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1. Giới thiệu
Ngày nay, tri thức và khả năng sáng tạo và sử

dụng tri thức được coi như nguồn lực quan trọng
nhất cho lợi thế cạnh tranh bền vững của một doanh
nghiệp (Nonaka & Takeuchi, 1995; Grant, 1996;
Sveiby, 1997). Tuy nhiên, có vẻ như chúng ta vẫn
chưa nắm bắt được sâu sắc quá trình một tổ chức
kiến tạo và sử dụng tri thức như thế nào. Chúng ta
cần một học thuyết dựa trên tri thức mới “khác một
cách cơ bản” (Spender & Grant, 1996) so với học
thuyết tổ chức và kinh tế hiện hành. Những khó
khăn trong việc thiết lập một học thuyết mới là:
nhiều học giả và những người làm trong ngành quản
lý thường không thể hiểu được bản chất của quá
trình tạo ra tri thức.

Theo Nonaka & Toyama (2002), tri thức được tạo
ra theo hình xoắn ốc thông qua những khái niệm
dường như trái ngược nhau như trật tự và hỗn loạn,
vi mô và vĩ mô, bộ phận và toàn bộ, tâm trí và cơ
thể, diễn dịch và quy nạp, ẩn và hiện, cái tôi và cái
khác, óc sáng tạo và tính hiệu quả. Họ cho rằng:
chìa khóa để hiểu được quá trình tạo ra tri thức là
hành động và tư duy biện chứng, thứ tổng hợp được
những mâu thuẫn đó.

Nghiên cứu này là một phần nỗ lực của chúng tôi
trong việc giới thiệu học thuyết mới dựa trên tri thức

của doanh nghiệp và tổ chức để giải thích quá trình
kiến tạo và vận dụng tri thức một cách linh hoạt. Đối
với nghiên cứu này, chúng tôi giải thích học thuyết
kiến tạo tri thức dựa trên quá trình SECI (Xã hội
hóa, Hiện hóa, Phối hợp và Tiếp thu) (Nonaka,
1991; Nonaka & Takeuchi, 1995) và Ba (Nonaka và
Những người khác, 2000a). Nội dung chính của
thuyết này là: kiến tạo tri thức là quá trình tổng hợp
mà một tổ chức tương tác với các cá nhân và môi
trường để vượt qua những mâu thuẫn đang nảy sinh
mà doanh nghiệp phải đối mặt. Sự kết hợp giữa
những nhân tố và cấu trúc này làm cho quá trình
kiến tạo tri thức xảy ra như một sự tương tác liên kết
lẫn nhau từ cấp độ cá nhân cho tới cấp độ xã hội.

2. Khung lý thuyết
2.1. Mô hình kiến tạo tri thức
Polanyi (1966) đã chia tri thức của nhân loại

thành hai nhóm – tri thức ẩn và tri thức hiện. Phần
sau đây sẽ giải thích quá trình tri thức được tạo ra
qua sự tương tác giữa kiến thức ngầm và kiến thức
hiện, và tổ chức với môi trường dựa trên thuyết
Nonaka. Tri thức được tạo ra qua những tương tác
giữa tác nhân con người và cấu trúc xã hội (Nonaka
et al., 2000; Nonaka and Toyama, 2002). Những
hành động và sự tương tác với môi trường giúp tri
thức được tạo ra và mở rộng qua quá trình chuyển
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đổi của kiến thức ngầm và kiến thức hiện như trong
Hình 1. Việc tạo ra tri thức bắt đầu với giai đoạn
“Xã hội hóa” hay còn gọi là quá trình chuyển đổi
kiến thức ngầm mới thông qua các kinh nghiệm chia
sẻ trong tương tác xã hội hàng ngày. Kiến thức
ngầm biến thành kiến thức hiện, sau đó được chia sẻ
và trở thành nền tảng của tri thức mới bằng các khái
niệm, hình ảnh và tài liệu bằng văn bản. Trong suốt
giai đoạn “Xã hội hóa”, các cá nhân sử dụng những
cảm nhận không rõ ràng và cố gắng hợp lý hóa và
làm rõ thế giới xung quanh. Ở đây, đối thoại là một
phương pháp hữu hiệu giúp kiến thức ngầm được
sáng tỏ và chia sẻ chúng cho những người khác.

Tri thức hiện được thu thập từ bên trong và bên
ngoài tổ chức sau đó được kết hợp, biên tập hoặc xử
lý để hình thành kiến thức hiện phức tạp và có tính
hệ thống hơn qua quá trình “Kết hợp”. Sau đó, kiến
thức hiện mới được phổ biến giữa các thành viên
trong tổ chức. Việc sử dụng các mạng thông tin liên
lạc và cơ sở dữ liệu quy mô lớn qua máy tính một
cách sáng tạo có thể tạo thuận lợi cho phương thức
chuyển đổi tri thức này. Chủ nghĩa duy lý là một
phương pháp hữu hiệu để kết hợp, chỉnh sửa và
phân tích kiến thức hiện.

