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TÓM TẮT
Trong nền kinh tế tri thức, đổi mới là mục tiêu cho sự thành công và phát triển bền vững của bất
kỳ doanh nghiệp nào. Hành vi đổi mới của nhân viên là biểu hiện bên ngoài của khả năng sáng
tạo bên trong của nhân viên; nó là phương pháp được sử dụng để phát triển các sản phẩm sáng
tạo và là quá trình mà qua đó nhân viên tạo ra và thực hiện các ý tưởng mới để cải thiện hiệu quả
hoặc giải quyết các vấn đề liên quan đến công việc. Dựa vào lý thuyết dựa trên nguồn lực (RBT),
nghiên cứu này phát triển mô hình về mối quan hệ giữa chia sẻ tri thức, vốn trí tuệ (bao gồm vốn
con người, vốn cấu trúc và vốn quan hệ) và hành vi đổi mới của nhân viên (EIB) trong các doanh
nghiệp ngành công nghệ thông tin (CNTT). Khảo sát được thực hiện bằng bảng hỏi để thu thập
dữ liệu theo phương pháp lấy mẫu thuận tiện với 385 bảng trả lời từ các đáp viên là nhân viên
đang làm việc tại các doanh nghiệp CNTT ở TP. Hồ Chí Minh. Các giả thuyết nghiên cứu được kiểm
chứng bằngmô hình cấu trúc tuyến tính (SEM). Kết quả nghiên cứu cho thấy chia sẻ tri thức có tác
động tích cực đến vốn con người, vốn cấu trúc và vốn quan hệ. Đồng thời, các thành phần của
vốn trí tuệ cũng thúc đẩy đáng kể đến hành vi đổi mới của nhân viên CNTT. Dựa vào các kết quả
này, bài báo sẽ cung cấp một vài hàm ý quản trị đối với các doanh nghiệp trong việc quản lý các
chính sách chia sẻ tri thức và vốn trí tuệ để nâng cao hành vi đổi mới của nhân viên.
Từ khoá: chia sẻ tri thức, công nghệ thông tin, hành vi đổi mới nhân viên, vốn trí tuệ

GIỚI THIỆU
Hành vi đổi mới của nhân viên (EIB) là một nguồn
lực quan trọng giúp doanh nghiệp thành công trong
môi trường kinh doanh năng động 1,2. EIB đề cập đến
cam kết của từng nhân viên trong việc sản xuất và áp
dụng các chính sách có lợi ở bất kỳ cấp độ tổ chức nào,
bao gồm cá nhân, nhóm và chính tổ chức2. Những
lợi ích này có thể là phát triển, áp dụng và triển khai
các ý tưởng mới cho các sản phẩm và phương pháp
làm việc để nâng cao đáng kể lợi thế cạnh tranh của
tổ chức và / hoặc cải thiện cácmối quan hệ trong công
việc 3,4. Đặc biệt, đối với ngành công nghệ thông tin
(CNTT), sự phát triển nhanh chóng của công nghệ
đòi hỏi nhân viênCNTTphải học hỏi nhanhhơn, chia
sẻ kiến thức lẫn nhau, nâng cao nhận thức và tái sử
dụng kiến thức đúng cách để có môi trường làm việc
đổi mới hơn. Đổi mới là mục tiêu cho sự thành công
và phát triển bền vững của bất kỳ doanh nghiệp nào
trong nền kinh tế tri thức5.Lý thuyết về tổ chức đã
phát hiện ra rằng EIB có thể được thúc đẩy bởi vốn
trí tuệ (IC) của tổ chức4. Trong nền kinh tế tri thức
cùng với môi trường năng động, nguồn lực vô hình là
các nhân tố quan trọng giúp cho các doanh nghiệp có
thể nâng cao hiệu quả hoạt động và tạo ra lợi thế cạnh

