
1. Giới thiệu

Tri   thức ngày càng được coi là tài sản quan trọng
nhất của tổ chức. Chuyển giao tri thức hiệu quả
trong tổ chức góp phần nâng cao năng lực cạnh
tranh của tổ chức. Mặc dù có nhiều nghiên cứu về
chuyển giao tri   thức trong những năm gần đây (ví

dụ, Al-Alawi và cộng sự, 2007; Lai và Lee, 2007;
Chen và Huang, 2007, Friesl và cộng sự, 2011;
Wang, 2013), bốn vấn đề liên quan đến chuyển giao
tri   thức đã không được nghiên cứu thỏa đáng bởi các
nghiên cứu trước. Thứ nhất, chưa có nghiên cứu nào
đề cập đến tất cả các yếu tố ảnh hưởng đến chuyển

CHUYỂN GIAO TRI THỨC TRONG NỘI BỘ TỔ CHỨC VÀ KẾT QUẢ HOẠT ĐỘNG CỦA TỔ CHỨC:

NGHIÊN CỨU THỰC NGHIỆM TẠI CÁC CÔNG TY CÔNG NGHỆ THÔNG TIN VIỆT NAM
Phạm Thị Bích Ngọc* 

Tóm tắt:

Mục tiêu của nghiên cứu này là xem xét ảnh hưởng của các nhân tố thuộc về tổ chức tới quá trình
chuyển giao tri thức, mối quan hệ giữa chuyển giao tri thức với hoạt động của các công nghệ thông
tin tại Việt Nam. Tác giả đã gửi bảng hỏi tới 900 người là chuyên viên, kỹ sư phát triển phần mềm,
các cán bộ quản lý phòng ban trong 36 công ty phần mềm tại Hà Nội và Thành phố Hồ Chí Minh.
Với tỷ lệ phản hồi 24%, tác giả đã tiến hành phân tích dữ liệu. Kết quả khảo sát chỉ ra rằng văn
hóa tổ chức với các đặc điểm: mức độ thích nghi cao, mức độ chia sẻ mục tiêu cao, và mức độ hợp
tác cao có tác động mạnh nhất đến quá trình chuyển gia tri thức trong nội bộ doanh nghiệp và kết
quả hoạt động của tổ chức. Hệ thống khuyến khích linh hoạt, rõ ràng có tác dụng tạo động lực cho
cá nhân trong doanh nghiệp chia sẻ và sử dụng tri thức trong quá trình làm việc tại doanh nghiệp.
Mức độ tập quyền và chính thức hóa cao cản trở sự chuyển giao tri thức. Ảnh hưởng của tần suất
sử dụng công cụ công nghệ thông tin tới quá trình chuyển giao tri thức còn rất yếu.
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Intra-organizational knowledge transfer and firm performance: An empirical study of Viet-
nam’s information technology companies
Abstract:
The purpose of this paper is to contribute to the limited previous research on intra-organizational
knowledge transfer, by examining the impact of particular organizational factors (IT systems, orga-
nizational culture, organizational structure and incentive systems) on the process of knowledge
transfer within IT companies in Vietnam and the relationship between the knowledge transfer
process and its organizational performance. A survey of 36 out of 200 software companies in Hanoi
and HCMC, targeted at 900 technical staff, middle managers and top managers, was conducted.
The study findings, based on a sample response rate of 24 per cent, indicated that a culture of high
solidarity, adaptability and collaboration was proved to have the strongest impact on the process of
knowledge transfer and company performance. It was also found that a transparent and flexible
incentive system motivated individuals to exchange and utilize knowledge in their daily work, that
a high level of centralization and formalization hindered the flow of knowledge, and the effect of IT
tools on the knowledge transfer process remained weak. Overall, the findings of the study indicat-
ed that organizational factors and intra-organizational knowledge transfer processes have positive
correlations with organizational performance. 
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giao kiến   thức trong nội bộ tổ chức. Thứ hai, trong
khi các nhà nghiên cứu xem chuyển giao tri   thức
như là một yếu tố quan trọng quyết định năng lực
của một tổ chức nhằm tạo lợi thế cạnh tranh cho tổ
chức, hiệu quả của chuyển giao tri   thức trong tổ
chức chưa được nghiên cứu đầy đủ. Thứ ba, trong
khi hầu hết các nghiên cứu về chuyển giao tri   thức
trong nội bộ tổ chức đã được tiến hành rộng rãi ở
các nước phát triển, chỉ có một số lượng hạn chế của
nghiên cứu đã được thực hiện ở các nước đang phát
triển như Việt Nam. Cuối cùng, với tầm quan trọng
của chuyển giao tri   thức và nghiên cứu quan trọng
trong lĩnh vực này, thúc đẩy chuyển giao tri   thức
trong nội bộ tổ chức vẫn còn là một thách thức lớn
đối với các nhà lãnh đạo và quản lý của các tổ chức.

Mục tiêu của bài viết này là đề xuất và kiểm định
mối quan hệ của các yếu tố thuộc về tổ chức với quá
trình chuyển giao tri   thức trong nội bộ tổ chức và
hoạt động tổ chức trong bối cảnh các công ty công
nghệ thông tin của Việt Nam.

2. Mô hình nghiên cứu

2.1. Chuyển giao tri thức

Chuyển giao tri thức được hiểu theo nhiều cách
khác nhau. Thứ nhất, chuyển giao tri   thức là sự chia
sẻ tri thức giữa các cá nhân (Dyer và Nobeoka,
2000). Đó còn là quá trình mà qua đó tri thức di
chuyển giữa người gửi và người nhận, nơi tri thức
được áp dụng và sử dụng. Theo Argote và cộng sự
(2000), chuyển giao tri thức là quá trình mà qua đó
một người nhận tri thức bị ảnh hưởng bởi kinh
nghiệm của người khác. Davenport và Prusak (2000)
cho rằng quá trình chuyển giao tri   thức liên quan đến
hai hành động: việc truyền tải tri thức đến người
nhận tiềm năng và sự hấp thu các tri thức của người
nhận mà cuối cùng có thể dẫn đến những thay đổi
trong hành vi hoặc tạo ra tri thức mới ở người nhận.

Với những định nghĩa khác nhau về chuyển giao
tri   thức nêu trên, các khía cạnh quan trọng của
chuyển giao tri   thức là sự dịch chuyển tri thức và ứng
dụng tri thức bởi người nhận mà có thể dẫn đến việc
tạo ra các tri thức mới hoặc những thay đổi trong
hành vi của người nhận. Trong nghiên cứu này, tác
giả kết hợp quan điểm dựa vào quá trình và quan
điểm dựa vào kết quả để định nghĩa về quá trình
chuyển giao tri thức bằng cách nhấn mạnh ba khía
cạnh chính  (i) tiếp cận tri thức - mức độ mà các cá
nhân biết làm thế nào để tiếp cận với các tri thức cần
thiết, (ii) thực hiện chuyển giao tri thức - khối lượng
tri thức được trao đổi giữa các cá nhân; (iii) hội nhập
- mức độ mà người nhận áp dụng các tri thức đã nhận
được dẫn đến sự thay đổi trong hành vi hoặc/và kết
quả thực hiện công việc, và mức độ hài lòng của

người nhận với những tri   thức thu nhận được.