Kiến thức hiện được tạo ra và chia sẻ rộng khắp
một tổ chức sau đó được các cá nhân chuyển đổi
thành kiến thức ngầm qua quá trình “Tiếp thu”.
Trong giai đoạn này, kiến thức được áp dụng và sử
dụng trong những tình huống cụ thể và trở thành nền
tảng cho những chuỗi mới. Do đó, kiến thức hiện
như các khái niệm về sản phẩm hay các quy trình

sản xuất phải được thực tế hóa qua các hành động,
thực hành, phản ánh để nó có thể thực sự trở thành
kiến thức của mỗi người. Ví dụ, các chương trình
đào tạo có thể giúp các học viên hiểu được một tổ
chức và chính bản thân họ. Qua việc đọc tài liệu hay
những cuốn cẩm nang về nghề nghiệp hay tổ chức
của họ, và qua việc suy ngẫm về những điều đó, các
học viên có thể tiếp thu kiến thức hiện được viết
trong các tài liệu để làm cho dữ liệu kiến thức ngầm
của họ ngày càng thêm phong phú hơn.

2.2. Ba: nơi tạo ra tri thức
Theo Nonaka (1990), khái niệm Ba được mở

rộng để bao hàm sự tương tác phụ thuộc lẫn nhau
giữa các tác nhân và cấu trúc. Vì thế, Ba là một cơ
chế sản sinh được tạo ra liên tục để giải thích các
tiềm năng và xu hướng có thể cản trở hoặc kích
thích các hoạt động tạo ra tri thức. Hay nói cách
khác, Ba là thời gian và không gian hiện tượng học
mà trong đó tri thức như một dòng ý nghĩa hiện ra
(Bohm, 1996). Tri thức mới được tạo ra từ tri thức
đang tồn tại qua sự biến đổi của các ý nghĩa và ngữ
cảnh.

Ba có thể xuất hiện trong các cá nhân, các nhóm
làm việc, các nhóm dự án, các cuộc họp, không gian
ảo như nhóm email và những đầu mối quan trọng
liên hệ với khách hàng. Ba là nơi người tham gia
chia sẻ các tình huống của họ và tạo ra ý tưởng mới
qua sự tương tác lẫn nhau. Những thành viên của Ba
thường đem ra những tình huống của chính họ, và
qua những tương tác với những người khác và môi
trường, những tình huống của Ba, của các thành

Hình 1: Mô hình SECI của quá trình tạo ra tri thức

Nguồn: Managing flow by Nonaka, Toyama, and Hirata, 2008.
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viên và môi trường sẽ thay đổi. (Xem Hình 2).
3. Nghiên cứu thực chứng
Dữ liệu nghiên cứu thực chứng được thu thập

thông qua quan sát tại doanh nghiệp và phỏng vấn
cán bộ quản lý, kỹ sư và nhân viên tại nhà máy và
trụ sở của công ty Alphanam trong tháng 11 và 12
năm 2010 (chi tiết về câu hỏi phỏng vấn, người
được phỏng vấn và vị trí, nơi phỏng vấn xem trong
phụ lục).

3.1. Giới thiệu chung về công ty
Alphanam là tập đoàn kinh tế tư nhân tại Việt

Nam được thành lập từ năm 1995 với số lượng 10
cán bộ nhân viên. Ban đầu Alphanam tập trung vào
sản xuất thiết bị cơ điện. Đến nay, sau 15 năm phấn
đấu không ngừng, Alphanam đã trở thành tập đoàn
đầu tư, sản xuất công nghiệp, xây lắp công nghiệp,
xây dựng giao thông và phát triển hạ tầng hàng đầu
Việt Nam với tổng số 1.500 cán bộ, nhân viên.
Trong khi nhiều doanh nghiệp thất bại trong kinh
doanh khi Việt Nam bị ảnh hưởng bởi khủng hoảng
kinh tế năm 2008, 2009, Alphanam vẫn luôn vững
vàng ở vị trí dẫn đầu trong các lĩnh vực kinh doanh
của mình như: (1) Là nhà thầu cơ điện hàng đầu Việt
Nam; (2) Là nhà cung cấp số lượng thang máy Fuji
lớn nhất Việt Nam; (3) Là hãng sơn nội địa lớn nhất
dẫn đầu Việt Nam với doanh số bán và thị phần phủ
khắp 63 tỉnh, thành phố trong cả nước.

3.2. Triết lý của công ty
Triết lý của Alphanam dựa trên niềm tin là:

Doanh nghiệp muốn thành công cần phải “tôn trọng
cá nhân” và “hướng về khách hàng”. “Tôn trọng cá
nhân” nghĩa là “chúng ta làm việc trên cơ sở tôn
trọng lẫn nhau và coi trọng sự đa dạng của từng cá
nhân”. Chủ tịch Hội đồng Quản trị đồng thời là
người sáng lập ra Alphanam và các thành viên trong
Ban lãnh đạo của Alphanam tin rằng, mỗi một cá
nhân có khả năng suy nghĩ, khả năng sáng tạo khác
nhau và những điểm khác nhau này nên được tôn
trọng và nên được Công ty tạo cơ hội để phát triển.
Nếu Công ty phát huy được vai trò chủ động, sáng
tạo của người lao động trong công việc của họ thì
người lao động có thể thực hiện rất tốt công việc
được giao và tạo ra được nhiều đóng góp cho công
ty và xã hội. Đồng thời, để phát huy được sự sáng
tạo, chủ động của người lao động, người quản lý
trong Công ty phải có khả năng nhận ra được tính
cách, điểm mạnh, điểm yếu của từng người lao động
để có thể khuyến khích và phát triển họ trong công
việc. Các thành viên sáng lập và Ban lãnh đạo của
Alphanam cũng nhận ra rằng, thông qua việc chia sẻ
kiến thức ngầm của mỗi thành viên, tổng hợp các ý
kiến đa dạng, đối lập của các thành viên trong tổ
chức, kiến thức mới sẽ được tạo ra liên tục và làm
cho tổ chức ngày càng phát triển.

