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NỀN KINH TẾ TRI THỨC VÀ CHÍNH PHỦ ĐIỆN TỬ

1. Đặt vấn đề
Quản trị nhân lực đóng một vai trò quan

trọng đối với mỗi tổ chức và doanh nghiệp bởi
vì nhân lực được xem là một nguồn lực hiếm
có, khó bắt chước, không thể thay thế và
không thể sao chép (Barney, 1991). Nguồn
nhân lực được xem là yếu tố quyết định, dẫn
đến những đổi mới và gia tăng kết quả kinh
doanh (Nguyen và Dao, 2023). Bởi vì quản trị

nhân lực giúp cho người lao động nâng cao
được năng suất, giảm tỷ lệ nghỉ việc, cũng như
giúp họ nâng cao kỹ năng và kiến thức để có
thể góp phần nâng cao chất lượng sản phẩm

hệ thống đo lường về quản trị nguồn nhân lực,
chia sẻ tri thức và kết quả hoạt động của doanh nghiệP
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và dịch vụ cho doanh nghiệp, qua đó giúp
doanh nghiệp cải thiện được kết quả hoạt
động (Huselid, 1995; Nguyen và Dao, 2023).
Nhiều nghiên cứu cho thấy, nếu doanh
nghiệp xây dựng được một hệ thống quản trị
nhân lực hiện đại sẽ giúp triển khai được các
hoạt động chia sẻ tri thức, dẫn đến những kết
quả tốt hơn về đổi mới và kinh doanh, được
phản ánh thông qua các chỉ số tài chính và
phi tài chính (Chen và Huang, 2009). 

Chia sẻ tri thức gồm hai nhân tố chính là
thu nhận tri thức và chuyển giao tri thức (Kim
và Lee, 2013; Kang và Lee, 2017). Những hoạt
động này sẽ giúp cho người lao động trong
các doanh nghiệp được trang bị các kiến thức
và kỹ năng cần thiết, qua đó, giúp họ nâng
cao được năng suất (Kim và Lee, 2013). Đồng
thời, khi người lao động nhiệt tình tham gia
quá trình thu nhận và chuyển giao tri thức sẽ
giúp xây dựng được một văn hóa cũng như
môi trường chia sẻ tri thức, giúp tri thức
chung cho toàn bộ tổ chức (Gold và cộng sự,
2001; Kang và Lee, 2017). Quá trình chia sẻ tri
thức sẽ giúp doanh nghiệp gia tăng tri thức
và kỹ năng, qua đó giúp cho nhân viên sẽ
được trang bị đầy đủ kiến thức cũng như nắm
vững các mục tiêu nghề nghiệp, qua đó giúp
nâng cao kết quả đổi mới cũng như các kết
quả hoạt động cho tổ chức (Kim và Lee, 2013;
Ali và cộng sự, 2019).

Như vậy, có thể nhận thấy rằng, quản trị
nhân lực và chia sẻ tri thức là những nhân tố
then chốt giúp gia tăng kết quả hoạt động cho
các doanh nghiệp. 

2. Thực trạng vấn đề nghiên cứu
Trên thế giới đã nhiều học giả sử dụng đa

dạng các thuật ngữ để phản ánh hệ thống
quản trị nhân lực (Huselid, 1995; Delery và
Doty, 1996; Chen và Huang, 2009). Những
năm 90 của thế kỷ XX, tại Hoa Kỳ, các học giả
thường gọi là “những hoạt động/thực tiễn
quản trị nguồn nhân lực” (Delery và Doty,
1996). Tuy nhiên, với sự ra đời của quản trị
tinh gọn, nhiều học giả trên thế giới đã sử
dụng thuật ngữ “hệ thống quản trị nguồn
nhân lực kết quả cao” (Lu và cộng sự, 2015;

Nguyen và Dao, 2023). Trong đó, hệ thống
quản trị nhân lực kết quả cao bao gồm những
hoạt động quan trọng nhất giúp nâng cao kết
quả hoạt động, gồm có: đào tạo, phát triển
nhân viên, sự tham gia của nhân viên, phân
tích công việc, đánh giá kết quả làm việc.