2.2. Các nhân tố thuộc về tổ chức và chuyển
giao tri thức

2.2.1. Các công cụ công nghệ thông tin và chuyển
giao tri thức

Các công nghệ hỗ trợ truyền thông thúc đẩy quá
trình chuyển giao tri   thức thông qua việc xóa bỏ
hoặc hạn chế những các yếu tố có thể gây khó khăn
việc chuyển giao tri   thức. Với sự hỗ trợ của các
công cụ công nghệ này, quá trình chuyển giao tri
thức giữa các cá nhân trở nên hiệu quả hơn do khắc
phục được các rào cản về thời gian, không gian,
thúc đẩy quan hệ giao tiếp tích cực và sự phối hợp
giữa các cá nhân. Mối quan hệ cá nhân này giúp
tăng cường tốc độ chuyển giao tri   thức thông qua
các kênh giao tiếp phi chính thức. Mạng máy tính,
bản tin điện tử, và diễn đàn thảo luận nhóm thúc đẩy
mối liên hệ giữa người tìm kiếm tri   thức và những
người có thể tiếp cận với tri thức. E-mail, mạng nội
bộ và mạng Internet được xem là những công cụ hỗ
trợ quản lý tri thức hiệu quả nhất trong 16 tổ chức
tại Vương Quốc Anh (Edwards và Shaw, 2004),
trong 340 tổ chức ở Australia (Zhou và Fink, 2003)
và trong 115 công ty tư vấn quản lý tại Hoa Kỳ
(Kim và Trimmi, 2007).

Công nghệ hỗ trợ ra quyết định thường yêu cầu
chuẩn hóa yếu tố đầu vào, quy trình và báo cáo giúp
người sử dụng dễ dàng hiểu và vận hành. Công nghệ
thông tin hỗ trợ cho việc ra quyết định cho phép
người sử dụng tự do tham gia các cuộc thảo luận
không phân biệt địa vị và tính cách. Sự đa dạng của
các ý kiến sẽ tạo điều kiện cho việc sáng tạo ra tri
thức mới. Hơn nữa, các công cụ công nghệ thông tin
hỗ trợ quá trình chuyển giao tri thức thông qua việc
tăng cường sự tương tác giữa các cá nhân, nhóm và
tổ chức cũng như nới lỏng các quy trình ra quyết
định trong một tổ chức (Alavi và Leidner, 2001).

Công nghệ thông tin có vai trò rất quan trọng
trong việc thúc đẩy chuyển giao tri   thức. Tuy nhiên,
điều này không đảm bảo rằng việc đầu tư vào công
nghệ thông tin sẽ dẫn đến chuyển giao tri   thức hiệu
quả hơn, và giá trị thực của công nghệ trong việc hỗ
trợ chuyển giao tri   thức chưa được kiểm định đầy
đủ. Sự hỗ trợ có hiệu quả của công nghệ thông tin
cho quá trình chuyển giao tri thức phụ thuộc vào
chính công nghệ đó và tần suất sử dụng các công cụ
này để trao đổi tri thức trong nội bộ tổ chức. Do đó,
vai trò hỗ trợ của công nghệ thông tin cho chuyển
giao tri thức vẫn còn có vấn đề và cần phải được
xem xét và kiểm định lại chặt chẽ hơn. Như vậy,
chúng ta có thể đưa ra giả thuyết rằng:

Giả thuyết 1 (H1): Tần suất sử dụng các công cụ
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công nghệ thông tin có quan hệ thuận chiều với
chuyển giao tri thức 

2.2.2. Văn hóa tổ chức và chuyển giao tri thức

Văn hóa là “tập hợp các giá trị, niềm tin và các
chuẩn mực, ý nghĩa và thực tiễn” được chia sẻ bởi
các nhân viên trong một tổ chức (Robbins và Judge,
2013), hướng dẫn hành động và suy nghĩ của mọi
người trong tổ chức (Mullins, 2005). Văn hóa được
xem như một cơ chế hướng dẫn và định dạng các giá
trị, thái độ và hành vi của nhân viên. Kết quả thực
nghiệm của một số nghiên cứu chỉ ra rằng văn hóa
tổ chức là yếu tố quan trọng nhất dẫn tới thành công
trong quản lý tri thức trong các tập đoàn công
nghiệp và dịch vụ (Ruggles, 1998).

Trong bài báo này, tác giả kết hợp các mô hình ba
nền văn hóa được đưa ra bởi Cameron và Quinn
(1999), Denison và Young (1999), và Goffee và
Jones (1996) để đưa ra các khía cạnh bao quát hết ý
nghĩa của văn hóa tổ chức. Việc tích hợp, đan xen
các khía cạnh văn hóa cho phép xác định rõ loại văn
hóa và đặc điểm văn hóa cụ thể liên quan đến
chuyển giao kiến   thức trong một tổ chức. Các đặc
điểm văn hóa bao gồm định hướng tập thể, hợp tác,
khả năng thích ứng, và chia sẻ mục tiêu. Chia sẻ
mục tiêu đề cập đến mức độ mà các thành viên trong
tổ chức hiểu biết rõ về mục tiêu của tổ chức, chia sẻ
nhiệm vụ, mối quan tâm chung đem lại lợi ích cho
tất cả các bên liên quan (Goffee và Jones, 1996).
Điều này giúp cho việc chia sẻ mục tiêu trở nên
nhanh chóng, hiệu quả, hướng tới tạo ra trọng tâm
chiến lược, phản ứng nhanh chóng và có sự tin
tưởng lẫn nhau một cách mạnh mẽ. Sự tin tưởng này
có thể chuyển thành cam kết và lòng trung thành với
mục tiêu của tổ chức. Khả năng thích ứng đề cập
đến mức độ mà các cá nhân bày tỏ thái độ của họ đối
với việc học tập, chấp nhận rủi ro và tạo ra sự thay
đổi (Fey và Denison, 2000).

Mặc dù mối quan hệ giữa văn hóa tổ chức và
chuyển giao tri   thức đã được thử nghiệm trong các
bối cảnh khác nhau bằng các phương pháp khác
nhau, các nhà nghiên cứu đều đồng ý rằng một nền
văn hóa đặc trưng bởi sự tin tưởng lẫn nhau, sự cởi
mở, hợp tác, làm việc nhóm và định hướng học tập
có tác động tích cực vào quá trình chia sẻ tri   thức
trong tổ chức (Lee và Choi, 2003; Molina và
Llorens-Montes, 2006; Lai và Lee, 2007).