“Hướng về khách hàng” nghĩa là “Alphanam làm
tất cả vì khách hàng trong suy nghĩ và trong hành
động”. Điều này cũng có nghĩa là Alphanam phải
tạo ra được những sản phẩm tốt nhất đáp ứng được
yêu cầu của khách hàng. Tổng Giám đốc Tập đoàn

Hình 2: Mô tả khái niệm của Ba

Nguồn: Managing flow by Nonaka, Toyama, and Hirata, 2008.
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Alphanam đã đưa ra nguyên tắc để cán bộ, nhân
viên Alphanam hướng về khách hàng là: Đảm bảo
“sản phẩm của Alphanam phải là kết quả của sự
sáng tạo, sự nỗ lực, là hình ảnh của chúng ta. Chúng
ta phải phục vụ tốt nhất, đem đến cho khách hàng
những sản phẩm tốt nhất với giá cạnh tranh nhất”. Ở
đây, từ “Chúng ta” được Tổng Giám đốc Tập đoàn
sử dụng thay cho từ “Công ty” nhằm nhấn mạnh đến
tầm quan trọng, sự đóng góp của các cá nhân trong
tổ chức, những người có vai trò quan trọng trong
quá trình sáng tạo ra những sản phẩm có chất lượng
nhằm đáp ứng nhu cầu của khách hàng.

3.3. Kết quả và thảo luận
Dựa trên triết lý kinh doanh và tầm nhìn của

mình, Ban lãnh đạo Alphanam đã thiết lập các chính
sách quản lý để hướng dẫn nhân viên thực hiện công
việc hàng ngày. Ban lãnh đạo cũng xác định rằng:
Các cán bộ quản lý cấp trung có vai trò quan trọng
trong việc tạo ra môi trường để thực thi các chính
sách này bởi họ có thể hướng dẫn các chính sách
này cho nhân viên, động viên, khuyến khích nhân
viên và là những tấm gương thực hiện cho nhân
viên. Các chính sách quản lý chính của Alphanam
bao gồm:

3.3.1. Nghiên cứu và phát triển
Với triết lý tôn trọng sự sáng tạo của cá nhân và

mang đến những dịch vụ tốt nhất cho khách hàng,
Ban lãnh đạo tập đoàn Alphanam đã thiết lập Bộ
phận Nghiên cứu và phát triển tại Văn phòng Tập
đoàn và các Công ty thành viên. Bộ phận Nghiên
cứu và Phát triển này là khối chức năng hoạt động
theo sự chỉ đạo của Tổng Giám đốc với nhiệm vụ
chính là cải tiến các sản phẩm và dịch vụ hiện hữu,
nghiên cứu phát triển các sản phẩm và dịch vụ mới,
góp phần làm tăng giá trị gia tăng trong hoạt động
sản xuất kinh doanh của đơn vị.

Cùng với triết lý quản lý của Công ty, chính sách
Nghiên cứu, phát triển của Alphanam cũng tập trung
vào việc khuyến khích sáng tạo. Chính sách nghiên
cứu và phát triển của Alphanam khẳng định rằng
trong phát triến sản phẩm, mọi người đều có quyền
tự do sáng tạo. Vì vậy, các kiến thức ngầm và kinh
nghiệm của các cán bộ, nhân viên được sử dụng tối
đa giúp Alphanam tạo ra được những công nghệ sản
xuất và sản phẩm mới. Đối với những thử nghiệm
không thành công, Ban Lãnh đạo Alphanam cũng
không coi đó là thất bại mà cho rằng đó chính là bài

học cho công việc thử nghiệm, sáng tạo trong tương
lai.

3.3.2. Khuyến khích giao tiếp cởi mở
Theo ông Nguyễn Tuấn Hải – CEO của Tập đoàn

Alphanam, nếu người lao động có cơ hội được thoải
mái chia sẻ ý tưởng trong quá trình làm việc và được
chủ động trong công việc của mình, được tự do sáng
tạo thì người lao động sẽ yêu thích công việc hơn và
có được kết quả thực hiện công việc tốt hơn. Vì vậy,
Ban lãnh đạo Alphanam đã cố gắng xây dựng một
môi trường thân thiện, cởi mở để mọi cá nhân đều
có quyền tự do phát biểu, trao đổi thông tin và chủ
động tham gia đóng góp ý kiến vào sự phát triển
chung của tổ chức:

Thông tin được khuyến khích chia sẻ không chỉ
trong các nhóm làm việc với nhau mà còn được
khuyến khích chia sẻ giữa các phòng ban trong quá
trình làm việc thông qua các “ba” như các cuộc họp
chính thức hoặc không chính thức, qua email, qua
nhóm chat… Thông qua các “ba” đó, các ý kiến trao
đổi của cán bộ, nhân viên thường xuyên được tổng
hợp lại và tạo ra kiến thức mới giúp các nhóm và
các phòng ban giải quyết vấn đề tốt hơn.