tranh6. Trong đó, vốn trí tuệ (IC) là tài sản vô hình
mang lại lợi thế cạnh tranh bền vững cho các doanh
nghiệp7. Tuy nhiên, các nghiên cứu thường đưa ra
kết quả không nhất quán về tác động của các thành
phần của IC đối với EIB đã dẫn đến nhiều tranh luận
về khả năng dự đoán của IC đối với EIB 4. Hơn nữa,
tri thức là nguồn lực chủ yếu và tạo ra giá trị của tổ
chức, là một chức năng của khả năng tích lũy và sử
dụng tri thức8. Chia sẻ tri thức (KS) và chuyển giao
tri thức sẽ là nguồn tri thức liên quan đến năng lực,
do đó góp phần nâng cao hiệu quả và tài sản của tổ
chức9. Các nghiên cứu trước về chủ đề KS, IC và kết
quả của mối quan hệ này9–11 thường tập trung vào
kiểm định vai trò của KS trong việc thúc đẩy IC để
tăng cường đổi mới và hiệu quả ở mức tổ chức mà
chưa đi sâu phân tích tác động của IC đối với hành
vi đổi mới của nhân viên (mức độ cá nhân). Ngành
CNTT ở Việt Nam đang phát triển rất nhanh và nhu
cầu về nguồn lực CNTT ngày càng tăng trong những
năm gần đây. Theo Hiệp hội Phần mềm và Dịch vụ
CNTT Việt Nam (VINASA), tốc độ tăng trưởng của
ngành CNTT Việt Nam khoảng 30% / năm. Ngành
công nghiệp này đạt doanh thu hơn 119 tỷ USD vào
năm 2019, tạo ra hơn 1 triệu việc làm và đóng góp

Trích dẫn bài báo này: Sơn D B. Chia sẻ tri thức, vốn trí tuệ và hành vi đổimới của nhân viên: Nghiên
cứu trong ngành công nghệ thông tin ở Thành phố Hồ Chí Minh. Sci. Tech. Dev. J. - Eco. LawManag.;
7(1):4142-4153.
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hơn 14% vàoGDPquốc gia. ViệtNamđang phát triển
nhanh nguồn lao động để đáp ứng yêu cầu phát triển
CNTT, và đang trở thành điểm đến cung cấp dịch vụ
CNTT hàng đầu ở châu Á5. Tuy nhiên, ở Việt Nam,
tính sáng tạo của nhân viên ngành CNTT chưa cao và
năng lực đổi mới của các doanh nghiệp CNTT tương
đối thấp12 so với các nước trong khu vực Đông Nam
Á. Vì vậy, một số doanh nghiệp CNTT tại Việt Nam
đã bắt đầu áp dụng các công cụ và cách tiếp cận để
quản lý nguồn tri thức của họ tốt hơn, với mục tiêu
dài hạn là thúc đẩy hành vi làm việc đổi mới của nhân
viên5. Qua lược khảo, mối quan hệ giữa chia sẻ tri
thức (là một hoạt động trong quản lý tri thức), vốn
trí tuệ và hành vi đổi mới của nhân viên CNTT chưa
được xem xét, đặc biệt là trong bối cảnh của ngành
CNTT ở Việt Nam. Do đó, để lấp các khoảng trống
nghiên cứu, bài báo này sẽ điều tra cơ chế mà KS tác
động đến EIB của nhân viên trong các doanh nghiệp
ngành CNTT thông qua việc xây dựng mô hình mối
quan hệ giữa KS, IC và EIB nhằm đánh giá mức độ
tác động của KS đối với IC và xem xét IC có tác động
như thế nào đến EIB.