Ngoài ra, Ladd và Ward (2002) và Janz và Prasarn-
phanich (2003) cũng nhận thấy rằng các tổ chức với
những đặc điểm văn hóa như cởi mở với sự thay đổi,
đổi mới, định hướng nhiệm vụ và chấp nhận rủi ro,
cùng với một mức độ tự chủ cao sẽ tạo điều kiện
thuận lợi cho quá trình chuyển giao tri   thức.

Mặc dù có nhiều nỗ lực nghiên cứu mối quan hệ
giữa văn hóa và quá trình chuyển giao tri thức, tuy
nhiên, rất ít nghiên cứu xác định rõ loại văn hóa nào
có tác động tích cực đến quá trình chuyển giao tri
thức và mức độ ảnh hưởng của những đặc điểm văn
hóa khác hau về chuyển giao tri   thức một cách cụ
thể và toàn diện, đặc biệt là trong bối cảnh các công
ty công nghệ thông tin trong một nền kinh tế chuyển
đổi như của Việt Nam. Hơn nữa, văn hóa tổ chức
cũng được xem là yếu tố quan trọng cản trở việc
chia sẻ tri   thức hiệu quả tổ chức (McDermott và
O’Dell, 2001). Chính vì vậy,  mối quan hệ giữa các
đặc điểm văn hóa khác nhau và chuyển giao tri   thức
cần được kiểm định lại, để từ đó phát triển một nền
văn hóa tốt thúc đẩy quá trình chuyển giao tri   thức
trong các công ty công nghệ thông tin. Do đó, các
giả thuyết sau đây được đề xuất:

Giả thuyết 2a (H2a): Làm việc nhóm có mối liên
hệ thuận chiều với chuyển giao tri thức 

Giả thuyết 2b (H2b): Sự thích nghi có quan hệ
thuận chiều với chuyển giao tri thức

Giả thuyết 2c (H2c): Sự hợp tác có quan hệ thuận
chiều với chuyển giao tri thức

Giả thuyết 2d (H2d): Mức độ chia sẻ mục tiêu
có quan hệ thuận chiều với chuyển giao tri thức

2.2.3. Cơ cấu tổ chức và chuyển giao tri thức

Một mặt, văn hóa tổ chức tạo ra bối cảnh cho sự
tương tác xã hội-sự giao tiếp không chính thức giữa
các cá nhân trong một tổ chức - và do đó có thể ảnh
hưởng đến chuyển giao tri   thức. Mặt khác, cơ cấu tổ
chức cũng rất quan trọng trong kiểm soát thông tin
liên lạc và tương tác cũng như phối hợp giữa các bộ
phận và công việc khác nhau trong một tổ chức
(Mullins, 2005). Cơ cấu tổ chức tạo ra khuôn khổ và
kiểm soát giao tiếp chính thức giữa các cá nhân ở
các cấp quản lý và/hoặc giữa các bộ phận. Có sáu
yếu tố cấu thành cơ cấu của tổ chức, trong đó có
chuyên môn hóa công việc, bộ phận hóa, hệ thống
điều hành, tập quyền và sự chính thức hóa (Robbins
and Judge, 2013). Trong số đó, hai yếu tố chính của
cơ cấu tổ chức là tính tập quyền và sự chính thức
hóa, đã nhận được sự chú ý nhiều hơn bất kỳ những
yếu tố khác (Tsai, 2002).

2.2.4. Tính tập quyền và chuyển giao tri thức

Trong một tổ chức mà ở đó các bộ phận thuộc tổ
chức này mục tiêu và ưu tiên chiến lược khác nhau,
tính tập quyền có thể có tác động tiêu cực đến quá
trình chia sẻ tri   thức. Claver-Cortés và cộng sự
(2007) cho rằng các công ty có cơ cấu tổ chức linh
hoạt, ít cấp quản lý không chỉ cho phép mà còn
khuyến khích giao tiếp và làm việc theo nhóm hiệu
quả giữa các nhân viên. Tính tập quyền cao ngăn
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cản một cá nhân trong việc thi hành quyết định lớn
hơn nhằm đáp ứng nhu cầu của môi trường công
việc. Hơn nữa, tập quyền có thể làm giảm sáng kiến
và sự sáng tạo cá nhân. Các cá nhân trong một tổ
chức có mức độ tập quyền cao sẽ không quan tâm
tới việc cung cấp những tri   thức của mình cho người
làm việc ở các đơn vị khác, trừ phi họ bị bắt buộc và
yêu cầu từ cấp có thẩm quyền cao hơn. Hơn nữa,
một cơ cấu tổ chức có mức độ tập quyền cao còn
cản trở giao tiếp liên phòng ban và sự chia sẻ
thường xuyên của những ý tưởng do các kênh
truyền thông tốn nhiều thời gian. 

Mặt khác, việc giảm số cấp quản lý trong tổ chức
cho phép thúc đẩy quá trình chuyển giao tri thức
(Nonaka và Toyama, 2002). Một cơ cấu tổ chức linh
hoạt (tổ chức làm việc theo nhóm, mức độ phân
quyền cao) tạo môi trường tốt thúc đẩy sự thảo luận
và tương tác giữa các nhân viên về các vấn đề liên
quan đến nhiệm vụ mà họ thực hiện (Chen và
Huang, 2007). Đối thoại đa diện, tự chủ cá nhân, và
sự quan tâm chăm sóc là những yếu tố liên quan đến
nhóm làm việc có lợi cho chuyển giao tri thức. Hơn
nữa, mối quan hệ cá nhân và sự tương tác giữa các
cá nhân là rất quan trọng trong giảm rào cản giữa
các cá nhân trong phối hợp với cá nhân ở các đơn vị
khác, và thậm chí có thể thúc đẩy các mối quan hệ
hợp tác trong tương lai (Tsai, 2002). Mức độ tập
quyền thấp sẽ làm cho giao tiếp giữa các cá nhân
trên toàn đơn vị tổ chức và các cấp quản lý dễ dàng
hơn. Điều này có thể cung cấp nhiều không gian
hơn cho việc trao đổi tri   thức. Tuy nhiên, nếu cơ cấu
tổ chức quá linh hoạt như cơ cấu mạng lưới, thì
cũng rất khó để thiết lập cơ sở hạ tầng định hướng
tri   thức nhằm hỗ trợ cho sự chia sẻ tri   thức trong tổ
chức. Do đó, có thể đưa ra giả thuyết rằng:

Giả thuyết 3a (H3a): Tập quyền có quan hệ
ngược chiều với chuyển giao tri thức 

2.2.5. Chính thức hóa và chuyển giao tri thức

Chuyển giao tri thức đòi hỏi sự linh hoạt, tương
tác thường xuyên và ít nhấn mạnh quy tắc làm việc.
Các ý tưởng mới dường như hiếm khi được tạo ra và
chia sẻ khi các quy định chính thức thống trị tổ
chức. Khi tất cả các quy trình làm việc được thực
hiện nghiêm túc theo các quy tắc thì sẽ có ít tri thức
ngầm được chia sẻ giữa các cá nhân trong tổ chức.
Cơ cấu tổ chức có mức độ chính thức hóa thấp thúc
đẩy sự tương tác xã hội cần thiết để chuyển giao tri   
thức trong tổ chức (Chen và Huang, 2007). Sự giao
tiếp và tương tác cần thiết cho chia sẻ tri   thức có thể
bị cản trở trong một tổ chức có mức độ chính thức
hóa cao. Do đó, giả thuyết sau được đưa ra:

Giả thuyết 3b (H3b): Sự chính thức hóa có quan

hệ ngược chiều với chuyển giao tri thức. 

2.2.6. Hệ thống khuyến khích và chuyển giao tri
thức

Một số nghiên cứu thực nghiệm cho thấy rằng các
khuyến khích tài chính là hoàn toàn cần thiết cho
việc thúc đẩy chuyển giao tri   thức. Bartol và Sri-
vastava (2002) đề xuất mối quan hệ giữa các kiểu
chia sẻ tri thức và hệ thống thù lao tài chính. Họ xác
định bốn cơ chế của việc chia sẻ tri thức - đóng góp
của cá nhân vào cơ sở dữ liệu, sự tương tác chính
thức trong và giữa các nhóm, chia sẻ tri thức giữa
các đơn vị, và chia sẻ tri thức thông qua các tương
tác không chính thức. Họ cho rằng các thù lao tài
chính cần được sử dụng để khuyến khích sự chia sẻ
tri thức thông qua ba cơ chế đầu tiên, trong khi chia
sẻ tri thức không chính thức sẽ được thưởng thông
qua các khuyến khích vô hình như nâng cao kiến
thức chuyên môn và công nhận của các cá nhân.
Disterer (2003) cũng khuyến nghị rằng việc chia sẻ
tri thức cần phải được tích hợp vào kế hoạch thù lao
và các chính sách thăng tiến trong tổ chức.

Mặc dù các nghiên cứu thực nghiệm về mối quan
hệ giữa các loại khuyến khích và chuyển giao tri   
thức cho các kết quả khác nhau, hệ thống khuyến
khích được chứng minh là quan trọng trong việc
thúc đẩy việc chia sẻ tri thức. Tuy nhiên, không có
bằng chứng cho thấy mối quan hệ giữa sự sẵn có của
hệ thống khuyến khích và chuyển giao tri   thức trong
bối cảnh của Việt Nam. Vì vậy, có thể đưa ra giả
thuyết rằng:

Giả thuyết 4a (H4a): Sự sẵn có của hệ thống
khuyến khích có quan hệ thuận chiều với chuyến
giao tri thức.

Không chỉ có các loại khuyến khích tới chia sẻ tri   
thức được quan tâm, mà tác động của các đặc điểm
của hệ thống khuyến khích này tới quá trình chuyển
giao tri thức cũng nhận được rất nhiều sự chú ý của
các nhà nghiên cứu. Locke (2004) lập luận rằng,
trước khi đặt mục tiêu và thiết lập hệ thống thù lao,
cần phải suy nghĩ kỹ xem tổ chức coi trọng những
hành động và kết quả nào của người lao động. Dis-
terer (2003) thêm rằng, để khuyến khích mọi người
để chia sẻ tri   thức của họ, cần có một hệ thống
khuyến khích rõ ràng, công bằng. Thông qua một
nghiên cứu thực nghiệm với quy mô mẫu 118 người
tiềm năng trong doanh nghiệp công nghệ thông tin,
Sahraoui (2002) cho rằng 3 thuộc tính của hệ thống
khuyến khích chính thức như: công bằng, định
hướng nhóm, và sự cởi mở có mối quan hệ tỷ lệ
thuận với mức độ thu nhận và chia sẻ tri thức của
các lao động tri thức.

Với vai trò quan trọng của các khuyến khích và
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đặc điểm của hệ thống khuyến khích trong thúc đẩy
chia sẻ tri thức đề cập ở trên, mối quan hệ giữa hệ
thống khuyến khích và chuyển giao tri thức vẫn
chưa được kiểm định một cách kỹ càng. Vì vậy,
chúng ta có thể đưa ra giả thuyết rằng:

Giả thuyết 4b (H4b): Hệ thống khuyến khích với
các đặc điểm công bằng, rõ ràng, linh hoạt và định
hướng nhóm có mối quan hệ tỷ lệ thuận với chuyển
giao tri thức trong tổ chức. 

2.3. Chuyển giao tri thức và Kết quả hoạt động
của tổ chức

Chuyển giao tri thức không chỉ cải thiện năng lực
của các cá nhân tham gia vào quá trình mà còn thúc
đẩy việc sử dụng tri thức trong tổ chức (Sveiby,
2001; Davenport và Prusak, 1998). Tác động của
chuyến giao tri thức tới hoạt động của tổ chức gồm:
cải thiện kết quả hoạt động tài chính (Teece, 1998),
thúc đẩy sự đổi mới (Darroch, 2005; Lin, 2007;
Chen và cộng sự, 2010) thúc đẩy học hỏi của tổ
chức (Yang, 2007), và nâng cao hiệu quả của tổ
chức (Yang, 2007). Trong các nghiên cứu thực
nghiệm, Gold và cộng sự (2001) cho thấy khả năng
quản lý tri   thức có tác động tích cực đến hiệu quả
hoạt động của tổ chức. Ủng hộ cho quan điểm này,
Lee và Choi (2003) cũng tìm thấy mối quan hệ của
sự sáng tạo kiến   thức và quá trình chuyển giao kiến   
thức với kết quả hoạt động của tổ chức. Darroch
(2005), trong nghiên cứu tại 433 công ty tại New
Zealand, thấy rằng chuyển giao tri   thức có tác dụng

dự đoán sự đổi mới của tổ chức, nhưng mối quan hệ
giữa chuyển giao tri thức với kết quả hoạt động
chung của tổ chức chưa được xác nhận. Do vậy, giả
thuyết sau cần được kiểm nghiệm:

Giả thuyết 5 (H5): Chuyển giao tri thức có mối
quan hệ thuận chiều với kết quả hoạt động của tổ
chức.

Các biến kiểm soát gồm số năm hoạt động của
công ty, quy mô công ty, thâm niên và vị trí công
việc của đối tượng khảo sát được đưa vào mô hình
để phân tích. 