Để các cán bộ, nhân viên của Công ty có cơ hội
học hỏi, chia sẻ với nhau được nhiều hơn, Công ty
đã tạo ra rất nhiều “ba” khác để kết nối mọi người.

Để các kinh nghiệm, kiến thức ngầm của cán bộ,
nhân viên luôn được chia sẻ và để phát huy khả
năng sáng tạo của người lao động, ngoài việc tổ
chức các cuộc họp mặt thường xuyên giữa các cán
bộ, nhân viên, Tập đoàn Alphanam thường xuyên tổ
chức các phong trào thi đua sáng kiến cải tiến như
phong trào lao động sản xuất giỏi – lao động sáng
tạo, đặc biệt là vào các ngày lễ kỷ niệm trong năm.
Hoạt động này đã nhận được sự hưởng ứng rất nhiệt
tình của tập thể cán bộ nhân viên Alphanam.

Để khuyến khích nhân viên học hỏi và chia sẻ lẫn
nhau, Alphanam đã tổ chức Tuần lễ văn hóa
Anphanam cho tất cả cán bộ, nhân viên vui chơi, thi
đua sáng tạo. Ngoài ra năm nào Công ty cũng tổ
chức ngày hội gia đình để các thành viên tham gia
thi văn nghệ, thi sáng tạo, cam kết các mục tiêu
phấn đấu cho năm mới. Hàng năm Công ty tổ chức
cho nhân viên được thăm quan, nghỉ mát. Những
hoạt động văn hóa này giúp các thành viên của
Alphanam gắn bó với nhau nhiều hơn và dễ dàng
học hỏi, chia sẻ thông tin, kiến thức, kinh nghiệm
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với nhau hơn.
Câu lạc bộ MBA của Công ty ra đời là nơi giao

lưu của những cán bộ, nhân viên có bằng MBA. Các
thành viên của câu lạc bộ sẽ tổ chức gặp mặt mỗi
tháng một lần. Tại các buổi gặp mặt này, các thành
viên sẽ cùng thảo luận, chia sẻ kiến thức và tiếp tục
trau dồi những kiến thức đã học được thông qua
việc ứng dụng vào thực tiễn hoạt động sản xuất kinh
doanh tại Công ty. Các buổi gặp mặt thảo luận này
sẽ có chủ đề nhất định. Người ra đề sẽ là người chủ
trì cuộc thảo luận và các thành viên trong nhóm có
nhiệm vụ thảo luận, đóng góp ý kiến. Thông qua các
ý kiến trao đổi của các thành viên, các ý tưởng và
sáng kiến để giải quyết vấn đề đã luôn được tạo ra.

3.3.3. Tạo điều kiện để nhân viên biến ý tưởng
thành hiện thực

Để người lao động có cơ hội trao đổi công việc
thuận lợi, Ban lãnh đạo Alphanam rất chú trọng đến
làm việc theo nhóm. Tại các nơi làm việc của
Alphanam, công việc được chia thành các module
và cán bộ nhân viên được chia thành nhóm làm việc,
mỗi nhóm có từ hai người trở lên và mỗi nhóm có
một trưởng nhóm. Mỗi nhân viên trong nhóm phải
hiểu rõ mục tiêu, nhiệm vụ của nhóm mình và vai
trò của từng cá nhân trong nhóm để giúp nhóm đạt
được mục tiêu chung. Vì vậy, khi có vấn đề xảy ra,
vấn đề đó được tất cả các thành viên trong nhóm
cùng tập trung suy nghĩ để giải quyết. Việc thảo
luận, chia sẻ thông tin, kiến thức và kinh nghiệm
giữa các thành viên trong nhóm từ đó sẽ được diễn
ra thường xuyên hơn. Alphanam cũng khuyến khích
các nhóm chia sẻ thông tin, thảo luận với các cấp
trong Công ty để tìm ra được cách giải quyết vấn đề
tốt nhất cho nhóm. Thông qua đó, kiến thức mới đã
luôn được tạo ra trong quá trình các nhóm làm việc
và giải quyết vấn đề phát sinh.

Theo Ban Lãnh đạo của Alphanam, sáng kiến của
người lao động sẽ thực sự có giá trị khi nó được đi
vào thực tế, nghĩa là các kiến thức ngầm của cán bộ
nhân viên trong Công ty cần được trở thành kiến
thức hiện để có thể sử dụng và chia sẻ, nhân rộng
được nhiều hơn. Vì vậy, tại Alphanam, cán bộ quản
lý luôn quan tâm, lắng nghe và tôn trọng ý kiến của
nhân viên, tạo điều kiện để nhân viên thực hiện ý
tưởng của mình. Khi người lao động có sáng kiến
cải tiến, Công ty sẽ xem xét và tạo điều kiện về mặt
thời gian và tài chính (cung cấp các nguyên vật liệu

cần thiết…) để người lao động có thể thực hiện ý
tưởng của mình. Mọi cán bộ, nhân viên của
Alphanam đều được thấm nhuần tư tưởng “Không
có thất bại, tất cả chỉ là thử thách” và nắm rõ khẩu
hiệu: “Hãy sáng tạo để mang lại giá trị gia tăng, lợi
nhuận sẽ được chia sẻ”.