Dựa trên các nghiên cứu trước đây của
Delery và Doty (1996) tại Hoa Kỳ, Lu và cộng
sự (2015) đã phát triển thang đo về hệ thống
quản trị nhân lực kết quả cao (2015) tại Trung
Quốc. Thang đo này sau đó đã được Nguyen
và Dao (2013) sử dụng trong nghiên cứu tại
Việt Nam và được đánh giá là khá phù hợp với
bối cảnh chuyển đổi của các doanh nghiệp.
Thang đo với 6 nhân tố và 19 chỉ báo cụ thể,
như sau: 

Một là, nhân tố đào tạo gồm có 4 chỉ báo
là: (1) Nhân viên công ty được tham gia các
chương trình đào tạo định kỳ; (2) Doanh
nghiệp cung cấp cho nhân viên các khóa đào
tạo để họ có thể thăng tiến; (3) Doanh nghiệp
cung cấp cho nhân viên các khóa đào tạo toàn
diện về kỹ năng và kiến thức; (4) Nhân viên
mới được doanh nghiệp cung cấp các khóa
đào tạo việc làm. 

Hai là, nhân tố sự tham gia của nhân viên
gồm 4 chỉ báo: (1) Nhà quản trị thường xuyên
giao tiếp với nhân viên; (2) Nhân viên được
quyền đưa ra đề xuất để cải tiến cách làm việc;
(3) Các quyết định của nhà quản trị thường
được đưa ra dựa trên việc tham khảo nhân
viên; (4) Nhân viên có quyền quyết định cách
thức làm việc của họ.

Ba là, nhân tố phân tích công việc gồm 4
chỉ báo: (1) Có định nghĩa rõ ràng về trách
nhiệm làm việc của nhân viên; (2) Tất cả trách
nhiệm của nhân viên được ghi rõ trong bản
mô tả công việc; (3) Nhân viên sẽ thực hiện
đúng những nhiệm vụ được ghi trong bản mô
tả công việc; (4) Doanh nghiệp sẽ bổ sung
trách nhiệm của nhân viên trong bản mô tả
công việc lúc cần thiết. 

Bốn là, nhân tố đánh giá kết quả gồm 2 chỉ
báo: (1) Kết quả làm việc được đánh giá khách
quan; (2) Việc đánh giá nhân viên được dựa
trên những kết quả khách quan.
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Năm là, nhân tố phát triển nhân viên gồm
4 chỉ báo: (1) Nhân viên có lộ trình thăng tiến
sự nghiệp rõ ràng trong doanh nghiệp; (2)
Nhà quản trị trực tiếp tìm hiểu định hướng
phát triển của nhân viên; (3) Nhân viên có
nhiều hơn một cơ hội để thăng tiến; (4) Có cơ
hội thăng tiến nghề nghiệp cho nhân viên
trong doanh nghiệp. 

Sáu là, nhân tố chia sẻ lợi nhuận gồm 1 chỉ
báo: nhân viên sẽ nhận được tiền thưởng dựa
trên lợi nhuận của doanh nghiệp.

Thế giới hiện có nhiều nghiên cứu khác
nhau về chia sẻ tri thức (Kim và Lee, 2013;
Kang và Lee, 2017). Tuy nhiên, dù khác nhau
về bối cảnh nhưng hầu hết các nghiên cứu
đều cho rằng, chia sẻ tri thức là quá trình
doanh nghiệp cho phép nhân viên thu nhận
các kiến thức từ bên trong và bên ngoài, sau
đó chia sẻ những kiến thức và kỹ năng này
cho đồng nghiệp bên trong tổ chức, giúp nâng
cao đổi mới cũng như kết quả kinh doanh cho
doanh nghiệp (Kang và Lee, 2017; Ali và cộng
sự, 2019). Nghiên cứu của Kim và Lee (2013)
tại Hàn Quốc cho thấy, quá trình chia sẻ tri
thức gồm có 2 giai đoạn thu nhận tri thức và
chuyển giao tri thức gồm 7 chỉ báo.