3. Phương pháp nghiên cứu

3.1. Mẫu và phương pháp thu thập thông tin

Đối tượng khảo sát là cán bộ kỹ thuật, trưởng
phòng, phó phòng và cán bộ quản lý cấp cao hiện
đang làm việc trong các doanh nghiệp công nghệ
thông tin thuộc Hiệp hội Phần mềm Việt Nam.
Phiếu khảo sát được gửi tới 900 người đang làm
việc tại 200 công ty công nghệ thông tin tại Hà Nội
và Thành phố Hồ Chí Minh. Kết quả là 218 cá nhân
(tỷ lệ phản hồi là 24%) từ 36 công ty phần mềm thực
sự tham gia vào nghiên cứu. Bảng 1 cung cấp thông
tin về mẫu khảo sát.

3.2. Thiết kế bảng hỏi và Đo lường các biến
trong mô hình nghiên cứu

Mỗi biến số được đo lường bởi tập hợp các câu
hỏi, nhận định nhằm tăng độ tin cậy của thông tin
thu được. Các câu hỏi trong phiếu khảo sát được xây

Hình 1: Mô hình nghiên cứu
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dựng từ các nghiên cứu trước, có tính đến sự phù
hợp của thước đo với bối cảnh công ty công nghệ
thông tin Việt Nam. Thang đo Likert 5 cấp độ (cấp
độ 1: hoàn toàn không đồng ý đến 5: hoàn toàn đồng
ý) đã được sử dụng cho tất cả câu hỏi.

Kết quả hoạt động của tổ chức được đo lường bởi
những thay đổi trong hoạt động của công ty trong
vòng ba năm qua theo 4 khía cạnh: tài chính, khách
hàng, quy trình nội bộ và sự tăng trưởng phát triển.
Các thước đo đo lường kết quả hoạt động của tổ
chức được xây dựng căn cứ vào nghiên cứu của
Kaplan và Norton (1996), Lee và Choi (2003) và
William (2003).

Thước đo quá trình chuyển giao tri   thức được xây
dựng căn cứ vào nghiên cứu của Argote và cộng sự
(2000), Szulanski (1996, 2000) và Ko và cộng sự
(2005).

Biến “tần suất sử dụng công cụ công nghệ thông
tin” được đo lường dựa trên nghiên cứu của Staples
và Jarvenpaa (2000) và Taylor (2004).

Văn hóa tổ chức được đo lường thông qua các
đặc trưng: làm việc nhóm, hợp tác, khả năng thích
ứng, và mức độ chia sẻ mục tiêu. Các thước đo cho
mỗi biến đã được xây dựng dựa trên nghiên cứu của
Fey và Denison (2000), Goffee và Jones (1996), và
Lee và Choi (2003).

Cơ cấu tổ chức được đo lường theo hai biến: tập
quyền và chính thức hóa. Tập quyền được đo bằng
mức độ mà ở đó các quyết định chiến lược và hoạt
động của tổ chức được đưa ra bởi người lãnh đạo
cấp cao trong tổ chức (Robbins and Judge, 2013).
Chính thức hóa đề cập đến mức độ mà các quy trình

công việc được tiêu chuẩn hóavà được thể hiện dưới
dạng các chính sách và quy định (Lee và Choi,
2003). Dựa trên các nghiên cứu của Lee và Choi
(2003), và Tata và Prasad (2004), các thước đo cho
các biến này được xây dựng.

Sự rõ ràng, tính linh hoạt, công bằng và định
hướng nhóm là bốn thuộc tính đo lường hệ thống
khuyến khích nhằm tạo điều kiện chuyển giao tri   
thức trong một tổ chức. Thước đo các biến này được
xây dựng dựa trên nghiên cứu của Sahraoui (2002)
và Locke (2004).

3.3. Kiểm định thang đo

Thứ nhất, chỉ số Cronbach Alpha đã được sử
dụng để đo lường độ tin cậy của thang đo. Kết quả
kiểm định tính xác thực và độ tin cậy của thang đo
của từng biến chỉ ra rằng hệ số Cronbach Alpha của
các biến đều lớn hơn 0,7. Theo Kline (1998), một
tập hợp các chỉ số có một hệ số alpha lớn hơn hoặc
bằng 0,7 được coi là đảm bảo độ tin cậy cao.

Thứ hai, tác giả tiến hành phân tích nhân tố khám
phá nhằm giảm số lượng các biến và tìm ra các cấu
trúc cơ bản từ những dữ liệu thu thập được (Hair,
Anderson, Tatham, và Black, 1998). Tất cả các nhân
tố với trị số eigen (phần biến thiên được giải thích
bởi mỗi nhân tố) có giá trị lớn hơn 1 được giữ lại để
phân tích. 

Thứ ba, phân tích hồi quy được thực hiện nhằm
kiểm định các giả thuyết của mô hình nghiên cứu.
Các giả thuyết được kiểm định dựa trên nhiều mô
hình hồi quy khác nhau với biến phụ thuộc là quá
trình chuyển giao tri thức, kết quả hoạt động của tổ
chức. Đối với mỗi biến độc lập trong mô hình hồi
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quy, hệ số VIF được tính toán. Hệ số VIF của các
biến độc lập trong tất cả các mô hình hồi quy nằm
trong khoảng 1.046 đến 1.5. Theo Chatterjee và
cộng sự (2000); Hair và cộng sự (1998), giá trị VIF
nhỏ hơn 10 là chấp nhận được và không có hiện
tượng đa cộng tuyến xảy ra.

4. Kết quả nghiên cứu

4.1. Kiểm định giả thuyết

4.1.1. Các mô hình chuyển giao tri thức

Bảng 2 và 3 trình bày 6 mô hình thể hiện mối
quan hệ giữa các biến độc lập và chuyển giao tri   
thức.

Mô hình 1 xem xét khả năng dự đoán của tần suất
sử dụng các công cụ công nghệ thông tin với quá
trình chuyển giao tri thức. Kết quả chỉ ra rằng tần
suất sử dụng các công cụ công nghệ thông tin có
mối quan hệ thuận chiều với chuyển giao tri thức,
nhưng ở mức thấp (R2 điều chỉnh = 0,052, mức ý
nghĩa <0,001). Kết quả thống kê trong Bảng 3 ủng
hộ giả thuyết H1. 