Khi người lao động của Công ty có sáng kiến,
sáng kiến đó sẽ được chia sẻ trong nhóm làm việc
để cùng phân tích, chia sẻ kinh nghiệm rồi trình lên
tổ trưởng. Tổ trưởng sẽ phản hồi lên quản đốc.
Trong khi họp giao ban, quản đốc sẽ trao đổi với
Trưởng bộ phận nhà máy và ý tưởng hoàn thiện
được trình bày lên Giám đốc nhà máy. Cũng có khi,
sáng kiến từ người lao động được trình bày trực tiếp
với người quản lý. Nếu thấy hợp lý, người quản lý
có thể ra quyết định để cho áp dụng thử ngay.

Thông qua lắng nghe nhân viên, tạo điều kiện để
nhân viên biến ý tưởng thành hiện thực, cán bộ quản
lý của Alphanam đã thực sự khuyến khích được sự
sáng tạo của nhân viên. Nhờ đó, nhân viên
Alphanam đã có rất nhiều sáng kiến cải tiến kỹ thuật
được đưa vào áp dụng có hiệu quả trong sản xuất,
đem lại lợi ích thiết thực cho công ty, làm lợi cho
công ty hàng trăm triệu đồng. Qua đó tận dụng được
tư liệu sản xuất góp phần giảm chi phí sản xuất, tận
dụng được lao động tay nghề thấp và tăng năng suất
lao động.

Ví dụ sau đây sẽ minh họa cho quá trình tạo ra tri
thức tại Alphanam. Nhân viên tổ cơ điện cùng với
bộ phận Kỹ thuật nhà máy Sơn đã cải tạo thành công
máy phân tán bằng cách cải tiến đĩa phân tán đơn
thành đĩa phân tán kép, nhờ đó nâng cao được chất
lượng sản phẩm đồng thời giảm thời gian làm việc
của thiết bị còn 1/3 thời gian so với trước trên một
mẻ sản phẩm, năng suất và chất lượng sản phẩm
tăng cao rõ rệt. Sáng kiến cải tiến này đã được hình
thành như sau:

- Sau khi nhà sản xuất lắp đặt và chuyển giao sản
phẩm máy phân tán, trong quá trình sử dụng, nhân
viên bộ phận sản xuất và nhân viên cơ điện đã nhận
thấy rằng máy khuấy rất lâu. Khi khuấy lâu như vậy
thì sẽ làm phát nhiệt, làm sơn nóng lên. Đến một
nhiệt độ quá nhiệt độ cho phép thì sẽ làm giảm tính
năng của sơn (S);

- Nhân viên cơ điện đã trao đổi với cán bộ quản
lý về vấn đề này và đưa ra giải pháp tham khảo một
số thiết bị trên mạng của các hãng lớn (E);
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- Sau khi nghiên cứu tài liệu trên mạng, nhận thấy
được yếu điểm của máy phân tán hiện tại, nhân viên
tổ cơ điện đã tạo lại trục khuấy: đưa kích thước của
đĩa tạo dòng xoáy cao nhất để phân tán phụ da được
đều để phát huy được hiệu quả cao nhất (C);

Sau khi đã tạo lại được trục khuấy, máy phân tán
lại được đưa vào hoạt động để thu thập ý kiến phản
hồi từ nhân viên sản xuất trực tiếp - những người sẽ
biết rõ nhất máy phân tán có những ưu, khuyết điểm
gì trong quá trình sử dụng. Từ đó, máy phân tán lại
được tiếp tục cải thiện, chỉnh sửa đảm bảo đạt được
các yêu cầu kỹ thuật, đảm bảo an toàn cho mọi
người và mang lại được hiệu quả cho công ty (I).

Như vậy, nhờ tạo được môi trường luôn khuyến
khích sự sáng tạo, biến kiến thức ngầm thành kiến
thức hiện, kết nối các kiến thức hiện thành kiến thức
hiện mới, Alphanam đã giúp người lao động luôn có
những sáng kiến cải tiến, giúp Công ty nâng cao
được chất lượng sản phẩm, mang lại giá trị gia tăng
cho khách hàng đồng thời tăng được thu nhập cho
người lao động.

3.3.4. Quản trị nguồn nhân lực
Xác định nguồn nhân lực chính là nguồn lực quan

trọng giúp Công ty tạo ra những sản phẩm chất
lượng cao với giá thành hợp lý nhờ sự sáng tạo
không ngừng, Alphanam luôn có những chính sách
nhân sự nhằm thu hút, gìn giữ và phát triển nhân
viên của mình.