CƠ SỞ LÝ THUYẾT VÀ PHÁT TRIỂN
CÁC GIẢ THUYẾT
Lý thuyết dựa trên nguồn lực (Resource-
Based Theory)
Lý thuyết dựa trên nguồn lực (RBT) là nền tảng quan
trọng trong quản lý chiến lược với những quan điểm
để giải thích sự thành công của một tổ chức. Bằng
cách tập trung vào nguồn lực, sự thành công của một
doanh nghiệp phụ thuộc vào nguồn lực và năng lực
chung mà doanh nghiệp đó sở hữu và điều này làm
cho doanh nghiệp trở nên khác biệt so với các đối
thủ cạnh tranh13. Các nguồn lực này bao gồm “tài
sản, năng lực, các quá trình tổ chức, các thuộc tính
của tổ chức, thông tin, tri thức, … được kiểm soát bởi
các tổ chức nhằm giúp cho tổ chức đó nhận thức về
và thực hiện các chiến lược để nâng cao hiệu quả và
hiệu suất”14. RBT đã có những đóng góp quan trọng
trong lĩnh vực quản lý nguồn nhân lực chiến lược 15.
Việc nhấn mạnh vào tầm quan trọng chiến lược của
con người đối với thành công của một doanh nghiệp
đã góp phần tạo nên sự tương tác và hội tụ giữa các
vấn đề chiến lược và quản lý nguồn nhân lực (HRM).
Nhiều học giả đã tranh luận về việc liệu các thực hành
HRM có thể tạo ra lợi thế cạnh tranh bền vững hay
không. Các thực hành HRM riêng lẻ có thể bắt chước
nhưng các hệ thống và quy trìnhHRM,phát triển theo
thời gian, có thể là duy nhất cho một doanh nghiệp
cụ thể và góp phần tạo ra các kỹ năng vốn con người
cụ thể. Hành vi của nhân viên cũng tạo thành một

thành phần độc lập của HRM chiến lược ảnh hưởng
đến lợi thế cạnh tranh bền vững16. Lý thuyết RBT
giải thích rằng một tổ chức có thể được xem như một
tập hợp các nguồn lực về con người, vật chất và tổ
chức. Những nguồn lực này có giá trị và không thể
bắt chước, và là nhân tố chính của lợi thế cạnh tranh
bền vững và duy trì hiệu suất cao hơn14. Trong số các
tài sản này thì nguồn nhân lực và vốn trí tuệ là những
thứ quan trọng nhất. Nếu không có những nguồn lực
này, không tổ chức nào đạt được lợi thế cạnh tranh 17.

Chia sẻ tri thức (Knowledge sharing - KS)
Chia sẻ tri thức (KS) là một quá trình liên quan đến
việc trao đổi tri thức giữa các cá nhân và nhóm18, là
một tập hợp các hành vi liên quan đến việc trao đổi
thông tin hoặc hỗ trợ người khác19. Cũng có quan
điểm rằng KS liên quan đến hoạt động mà thông qua
đó tri thức dưới nhiều hình thức được chuyển giao
hoặc trao đổi từ người này, nhóm hoặc tổ chức sang
người khác20. KS tập trung vào quá trình thu thập và
khuếch tán tri thức, và góp phần trao đổi, ứng dụng
và tạo ra tri thức, và cuối cùng là khả năng dựa trên tri
thức trong tổ chức21. KS trong một tổ chức rất quan
trọng để bảo tồn tài sản có giá trị của nó, học các kỹ
thuậtmới, giải quyết các vấn đề, tạo ra năng lực cốt lõi,
khởi xướng các cam kết mới và cuối cùng đạt được lợi
thế cạnh tranh22. Vì tri thức hiện có thể tồn tại dưới
dạng ký hiệu hoặc văn bản, nên chia sẻ tri thức hiện
bao gồm hầu hết các hình thức KS được thể chế hóa
trong các tổ chức. Thực hành chia sẻ tri thức hiện phổ
biến hơn ở nơi làm việc vì tri thức hiện có thể dễ dàng
nắm bắt, hệ thống hóa và truyền tải9. Ngược lại, vì
tri thức ẩn không thể được thể hiện dưới dạng lời nói,
biểu tượng và văn bản, nên tương tác mặt đối mặt là
phương tiện chính để chia sẻ tri thức ẩn. Động lực
thúc đẩy chia sẻ tri thức ẩn là sự sẵn sàng và năng lực
của các cá nhân để chia sẻ những gì họ biết và sử dụng
những gì họ học được23.