Mô hình 2 cho thấy dự đoán của các thuộc tính
văn hóa tổ chức đối với quá trình chuyển giao tri
thức là có ý nghĩa (R2 điều chỉnh=0,44, mức ý nghĩa
<0,001). Hệ số điều chỉnh của tất cả các mô hình hồi
quy cho thấy văn hóa tổ chức có ảnh hưởng lớn đến
các giai đoạn khác nhau của quá trình chuyển giao
tri   thức. Các kết quả thống kê của phân tích hồi quy
trong Bảng 3 ủng hộ các giả thuyết H2a, H2b và
H2d (R2 điều chỉnh=0,38, 0,28, 0,35, mức ý nghĩa
<0,001). Sự chia sẻ mục tiêu, khả năng thích ứng và
làm việc nhóm là ba giá trị văn hóa có liên quan
đáng kể với ba giai đoạn của quá trình chuyển giao

tri   thức trong nội bộ tổ chức, trong khi sự hợp tác
không có mối quan hệ đáng kể với quá trình này.
Giả thuyết H2c không hoàn toàn được ủng hộ. 

Mô hình 3 cho thấy cơ cấu tổ chức có mối quan
hệ đáng kể với quá trình chuyển giao tri thức (R2

điều chỉnh=0,07, p<0,001). Chính thức hóa góp
phần tạo điều kiện thuận lợi nhất cho chuyển giao tri   
thức. Giả thuyết H3b đã được ủng hộ nhưng theo
chiều ngược lại với giả thuyết ban đầu. Tập quyền
có mối quan hệ ngược chiều với giai đoạn hội nhập
(β = -0.22, p < 0,001) và không có mối quan hệ đáng
kể với giai đoạn tiếp cận và giai đoạn thực hiện
chuyển giao.

Kết quả thống kê được trình bày trong mô hình 4
(Bảng 3) cho thấy khuyến khích tài chính và phi tài
chính đều cần thiết để thúc đẩy quá trình chuyển
giao tri thức giữa các cá nhân trong tổ chức (R2 điều
chỉnh=0,142, p < 0,001). Giả thuyết H4a được ủng
hộ. 

Mô hình 5 xét mối quan hệ giữa các thuộc tính hệ
thống khuyến khích và quá trình chuyển giao kiến   
thức. Các kết quả thống kê trình bày trong bảng 3
ủng hộ cho giả thuyết H4b (R2điều chỉnh=0,23,
p<0,001). 

Mô hình 6 xem xét tác động đồng thời của tất cả
các biến độc lập tới quá trình chuyển giao tri   thức.
Theo quan sát, mức độ dự đoán của mô hình này so
với các mô hình trước tăng lên đáng kể với tỷ lệ giải
thích của tổng phương sai là 43% cho giai đoạn tiếp
cận tri thức, 40,9% cho giai đoạn thực hiện chuyển
giao và 45,2% cho giai đoạn hội nhập. Quy mô công
ty là tương quan ngược chiều với giai đoạn tiếp cận

Ghi chú: +, *, **. *** tương ứng với mức ý nghiã thống kê 10%, 5%, 1% và 0.1% 
(1) Giai đoạn tiếp cận tri thức, (2) Giai đoạn thực hiện chuyển giao, (3) Giai đoạn hội nhập

Bảng 2: Kết quả hồi quy với chuyển giao tri thức
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tri thức (β= -0,18, p<0,05), trong khi vị trí công việc
có tương quan thuận với giai đoạn hội nhập (β=0,11,
p<0,05). Điều này có nghĩa là các cá nhân với vị trí
công việc ở cấp quản lý cao hơn công ty có xu
hướng có nhiều cơ hội áp dụng những tri   thức thu
được trong công việc, từ đó dẫn đến kết quả thực
hiện công việc tốt hơn.

Về mối quan hệ giữa văn hóa tổ chức và quá trình
chuyển giao tri thức, kết quả thống kê trong Bảng 3
chỉ ra rằng, tất cả bốn giá trị văn hóa đều có ảnh
hưởng đáng kể tới giai đoạn hội nhập. Khả năng
thích nghi, làm việc nhóm và chia sẻ mục tiêu là đặc
trưng quan trọng thúc đẩy giai đoạn tiếp cận tri thức.
Sự chia sẻ mục tiêu và khả năng thích ứng là hai đặc
trưng văn hóa có tác động mạnh tới giai đoạn thực
hiện chuyển giao.

Về mối quan hệ giữa cơ cấu tổ chức với quá trình
chuyển giao tri thức, kết quả kiểm định khẳng định
rằng mức độ tập quyền và chính thức hóa cao sẽ cản
trở quá trình chuyển giao tri thức. Nhìn chung, ảnh
hưởng của tập quyền đến quá trình chuyển giao tri   
thức lớn hơn ảnh hưởng của sự chính thức hóa tới

quá trình này.

Về mối quan hệ giữa hệ thống khuyến khích với
quá trình chuyển giao tri thức, kết quả kiểm định chỉ
ra rằng hệ thống khuyến khích linh hoạt và rõ ràng
rất quan trọng trong thúc đẩy quá trình chuyển giao
tri thức. 

Không như mong đợi, trong mô hình này, tần suất
sử dụng công cụ công nghệ thông tin không còn có
mối quan hệ đáng kể với quá trình chuyển giao tri
thức (mức ý nghĩa >5%). Do các cá nhân không
thường xuyên sử dụng công cụ công nghệ thông tin
để chuyển giao tri thức nên những hỗ trợ của công
cụ công nghệ thông tin trong quá trình này chưa
được bộc lộ. Lý do dẫn đến tần suất sử dụng công
cụ công nghệ thông thấp trong các công ty công
nghệ thông tin Việt Nam là do các cá nhân chưa
nhận thức đúng về tác dụng của các công cụ này.
Thêm vào đó, có thể các công cụ công nghệ thông
tin không trực tiếp hỗ trợ quá trình chuyển giao tri
thức. Mặc dù mạng nội bộ, website của công ty, thư
điện tử có thể giúp kết nối các cá nhân nhưng những
công cụ này không thể thay thế hoàn toàn sự gặp
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mặt trực tiếp giữa các cá nhân để chuyển giao các tri
thức ẩn.

Tóm lại, tác động của các biến độc lập về quá
trình chuyển giao tri thức là đa dạng. Để thúc đẩy
từng giai đoạn của quá trình chuyển giao tri thức,
một số biến độc lập thể hiện tầm quan trọng hơn so
với các biến còn lại. Giai đoạn tiếp cận tri thức được
thúc đẩy bằng việc xây dựng văn hóa tổ chức với
các giá trị thích ứng, làm việc nhóm, hợp tác và chia
sẻ mục tiêu, kết hợp với xây dựng hệ thống khuyến
khích  định hướng nhóm, rõ ràng và cơ cấu tổ chức
có mức độ tập quyền thấp. Giai đoạn thực hiện
chuyển giao tri thức sẽ được thúc đẩy bằng việc xây
dựng văn hóa thích ứng, chia sẻ mục tiêu cao, cùng
với hệ thống khuyến khích linh hoạt, rõ ràng và đặc
điểm cơ cấu khuyến khích sự tham gia của các cá
nhân trong quá trình ra quyết định. Sự tích hợp và
sử dụng tri thức sẽ được cải thiện thông qua xây
dựng hệ thống khuyến khích rõ ràng, thiết kế cơ cấu
tổ chức có mức độ chính thức hóa và tập quyền
thấp, và văn hóa tổ chức với các giá trị như mức độ
thích ứng, làm việc nhóm và chia sẻ mục tiêu cao.