Tuyển dụng
Theo Ban lãnh đạo của Alphanam, để có thể nắm

bắt được công việc nhanh và tạo ra được những ý
tưởng mới, người lao động trước hết phải nắm chắc
kiến thức cơ bản về chuyên ngành. Vì vậy, mọi
người lao động được tuyển vào Alphanam đều là
những người đã được đào tạo kiến thức chuyên
ngành trên ghế nhà trường. Với chính sách này, đến
nay, đội ngũ nhân sự của Alphanm có đến 70% là
trình độ đại học và trên đại học.

Đồng thời, để có những nhân sự giỏi, nhiều kinh
nghiệm, Alphanam rất chú trọng thu hút nguồn lực
tài giỏi từ bên ngoài. Năm 2008, khi cả nước bị ảnh
hưởng bởi khủng hoảng kinh tế thế giới, Alphanam
đã có một quyết định “ngược dòng” so với tất cả các
đơn vị, đối thủ cạnh tranh khác: Xác định thắt chặt
ngành đầu tư chưa phải mang lại cơ hội ổn định nên
nhân cơ hội đối thủ đang “ngủ đông”: cắt bớt nhân
sự, giảm lương, giảm thưởng thì Alphanam chủ

trương tăng cường nhân sự tinh túy nhất từ các tập
đoàn khác bên cạnh việc rà soát lại chiến lược phát
triển thị trường. Bằng chính sách tuyển dụng “cầu
hiền tài” và mở rộng hợp tác liên doanh, mua lại một
số đơn vị sau khi cổ phần hóa, Alphanam đã thu hút
được những cán bộ giỏi từ các đơn vị này. Với chính
sách thu hút nhân tài, Alphanam đã có đội ngũ nhân
lực có tư duy tốt, có nền tảng kiến thức tốt và có
nhiều kinh nghiệm. Đây là lực lượng lao động sáng
tạo giúp Alphanam có những sáng kiến để sản phẩm
được cải tiến không ngừng mang lại những giá trị
gia tăng lớn nhất.

Phát triển và giữ chân nhân viên
Khi đã thu hút, tuyển dụng được những người có

tài, Ban Lãnh đạo Tập đoàn Alphanam rất chú trọng
đến các chính sách nhằm gìn giữ và phát triển được
đội ngũ nhân lực này. Alphanam sẵn sàng trả lương
rất cao cho đội ngũ kinh doanh (tuyến đầu tiếp xúc
với khách hàng) và những vị trí chủ chốt để duy trì
những thành viên ưu tú hoàn thành được tốt nhất các
công việc được giao.

Tại Alphanam, người lao động được trao nhiều
cơ hội để phát triển nghề nghiệp. Ban lãnh đạo
Alphanam luôn cố gắng giúp nhân viên có không
gian tự do sáng tạo, giúp họ tạo ra sản phẩm mới
ngày càng nhiều và người lao động ngày càng cảm
thấy gắn bó với Công ty hơn. Một cán bộ của
Alphanam đã chia sẻ: “Alphanam đã tạo cho nhân
viên cơ hội phát triển nghề nghiệp rất tốt mà không
phải tổ chức nào cũng làm được. Tôi đã trở thành
Phó Tổng giám đốc kinh doanh và Phát triển thị
trường của Alphanam Group chỉ sau vài tháng làm
việc ở vị trí Giám đốc thương hiệu Sơn Alphanam.
Thông thường, nếu là người làm thuê thì không thể
giàu được nhưng làm việc tại Alphanam, bạn có thể
giàu lên cùng với sự phát triển của Công ty”.

Song song với việc gìn giữ đội ngũ nhân lực của
mình, Alphanam thường xuyên giúp các nhân viên
phát triển khả năng, kinh nghiệm bằng nhiều hình
thức đa dạng. Cán bộ, nhân viên của Alphanam, đặc
biệt các vị trí quản lý cấp cao thường xuyên được
luân chuyển công việc để có thể trải nghiệm và học
hỏi kinh nghiệm nhanh nhất. Đôi khi các nhân viên
cũng được đặt vào những vị trí để thực hiện những
công việc có yêu cầu về kiến thức, kinh nghiệm
dường như còn cao hơn khả năng thực tại của họ để
họ có thể vượt qua thử thách, tích lũy kiến thức,
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kinh nghiệm nhanh hơn và hoàn thiện bản thân hơn.
Đào tạo cho nhân viên
Xác định Đào tạo là việc không thể thiếu để có

được đội ngũ cán bộ có đủ năng lực cho doanh
nghiệp, phục vụ khách hàng hiệu quả, Alphanam đã
tiến hành đào tạo thường xuyên dưới nhiều hình
thức cho cán bộ, nhân viên của mình. Hàng tháng,
các phòng ban đều có kế hoạch đào tạo với những
mục tiêu đào tạo rất cụ thể và Alphanam tiến hành
đào tạo cho cán bộ, nhân viên theo một số hình thức
như sau:

- Đào tạo hội nhập: Chương trình đào tạo này
nhằm giúp những nhân viên mới vào hiểu rõ hơn về
triết lý kinh doanh, tầm nhìn, sứ mệnh, văn hóa
Alphanam cũng như các nội quy, chính sách của
Alphanam để dễ dàng hơn trong việc hòa nhập và
phát triển.