Vốn trí tuệ (Intellectual Capital - IC)
Vốn trí tuệ (IC) đóng góp vào việc tạo ra giá trị của
tổ chức thông qua tri thức không chỉ do các cá nhân
nắm giữ mà còn được lưu trữ trong cơ sở dữ liệu tổ
chức, quy trình kinh doanh, hệ thống và cácmối quan
hệ9. Nhìn chung, IC gồm có ba thành phần là vốn con
người (HC), vốn cấu trúc (SC) và vốn quan hệ (RC)9.
Trong đó, HC được gắn vào nhân viên, là tổng thể của
năng lực, tri thức, kỹ năng, sự đổi mới, thái độ, cam
kết, trí tuệ và kinh nghiệm. Nó đại diện cho kho tri
thức cá nhân củamột tổ chức để tiếp cận cácmục tiêu
nhất định 24. SC đề cập đến những tài sản vô hình có
giá trị mà nhân viên không thể lấy đi khi nghỉ việc
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hoặc rời khỏi tổ chức25. SC được gắn vào các tổ chức
và được mô tả là tài sản chiến lược có giá trị của khả
năng, văn hóa tổ chức, thói quen, thủ tục, hệ thống
thông tin, phần cứng, phần mềm, cơ sở dữ liệu, hình
ảnh tổ chức, bằng sáng chế, bản quyền, nhãn hiệu 26.
Trong khi, RC đề cập đến tri thức và khả năng học tập
tồn tại trong các mối quan hệ giữa một tổ chức và các
bên liên quan27, giúp tạo ra giá trị tổ chức bằng cách
kết nối các nguồn lực trí tuệ nội bộ với các bên liên
quan.

Hành vi đổi mới của nhân viên (Employee
innovative behavior – EIB)
Hành vi đổi mới của nhân viên (EIB) là sự sáng tạo,
giới thiệu và áp dụng có chủ đích các ý tưởng mới
trong vai trò công việc, nhóm hoặc tổ chức, nhằm
mang lại lợi ích cho việc thực hiện vai trò, nhóm hoặc
cơ quan28. Định nghĩa này thu hẹp hành vi đổi mới
đối với những nỗ lực có chủ đích nhằm cung cấp các
kết quả mới lạ có lợi. Lợi ích từ đổi mới có thể bao
gồm cả hoạt động tốt hơn của tổ chức và lợi ích tâm
lý - xã hội cho cá nhân người lao động hoặc nhóm cá
nhân, chẳng hạn như sự phù hợp hơn giữa nhu cầu
công việc được nhận thức và nguồn lực của người lao
động, tăng sự hài lòng trong công việc và giao tiếp giữa
các cá nhân tốt hơn29. EIB tại nơi làm việc là một
hành vi phức tạp bao gồm ba nhiệm vụ hành vi khác
nhau: tạo ý tưởng, thúc đẩy ý tưởng và hiện thực hóa
ý tưởng30.

Phát triển các giả thuyết nghiên cứu

Mối quan hệ KS và IC
Từ quan điểm quản lý tri thức, KS là nguồn lực quan
trọng để phát triển IC31. Vì KS là luồng kiến thức và
IC dựa trên tri thức nên doanh nghiệp CNTT có thể
sử dụng KS để tăng cường IC10. Ngoài ra, KS không
chỉ cải thiện tất cả các yếu tố của IC và tạo điều kiện
hình thành vốn con người (HC)10, mà nó còn làm
giảm sự thất thoát tri thức liên quan đến những thay
đổi trong HC22. Bằng cách chia sẻ kinh nghiệm và
kỹ năng của mình, người chia sẻ tri thức có thể hiểu
sâu hơn về kiến thức đã thu được, trong khi người
tiếp nhận kiến thức sử dụng kiến thức mới này để
cải thiện phương pháp làm việc của chính họ. Nó
tạo điều kiện đáng kể cho sự hợp tác và bổ sung giữa
các nhân viên, cải thiện năng lực tổng thể của doanh
nghiệp CNTT và tăng cường tích lũy HC32. Chia sẻ
tri thức hiện có thể trực tiếp nâng cao tri thức và kỹ
năng được hệ thống hóa của người tiếp nhận và người
cho tri thức cũng có thể hiểu sâu hơn về tri thức của
chính họ thông qua phản hồi và thảo luận. Trong khi,
chia sẻ tri thức ẩn thực sự có thể cải thiện nhận thức