Về kết quả hoạt động thì hiện nay trên thế
giới đang tồn tại khá nhiều định nghĩa khác
nhau (Lu và cộng sự, 2015). Kết quả hoạt động
phản ánh đầu ra của doanh nghiệp và thường
được đo lường bằng các thang đo cảm nhận
(Lu và cộng sự, 2015; Nguyen và Dao, 2023).
Một số thang đo cho rằng, kết quả hoạt động
gồm có 2 yếu tố là kết quả tài chính và kết quả
phi tài chính (Omri, 2015). Nhưng một số học
giả khác chỉ ra rằng kết quả hoạt động của
doanh nghiệp bao gồm 2 khía cạnh là kết quả
vận hành và kết quả thị trường (Lu và cộng sự,
2015). Tuy nhiên, nghiên cứu của Ali và cộng
sự (2019) về quản trị tri thức lại cho rằng kết
quả hoạt động phải được phản ánh thông qua
3 yếu tố là: (1) Sự phát triển của tổ chức, (2)
Giảm chi phí, (3) Lợi ích vô hình. Dựa trên các
nghiên cứu trước đây, nghiên cứu của Ali và
cộng sự (2019) về mối quan hệ giữa chia sẻ tri
thức và kết quả hoạt động đã trình bày thang

đo về kết quả hoạt động dựa trên tri thức với
3 nhân tố gồm 11 chỉ báo. 

Hệ thống đo lường không chỉ hỗ trợ các
doanh nghiệp trong việc đánh giá khách quan
hiệu quả quản trị nguồn nhân lực, mức độ
chia sẻ tri thức nội bộ và kết quả hoạt động
tổng thể của doanh nghiệp tại Việt Nam mà
còn góp phần hỗ trợ các tổ chức trong việc
đánh giá toàn diện hiệu quả hoạt động nội bộ,
từ đó làm cơ sở cho việc hoạch định chiến
lược, cải tiến quản trị để nâng cao kết quả
hoạt động doanh nghiệp trong kỷ nguyên
vươn mình của dân tộc.

3. Một số khuyến nghị, đề xuất 
Thứ nhất, các doanh nghiệp gia tăng các

hoạt động đào tạo bên trong và bên ngoài
doanh nghiệp. Căn cứ vào nhu cầu, mục tiêu
mà doanh nghiệp có thể áp dụng các hoạt
động đào tạo khác nhau, như: đào tạo hội
nhập, kỹ năng mềm, kỹ năng chuyên môn, an
toàn lao động, nâng cao năng lực sử dụng
công nghệ,… Qua công tác đào tạo, người lao
động được bổ sung kiến thức, nâng cao kỹ
năng, trình độ để có nhiều cơ hội phát triển
nghề nghiệp tốt hơn, thêm nhiều ý tưởng
sáng tạo, đổi mới làm tăng kết quả hoạt động
doanh nghiệp.

Thứ hai, doanh nghiệp cần tạo điều kiện
thuận lợi cho người lao động được tham gia
nhiều hơn vào quá trình ra quyết định và các
hoạt động kinh doanh cốt lõi của doanh
nghiệp. Việc trao quyền và khuyến khích sự
tham gia chủ động của người lao động không
chỉ góp phần nâng cao tinh thần trách nhiệm
mà còn thúc đẩy người lao động chủ động
đóng góp ý kiến, đưa ra quan điểm và các đề
xuất, giải pháp làm việc hiệu quả cho doanh
nghiệp. Người lao động với kinh nghiệm và
kiến thức thực tiễn, trực tiếp tham gia vào
hoạt động sản xuất - kinh doanh sẽ đưa ra
được những ý kiến, đề xuất và giải pháp hiệu
quả cho quy trình làm việc, góp phần nâng
cao hiệu suất làm việc. Doanh nghiệp cần xây
dựng một môi trường làm việc chân thành,
cởi mở và mang tính xây dựng. Việc này sẽ
thúc đẩy văn hóa trao đổi hai chiều, giúp
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người lao động cảm thấy được lắng nghe và
coi trọng, từ đó nâng cao tinh thần đoàn kết,
hợp tác và gắn bó trong nội bộ. 