- Đào tạo trên công việc: Những nhân viên mới
sẽ được cán bộ, nhân viên có thâm niên, có kinh
nghiệm hơn hướng dẫn, đào tạo quy trình làm việc
và chia sẻ kinh nghiệm. Nhờ đó, nhân viên sẽ học
hỏi được kiến thức và kinh nghiệm ngay trong quá
trình làm việc của mình. Ví dụ, khi nâng cấp nhà
máy sản xuất, Alphanam đã thuê các chuyên gia từ
Singapore về làm việc trực tiếp tại doanh nghiệp.
Thông qua các chuyên gia nước ngoài này, đội ngũ
kỹ sư của Công ty có điều kiện tiếp thu kiến thức,
công nghệ mới. Kết hợp với kiến thức căn bản đã
có, với tư duy, năng lực của mình, đội ngũ kỹ sư sẽ
có được nhiều sáng tạo trong quá trình làm việc.

- Các khóa đào tạo nội bộ về kiến thức, kỹ năng
bán hàng, kiến thức về sản phẩm: lúc đầu,
Alphanam sẽ cử người đi học các lớp học bên ngoài.
Sau đó, những cán bộ đã được đi học bên ngoài sẽ
có nhiệm vụ đào tạo lại cho cán bộ, nhân viên thuộc
Công ty. Đây là một hình thức đào tạo rất hay, giúp
doanh nghiệp giảm được chi phí đào tạo, sử dụng
được cán bộ của chính công ty để chia sẻ những
kinh nghiệm sát thực nhất phù hợp với đặc thù của
doanh nghiệp đồng thời nâng cao được kiến thức
cho đại đa số cán bộ, nhân viên của mình.

- Các khóa đào tạo bên ngoài: Alphanam đã liên
kết với Đại học Kinh tế quốc dân để thực hiện đào
tạo MBA và các khóa MBA nhỏ cho các cán bộ
quản lý cấp trung của Công ty để nâng cao kiến thức
cho cán bộ của mình. Bên cạnh đó, để giúp cán bộ
nhân viên mở rộng tầm nhìn và học hỏi được những

kinh nghiệm của các nước tiến tiến, Alphanam đã
đầu tư thời gian và tài chính để cho cán bộ, nhân
viên được đi tham quan, công tác tại nước ngoài.
Thông thường, mỗi chuyến đi công tác nước ngoài
kéo dài khoảng 10 ngày. Những chuyến đi này giúp
cán bộ nhân viên có điều kiện tham quan các dây
chuyền sản xuất hiện đại tại các nhà máy lớn tại
nước ngoài như Ý, Singapore để học hỏi, tiếp thu
công nghệ hiện đại và cách thức làm việc tiên tiến
của họ, tích lũy kinh nghiệm cho bản thân.

Chính sách lương thưởng, phúc lợi
Để có những sản phẩm mới với chất lượng tốt

hơn, mang lại nhiều giá trị gia tăng hơn cho khách
hàng với chi phí hợp lý, sáng kiến cải tiến là điều
không thể thiếu được. Alphanam có Chính sách
khen thưởng xứng đáng đối với những tập thể, cá
nhân có thành tích xuất sắc trong lao động, có sáng
kiến cải tiến kỹ thuật giúp Công ty nâng cao năng
suất lao động và doanh thu. Công ty có nhiều hình
thức thưởng khác nhau như: Thưởng bằng hiện vật,
bằng khen, nhân viên xuất sắc được công bố trên
mạng nội bộ hoặc thông qua các cuộc họp…

Đối với Alphanam cơ điện, từ năm 2005 đến
tháng 6 năm 2010, Công ty đã có 81 cá nhân và tập
thể được khen thưởng vì những sáng kiến cải tiến có
đóng góp xuất sắc trong hoạt động sản xuất kinh
doanh của công ty.

Để chính sách khen thưởng có hiệu quả trong
việc khuyến khích khả năng sáng tạo của nhân viên,
hình thức thưởng cũng được Alphanam triển khai
một cách linh hoạt. Đối với người lao động là người
mới ra trường, đây là những người rất hăng say,
luôn muốn tìm tòi, học hỏi, cống hiến và thể hiện
bản thân nên khi họ có sáng kiến Công ty sẽ thưởng
bằng hiện vật, thưởng bằng tiền hoặc công bố làm
tấm gương tiêu biểu trong các cuộc họp… Đối với
những người đã làm lâu năm, nhu cầu có quyền lực
hơn sẽ được người lao động quan tâm nên khi
những nhân viên này có sáng kiến cải tiến, Công ty
sẽ có những hình thức thưởng phù hợp hơn để
khuyến khích họ.

Ban Lãnh đạo của Tập đoàn Alphanam cũng hiểu
rằng: Nếu tất cả mọi người lao động (từ nhân viên
đến cán bộ quản lý các cấp) trong Công ty cùng
nhau hợp tác giải quyết vấn đề, tăng năng suất lao
động và cùng tập trung nâng cao Nghiên cứu và
Phát triển, Công ty sẽ nhanh chóng trở nên lớn
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mạnh. Vì vậy, Ban lãnh đạo Tập đoàn Alphanam
không ngừng xây dựng và thực hiện các hoạt động
quan hệ lao động như: giúp nhân viên thăng tiến,
chăm sóc, quan tâm khi nhân viên bị ốm và tặng quà
cho cán bộ nhân viên nữ trong các dịp đặc biệt như
ngày sinh nhật, ngày Quốc tế phụ nữ và ngày Phụ
nữ Việt Nam.