thông thường, trải nghiệm xúc giác, kỹ năng xã hội,
trực giác, cảm xúc góp phần tăng cường nguồn HC
của doanh nghiệp CNTT 9. Dựa vào các luận điểm
nảy, nghiên cứu đề xuất giả thuyết H1 như sau:
H1: Chia sẻ tri thức (KS) có tác động tích cực đến vốn
con người (HC).
Vốn cấu trúc là một thành phần của IC bao gồm một
loạt các yếu tố chủ yếu như các quy trình điều hành
quan trọng, cấu trúc và chính sách của doanh nghiệp,
luồng thông tin và các nhân tố về cơ sở dữ liệu. Việc
lập kế hoạch và sử dụng tốt hơn cấu trúc quản lý có thể
đạt được thông qua việc chia sẻ thông tin và tri thức
trong các môi trường ra quyết định có sự tham gia 33.
Vốn cấu trúc sẽ được tăng cường thông qua việc thể
chế hóa cả tri thức cá nhân và nhóm có trong doanh
nghiệp CNTT trong quá trình học tập, luôn đi cùng
với chia sẻ tri thức hiện. Hơn nữa, kết quả của chia sẻ
tri thức ẩn không chỉ thay đổi cách suy nghĩ và hành
vi của các cá nhân mà còn bổ sung nội dung mới vào
các thói quen, thủ tục, văn hóa và hệ thống học tập
hiện có9. Vì vậy, chia sẻ tri thức cũng tạo nền tảng
cho sự tăng cường vốn cấu trúc. Từ đó, giả thuyết H2
được đề xuất như sau:
H2: Chia sẻ tri thức (KS) có tác động tích cực đến vốn
cấu trú (SC).
Việc thiết lập và duy trì mối quan hệ tốt đẹp với các
bên liên quan bên trong và bên ngoài là một công việc
rất khó khăn và tốn thời gian. Để đạt được điều này,
doanhnghiệpCNTTcầnphát triểnmột khuôn khổ và
chuẩn bị môi trường thuận lợi thúc đẩy các phương
pháp chia sẻ tri thức khác nhau34. Khi mọi người
làm việc cùng nhau vì một mục tiêu chung trong các
nhóm và tổ chức, các thực hành chia sẻ tri thức hiện
sẽ giúp họ thiết lập mối quan hệ cấu trúc được đặc
trưng bởi sự gần gũi và tương tác thường xuyên hoặc
mối quan hệ đáng tin cậy9. Với việc phát triển và thực
hiện các chương trình hợp tác, các động lực tương tác
liên quan đến chia sẻ tri thức ẩn giúp tăng cường sự
hiểu biết, tin cậy và gắn kết lẫn nhau35. Sự giao tiếp và
tương tác thường xuyên, sự tin tưởng và đánh giá cao
lẫn nhau sẽ tăng lên đáng kể nhờ vào chia sẻ và trao
đổi kiến thức, giúp thiết lập RC32. Căn cứ vào các lập
luận cùng với các kết quả nghiên cứu trước, giả thuyết
vềmối quan hệ giữa KS và RC trong các doanh nghiệp
CNTT được đề xuất như sau:
H3: Chia sẻ tri thức (KS) có tác động tích cực đến vốn
quan hệ (RC)

