọng thiết kế hình thức tuyển dụng, 
đa dạng hóa phương thức tuyển dụng, đẩy mạnh 
truyền thông tuyển dụng gắn với cung cấp thông 
tin rõ ràng, đầy đủ để tạo sức hấp dẫn, thu hút 
được ứng viên có chất lượng.  

(2) Cải thiện đào tạo và phát triển nhân lực 
bằng các chương trình đào tạo chuyên biệt, thực 
chiến và phù hợp với xu hướng; kích thích nhân viên 
sáng tạo; cung cấp cơ hội phát triển nghề nghiệp.  

(3) Chú trọng cải tiến thực hành quản trị thù 
lao trên nền tảng lấy mức lương cạnh tranh; các 
gói phúc lợi đa dạng, hấp dẫn, phù hợp; môi 
trường làm việc tốt.   

(4) Hoàn thiện quản trị hiệu suất tổ chức và 
hiệu suất cá nhân thường xuyên và định kỳ làm 
cơ sở để quản trị thù lao và phát triển nhân lực 
công bằng, tạo động lực và kích thích nhân lực 
phát huy khả năng cải thiện năng lực L&SC.     
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