4. Kết luận và khuyến nghị
Nghiên cứu này xem xét việc quản trị dựa trên tri

thức tại tập đoàn Alphanam. Bằng việc kiến tạo tri
thức, tập đoàn Alphanam đã có được vị trí vững
chắc trên thị trường. Alphanam thành công bởi vì họ
linh hoạt trong việc đáp ứng những thay đổi của
khách hàng và các bên liên quan. Nghiên cứu này
đưa ra gợi ý cho các doanh nghiệp Việt Nam và cho
các nghiên cứu trong tương lai sau đây:

Thứ nhất, công ty cần thu hút, gìn giữ và phát
triển nguồn nhân lực có chất lượng, đảm bảo nhân
sự có đủ tri thức, năng lực để đảm nhiệm tốt vai trò
của mình đồng thời phát huy được hết khả năng
sáng tạo nhằm tạo ra được những sản phẩm chất
lượng cao với chi phí hợp lý nhất cho doanh nghiệp.

Thứ hai, công ty cần tạo môi trường khuyến

khích sáng tạo, thúc đẩy nhân viên chủ động, tự tin
trong công việc. Tạo điều kiện cho nhân viên biến ý
tưởng thành hiện thực và tạo ra các ‘ba’ để nhân
viên gặp gỡ và chia sẻ cùng nhau.

Thứ ba, công ty cần có chính sách rõ ràng làm
người lao động thấy được quyền lợi của mình gắn
bó với công ty để người lao động toàn tâm, toàn ý,
ra sức sáng tạo tạo nên giá trị gia tăng. Hình thành
quỹ thưởng cho sáng kiến cải tiến với hình thức
thưởng phong phú, đa dạng, tạo được động lực cho
người lao động.

Thứ tư, công ty cần thường xuyên tổ chức các
chương trình đào tạo phù hợp nhằm nâng cao kiến
thức chuyên môn, kiến thức quản lý và các kỹ năng
khác cho cán bộ, nhân viên đồng thời tổ chức đào
tạo hội nhập để người lao động hiểu rõ quy chế, tầm
nhìn, sứ mệnh của công ty.

Cuối cùng, để giới thiệu lý thuyết quản trị dựa
vào tri thức tại Việt Nam, những nghiên cứu trong
tương lai cần nghiên cứu và khảo sát quản trị dựa
trên tri thức tại các công ty thuộc ngành nghề khác
nhau và có xuất xứ quốc gia khác nhau.�
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PHỤ LỤC

I. Các câu hỏi phỏng vấn sâu dùng cho nghiên cứu này
Câu hỏi 1: Anh/ chị đã bắt đầu hoạt động kinh doanh như thế nào? (năm bắt đầu, sản phẩm ban đầu,

sản phẩm hiện tại, tại sao lại kinh doanh mặt hàng này...)
Câu hỏi 2: Công ty anh/chị là loại hình doanh nghiệp gì?
� Sản xuất � Doanh nghiệp vốn nhà nước
� Phi sản xuất � Doanh nghiệp tư nhân
Câu hỏi 3: Tầm nhìn của công ty là gì? Tầm nhìn này được phát triển như thế nào? Nó đã thay đổi theo

thời gian thế nào?
Câu hỏi 4: Ngành nghề và sản phẩm chính của công ty là gì? Nó đã thay đổi theo thời gian thế nào?
Câu hỏi 5: Thị trường chính của công ty là thị trường nào?
Câu hỏi 6: Triết lý, giá trị và văn hóa doanh nghiệp ảnh hưởng đến hoạt động của công ty như thế nào?

Triết lý, giá trị và văn hóa doanh nghiệp này đã truyền vào nhân viên công ty thế nào?
Câu hỏi 7: Các nguyên tắc quản trị doanh nghiệp là gì? (ví dụ: con người được quản lý thế nào?)
Câu hỏi 8: Các nguyên tắc quản trị được hình thành và thực hiện thế nào? (phát triển sản phẩm, thị

trường, công nghệ, phát triển con người, văn hóa doanh nghiệp...)
Câu hỏi 9: Nguyên tắc nào đóng góp/ ảnh hưởng nhiều đến sự phát triển của doanh nghiệp? Đóng góp/

ảnh hưởng thế nào và tại sao?
Câu hỏi 10: Kiến thức được tôn trọng và sử dụng để phát triển tổ chức như thế nào?
Câu hỏi 11: Đâu là câu chuyện thành công của doanh nghiệp bạn? Tại sao thành công?
Câu hỏi 12: Đâu là câu chuyện thất bại của doanh nghiệp bạn? Tại sao thất bại?
Câu hỏi 13: Viễn cảnh của công ty bạn trong tương lai thế nào?
Câu hỏi 14: Công ty nên đưa ra những đề xuất gì để thúc đẩy mô hình quản lý dựa trên tri thức cho các

doanh nghiệp và tổ chức tại Việt Nam?
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6 Đỗ Đình Tuấn, Giám đốc nhà máy sơn Alphanam Khu công nghiệp Hưng Yên
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