Thứ ba, mô tả công việc cụ thể cho người
lao động. Đây là việc làm quan trọng mà các
doanh nghiệp cần thực hiện. Người lao động
cần xác định được rõ trách nhiệm để không
lúng túng và tránh nhầm lẫn trong công việc.
Một bản mô tả công việc cụ thể, đầy đủ sẽ là
cơ sở để đánh giá hiệu quả công việc một cách
chính xác và công bằng; đồng thời, người lao
động nhận biết được năng lực và kỹ năng nào
là cần thiết để hoàn thành công việc được
giao, từ đó, tập trung bồi dưỡng, phát triển
kiến thức và kỹ năng cần thiết đó để phát triển
nghề nghiệp trong tương lai. Qua đó, người
lao động cũng tạo được động lực làm việc, hài
lòng và gắn bó hơn với doanh nghiệp. 

Thứ tư, doanh nghiệp cần xây dựng hệ
thống đánh giá kết quả làm việc khách quan
và định lượng. Các tiêu chí đánh giá phải phù
hợp với từng vị trí, phòng, ban cụ thể, áp dụng
các phần mềm, công nghệ vào để đánh giá,
như: phần mềm quản lý dựa án, quản lý nhân
sự... thay vì đánh giá cảm tính. Việc đánh giá
cần được thực hiện từ nhiều phía (cấp trên,
cấp dưới, đánh giá chéo trong nội bộ hoặc
đánh giá từ khách hàng), đánh giá theo định
kỳ (tháng/quý) hoặc khi kết thúc dự án thay
vì theo năm. Bên cạnh đó, doanh nghiệp có
chính sách khen thường và lộ trình phát triển
khi người lao động hoàn thành tốt công việc.
Việc đánh giá này sẽ tăng tính khách quan,
phản ánh toàn diện, chính xác; đồng thời,
giúp nhà quản trị điều chỉnh kịp thời các thiếu
sót, qua đó, nâng cao hiệu suất, hiệu quả làm
việc của người lao động, từ đó nâng cao kết
quả hoạt động của doanh nghiệp.

Thứ năm, doanh nghiệp có lộ trình thăng
tiến rõ ràng và minh bạch cho người lao động.
Thiết kế lộ trình này gồm các căn cứ đánh giá
cụ thể, đo lường được cho từng vị trí, cấp bậc
từ nhân viên đến quản lý. Xây dựng kế hoạch
đào tạo cụ thể các kỹ năng mềm, kỹ năng
chuyên môn bên trong và ngoài doanh
nghiệp. Đánh giá các nhân sự tiềm năng để

hoạch định đào tạo chuyên sâu và giao những
nhiệm vụ quan trọng, tạo điều kiện, cơ hội để
người lao động có thể phát triển cả chiều sâu
chuyên môn và quản lý rộng các mảng công
việc hơn. Song song với đó là công tác truyền
thông để người lao động nhận thức lộ trình
thăng tiến gắn liền với cơ hội phát triển lên
các vị trí cao hơn và chính sách đãi ngộ tốt
hơn. Lộ trình thăng tiến cụ thể sẽ tạo động
lực, tăng tính cạnh tranh, từ đó, nâng cao kết
quả hoạt động cho doanh nghiệp. 