4.1.2. Chuyển giao tri thức và Kết quả hoạt động
của tổ chức

Kết quả thống kê, trình bày trong bảng 4 cho thấy
quá trình chuyển giao tri   thức có tác động tích cực
tới kết quả hoạt động của tổ chức (R2 điều
chỉnh=0,272, mức ý nghĩa p < 0,001). Giả thuyết H5
được ủng hộ. Trong ba giai đoạn chuyển giao tri   
thức, giai đoạn hội nhập có tác động mạnh nhất đến
kết quả hoạt động của tổ chức (β=0,338, mức ý
nghĩa p<0,001). Cùng với quá trình hội nhập, quy
mô công ty cũng có ảnh hưởng thuận chiều đáng kế
tới kết quả hoạt động của tổ chức (β=0,139, mức ý

nghĩa p<0,05).

5. Bàn luận 

Nghiên cứu này đề xuất và kiểm định mô hình
xem xét mối quan hệ giữa văn hóa tổ chức, các đặc
điểm của hệ thống khuyến khích, cơ cấu tổ chức, và
tần suất sử dụng các công cụ công nghệ thông tin
với chuyển giao tri thức và hoạt động của tổ chức
trong các công ty công nghệ thông tin của Việt Nam.
Kết quả nghiên cứu cho thấy rằng yếu tố quan trọng
nhất ảnh hưởng đến quá trình chuyển giao tri thức là
văn hóa tổ chức. Tiếp sau đó là các đặc điểm của hệ
thống khuyến khích và cơ cấu tổ chức. Tần suất sử
dụng công cụ công nghệ thông tin có ít ảnh hưởng
đến quá trình chuyển giao tri   thức. Mối quan hệ giữa
quá trình chuyển giao tri   thức và kết quả hoạt động
của tổ chức cũng đã được xem xét. Kết quả là, ba
giai đoạn của quá trình chuyển giao tri   thức đều có
mối quan hệ thuận chiều với kết quả hoạt động của
tổ chức.

Các kết quả của nghiên cứu này khẳng định vai
trò quan trọng của văn hóa tổ chức trong thúc đẩy sự
học hỏi của tổ chức được nêu trong nghiên cứu của
McDermott và O’Dell (2001). Ngược lại với kết quả
của nghiên cứu trước thực hiện ở các nước đã phát
triển (Lee và Choi, 2003; Molina và Llorens -
Montes, 2006), nghiên cứu này phát hiện rằng trong
bối cảnh của một nền kinh tế đang chuyển đổi, mức
độ chia sẻ mục tiêu cao và khả năng thích ứng là hai
đặc trưng quan trọng hơn sự hợp tác và làm việc
nhóm, tác động đến quá trình chuyển giao tri thức.
Phát hiện này phù hợp với kết quả nghiên cứu của
Taylor và Wright (2004).

Sự liên kết giữa hệ thống khuyến khích và quá
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trình chuyển giao tri   thức cũng được khẳng định bởi
nghiên cứu này. Thêm vào với các kết luận được rút
ra bởi McDermott và O’Dell (2001), Bartol và Sri-
vastava (2002), Burgess (2005), Al – Alawi và cộng
sự (2007), khuyến khích tài chính và phi tài chính
đều cần thiết để thúc đẩy quá trình chuyển giao tri   
thức trong nội bộ tổ chức. Phát hiện của nghiên cứu
này ủng hộ cho kết quả nghiên cứu của Lucas
(2006) rằng, để các cá nhân cam kết tham gia vào
quá trình chuyển giao tri thức, các khuyến khích cần
phải được cung cấp ở cả ba giai đoạn của quá trình
chuyển giao. Nếu chỉ có khuyến khích ở một giai
đoạn của quá trình chuyển giao tri thức, các cá nhân
có thể từ chối tham gia vào các nỗ lực chuyển giao
tri   thức ở các giai đoạn tiếp sau.

Bên cạnh đó, khi thiết kế một hệ thống khuyến
khích nhằm thúc đẩy chuyển giao tri thức, cả bốn
đặc tính của hệ thống khuyến khích gồm sự rõ ràng,
công bằng, linh hoạt và định hướng nhóm đều cần
phải được quan tâm vì mỗi đặc tính tỏ ra quan trọng
hơn cho một giai đoạn nhất định của quá trình
chuyển giao tri thức so với những giai đoạn khác.
Các khuyến khích thiết kế cho nhóm sẽ là công cụ
hiệu quả thúc đẩy sự hợp tác và cam kết giữa các cá
nhân, từ đó thúc đẩy sự chia sẻ tri thức trong nội bộ
nhóm và giữa các bộ phận. Hệ thống khuyến khích
công bằng sẽ là công cụ quan trọng để xây dựng và
phát triển lòng tin, sự tin tưởng giữa các cá nhân, tạo
điều kiện thuận lợi cho chia sẻ tri thức thông qua
những tương tác không chính thức. Một hệ thống
khuyến khích linh hoạt và rõ ràng tạo động lực cho
cá nhân cải thiện kết quả thực hiện công việc và
năng lực của cá nhân. Kết quả là, một công ty có thể
hưởng lợi từ những tri   thức và sự cải thiện kết quả
công việc của các cá nhân. Kết quả của nghiên cứu
này phù hợp với những phát hiện của Bartol và Sri-
vastava (2002), Disterer (2003) và Locke (2004),
nhưng hơn thế, nghiên cứu này khẳng định rằng (i)
hệ thống khuyến khích rõ ràng cần phải được xây
dựng nhằm thúc đẩy việc sử dụng tri thức mới của
các cá nhân vào công việc và (ii) hệ thống khuyến
khích rõ ràng cho phép các cá nhân dự đoán trước
được những phần thưởng, cơ chế thưởng, sau đó cố
gắng nỗ lực đáp ứng tốt các yêu cầu nhằm đạt được
phần thưởng.  