Thứ sáu, chia sẻ tri thức trong nội bộ
doanh nghiệp linh hoạt và hiệu quả hơn.
Trong nền kinh tế chuyển đổi số mạnh mẽ
hiện nay, phần lớn các doanh nghiệp còn
đang trong giai đoạn đầu nên việc xây dựng
hệ thống quản lý tri thức số một cách khoa
học không chỉ giúp nhà quản trị bảo tồn tri
thức đã được tích lũy và lan tỏa tri thức mới;
người lao động truy cập, sử dụng tri thức
nhanh chóng và thuận tiện làm tăng hiệu suất
làm việc, giảm chi phí, thời gian xử lý công
việc mà còn là một phần quan trọng trong
mục tiêu, chiến lược chuyển đổi số, tạo giá trị
cạnh tranh và phát triển bền vững của doanh
nghiệp. Các doanh nghiệp cần khuyến khích,
xây dựng văn hóa chia sẻ tri thức như một
nhân tố quan trọng trong quản trị chiến lược
của doanh nghiệp; đồng thời, đẩy mạnh các
hoạt động, như: đào tạo nội bộ, họp chia sẻ
định kỳ theo từng chủ đề, diễn đàn, thảo luận,
họp trực tuyến... thông qua đó, người lao
động được chia sẻ, học hỏi lẫn nhau kiến
thức, kỹ năng và gia tăng kết nối giữa các bộ
phận, qua đó thúc đẩy sự sáng tạo, đổi mới,
tăng khả năng thích ứng trong môi trường
cạnh tranh và biến động mạnh như hiện nay. 

Thứ bảy, chuyển giao tri thức trong bối
cảnh cạnh tranh ngày càng gia tăng. Chuyển
giao tri thức không chỉ giúp người lao động dễ
dàng tiếp cận với nguồn tri thức sẵn có, từ đó,
rút ngắn thời gian học hỏi, hạn chế sai sót,
giảm thiểu rủi ro và tối ưu hóa quy trình làm
việc mà còn giúp nâng cao năng suất, hiệu
suất lao động, tạo thêm giá trị gia tăng cho tổ
chức. Bên cạnh đó, chuyển giao tri thức còn
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đóng vai trò quan trọng trong phát triển năng
lực toàn diện cho người lao động, thông qua
các hoạt động trao đổi, chia sẻ giữa các cá
nhân, bộ phận, phòng ban người lao động có
cơ hội học hỏi lẫn nhau, mở rộng kiến thức,
tăng cường kỹ năng, tích lũy kinh nghiệm
thực tiễn giúp nâng cao năng lực cá nhân,
thúc đẩy tư duy phản biện và tăng khả năng
đổi mới, sáng tạo trong hệ thống nhân sự của
doanh nghiệp. Hơn nữa, chuyển giao tri thức
còn góp phần xây dựng và phát triển đội ngũ
nhân sự kế cận có khả năng kế thừa và tích lũy
tri thức của tổ chức, đảm nhiệm các vị trí
quan trọng hơn trong tương lai. 

4. Kết luận
Thang đo về chia sẻ tri thức sẽ giúp các

doanh nghiệp tự hoàn thiện và đánh giá được
thực trạng thu nhận tri thức và chuyển giao tri
thức hiện nay, thông qua đo lường các hoạt
động chuyển giao tri thức, doanh nghiệp xác
định được những điểm nghẽn trong việc
chuyển giao tri thức, từ đó, có cơ chế điều
chỉnh phù hợp. Thu nhận tri thức và chuyển
giao tri thức là hai giai đoạn đặc biệt quan
trọng trong việc duy trì và phát huy lợi thế
cạnh tranh của doanh nghiệp trong dài hạn.
Các doanh nghiệp tập trung nâng cao hệ
thống quản trị nhân lực và chia sẻ tri thức
không chỉ là giúp nâng cao hiệu quả của các
yếu tố đơn lẻ mà còn góp phần thúc đẩy gia
tăng kết quả hoạt động trong các doanh
nghiệp, hướng tới phát triển bền vững trong
kỷ nguyên vươn mình của dân tộcr
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