Ảnh hưởng của hai đặc điểm cơ cấu tổ chức (tập
quyền và chính thức hóa) tới quá trình chuyển giao
tri   thức cũng được khẳng định trong nghiên cứu này.
Tương tự như những phát hiện của Tsai (2002), Lee
và Choi (2003), Lucas (2006), Chen và Huang
(2007), Al-Alawi và cộng sự (2007), tập quyền có
ảnh hưởng tiêu cực đến sự chia sẻ tri thức giữa các
cá nhân. Mức độ tập quyền cao ngăn cản sự tương

tác và tần suất giao tiếp giữa các cá nhân trong đơn
vị khác nhau. Nó còn cản trở sự sáng tạo và sự cần
thiết phải chia sẻ những ý tưởng giữa các cá nhân,
bởi họ không bị yêu cầu chia sẻ tri thức bởi cán bộ
quản lý ở cấp cao hơn. Khi các nhà quản lý càng
kiểm soát cấp dưới chặt chẽ, càng ít cấp dưới sẵn
sàng chia sẻ tri   thức với người khác. Vì vậy, sự tham
gia tích cực vào quá trình ra quyết định là rất cần
thiết cho việc chuyển giao tri   thức thành công. Khi
nhân viên tham gia vào quá trình ra quyết định, họ
cảm thấy mình quan trọng và cũng là chủ sở hữu
công ty. Điều này dẫn nhân viên sẵn sàng làm những
nhiệm vụ ngoài phạm vi trách nhiệm và những gì họ
cho là cần thiết để đảm bảo rằng việc chuyển giao
tri   thức thành công. 

Trái ngược với những phát hiện của Lee và Choi
(2003), kết quả của nghiên cứu này chỉ ra rằng chính
thức hóa có một mối quan hệ thuận chiều với quá
trình chuyển giao tri   thức. Có một số cách lý giải
cho sự khác biệt này. Một là, môi trường và yêu cầu
học hỏi trong các công ty Việt Nam có thể không
năng động như giả định ban đầu. Vì vậy, không cần
thiết phải thiết lập cơ chế học hỏi có sự linh hoạt cao
trong các công ty này. Thứ hai, sự chính thức hóa có
thể làm tăng sự giao tiếp thông qua các yêu cầu
giám sát và hệ thống báo cáo. Điều này có thể tạo
thuận lợi cho việc chia sẻ các tri thức ẩn thành các
tri thức hiện trong công ty. Thứ ba, theo, McDer-
mott và O’Dell (2001), văn hóa có vai trò quan
trọng trong quá trình chuyển giao tri   thức. Nghiên
cứu chính thức của văn hóa Việt Nam dường như
không được thực hiện, nhưng nếu mức độ né tránh
rủi ro cao là một nét văn hóa của người Việt Nam thì
có thể người Việt Nam sẽ học hỏi hiệu quả hơn khi
một cơ chế chính thức được sử dụng để chuyển giao
tri   thức.

Quá trình chuyển giao tri   thức có mối quan hệ
chặt chẽ với kết quả hoạt động của tổ chức. Thực tế
cho thấy rằng quá trình chuyển giao tri thức chi phối
27% sự thay đổi kết quả hoạt động tài chính và
20,5% sự thay đổi của hoạt động phi tài chính. Điều
này rõ ràng cho thấy quá trình chuyển giao tri   thức
trong nội bộ tổ chức phải được coi là một trong
những yếu tố đóng góp đáng kể vào kết quả hoạt
động của công ty. Những kết quả này cũng hỗ trợ và
củng cố thêm cho nghiên cứu của Brachos và cộng
sự (2007), rằng việc chia sẻ tri   thức có mối quan hệ
với sự học hỏi của tổ chức và cuối cùng đóng góp
vào hiệu quả hoạt động của tổ chức. Sự học hỏi của
tổ chức và chia sẻ tri   thức cho phép một tổ chức để
cải thiện hành vi tổ chức thông qua việc tạo ra các
tri   thức tiên tiến và sự phát triển của sự hiểu biết tốt
hơn, và do đó trở nên sáng tạo và cạnh tranh, và cuối
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cùng đóng góp vào lợi nhuận của tổ chức. Darroch
(2005) cho thấy một công ty có khả năng quản lý tri   
thức tốt sẽ sử dụng nguồn lực hiệu quả hơn và do đó
hoạt động hiệu quả hơn và có nhiều đổi mới hơn.

Những kết quả nghiên cứu không có ý nghĩa
thống kê trong nghiên cứu này cũng có một số ngụ
ý. Trong mô hình hồi quy đa biến (mô hình 6) ở
bảng 3, tần suất sử dụng các công cụ công nghệ
thông tin không còn có mối quan hệ đáng kể với quá
trình chuyển giao tri   thức khi các biến độc lập khác
đã được thêm vào mô hình để phân tích. Điều này
chính tỏ rằng, việc sử dụng các công cụ công nghệ
thông tin không có tác động trực tiếp tới quá trình
chuyển giao tri thức hoặc tác động của việc sử dụng
công cụ công nghệ thông tin đến quá trình chuyển
giao tri thức còn rất yếu. Các công cụ công nghệ
thông tin sẽ có tác động nhiều hơn đến quá trình
chuyển giao tri thức nếu người lao động sử dụng
chúng thường xuyên hơn trong công việc của họ.
Do vậy, các công ty công nghệ thông tin nên đầu tư
nhiều hơn vào đào tạo để nâng cao kỹ năng sử dụng
công cụ công nghệ thông tin của các nhân viên
nhằm khuyến khích họ sử dụng các công cụ này
trong quá trình làm việc. 

Nhìn chung, các nhà quản lý trong các công ty
công nghệ thông tin có thể cải thiện kết quả hoạt

động của công ty bằng cách tạo thúc đẩy quá trình
chuyển giao tri   thức. Để tạo thuận lợi cho quá trình
chuyển giao tri   thức, xây dựng văn hóa có mức độ
thích ứng và chia sẻ mục tiêu cao, cơ cấu tổ chức
phân quyền và phát triển hệ thống khuyến khích linh
hoạt và rõ ràng là những vấn đề mà các nhà quản lý
cần quan tâm.

6. Kết luận

Nghiên cứu này xây dựng và phát triển các kết
quả của các nghiên cứu trước đây về mối liên hệ
giữa các yếu tố thuộc về tổ chức, quá trình chuyển
giao tri   thức và kết quả hoạt động của  tổ chức với
các dữ liệu từ các công ty công nghệ thông tin Việt
Nam.

Mặc dù có những đóng góp nhất định vào các
nghiên cứu về chuyển giao tri thức, nghiên cứu này
còn có một số hạn chế. Do dữ liệu được thu thập từ
các cá nhân trong 36 công ty công nghệ thông tin,
những kết quả nghiên cứu khó có thể được khái quát
hóa trên diện rộng, và/hoặc phù hợp trong bối cảnh
khác. Ngoài ra, việc sử dụng thang đo cảm nhận có
thể dẫn đến hiện tượng sai lệch chung. Trong tương
lai, có thể tích hợp các yếu tố cá nhân vào mô hình
nghiên cứu hiện tại để tạo ra mô hình toàn diện
hơn.r
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