Mối quan hệ IC và EIB
Vốn con người (HC) cho phép nhân viên CNTT tiếp
thu kiến thức và bí quyết mới, từ đó giúp họ nâng
cao năng lực cá nhân của mình3,36. Vốn con người
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là nhân tố chính của sự đổi mới3, những nhân viên
xuất sắc là nhân tố quan trọng nhất trong việc tạo nên
sự đổi mới tri thức 37. Do đó, HC có tác động tích cực
đến sự đổi mới. Nói chung, nhân viên CNTT có cả
kiến thức từ vốn con ngưởi của tổ chức và kiến thức
cơ bản của họ4. Trong quá trình làm việc, họ có cơ
hội tích hợp hai loại kiến thức này với nhau, do đó,
có thể thúc đẩy hành vi đổi mới3. Hơn nữa, việc trao
đổi những ý tưởng khác nhau với đồng nghiệp cũng
có thể nâng cao hành vi đổi mới của cá nhân 4. Ngoài
ra, các nhóm chia sẻ và cộng tác với nhau có nhiều
khả năng đổi mới hơn các cá nhân khác6. Do đó, giả
thuyết H4 được đề xuất như sau:
H4: Vốn con người (HC) có quan hệ thuận với hành vi
đổi mới của nhân viên (EIB).
Vốn cấu trúc (SC) có thể đổi mới cơ sở kiến thức của
tổ chức và tăng khả năng thành công của đổi mới6.
Việc sử dụng hiệu quả SC sẽ khuyến khích các doanh
nghiệp CNTT thiết lập các quy trình kinh doanh tốt
hơn và cuối cùng tạo ra nhiều giá trị hơn37. Hơn
nữa, nếu SC được quản lý hiệu quả, nó có thể được
chuyển đổi thành sự đổi mới. Ngoài ra, sự khuyến
khích từ những người khác có thể thúc đẩy nhân viên
trau dồi tài năng của họ, do đó sẽ nâng cao EIB 4.
Chất lượng của môi trường nội bộ của doanh nghiệp
ảnh hưởng đáng kể đến EIB 38. Do đó, khi các doanh
nghiệp CNTT ngày càng có môi trường làm việc tốt
hơn, hành vi đổi mới có thể tăng lên39. Ngoài ra, một
hệ thống hoạt động thân thiện khuyến khích sự tham
gia của nhân viên CNTT vào các hoạt động đổi mới,
họ tìm cách trở nên có năng lực hơn trong hành vi đổi
mới2. Khi các doanh nghiệp CNTT tập hợp và quản
lý các nguồn lực một cách hiệu quả, chia sẻ tri thức
cởi mở và xây dựng văn hóa nhóm, nhân viên có thể
cảm thấy được trao quyền, điều này dẫn đến hành vi
đổi mới của họ3,4. Từ những lập luận này, giả thuyết
H5 được đề xuất:
H5: Vốn cấu trúc (SC) có quan hệ thuận với hành vi
đổi mới của nhân viên (EIB).
Các doanh nghiệp CNTT có được giá trị từ việc duy
trì mối quan hệ tốt với nhà cung cấp, người sử dụng
và những bên liên quan khác3. Ngoài ra, khách hàng
được coi là có giá trị để đạt được sự đổi mới1. Vốn
quan hệ (RC) đề cập đến mối quan hệ của doanh
nghiệp CNTT với khách hàng40. Khác với HC và SC,
RC là một yếu tố quan trọng hơn vì nó được kết nối
trực tiếp với khách hàng và có thể ảnh hưởng đến giá
trị tổ chức3. Quản lý tốt mối quan hệ khách hàng sẽ
nâng cao khả năng đổimới thông quamối quan hệ đối
tác lâu dài, giúp các doanh nghiệp CNTT hiểu rõ hơn
về sở thích và nhu cầu thay đổi của họ 37. Do đó, bằng
cách khuyến khích và đầu tư vào RC thì doanh nghiệp
CNTT có thể nâng cao hiệu quả hoạt động cũng như

EIB của nhân viên 4. Việc tạo ra niềm vui cũng như
sự hài lòng của khách hàng không chỉ có thể khuyến
khích lòng trung thành của khách hàng mà còn thúc
đẩy nhân viên tham gia vào các hành vi đổi mới39.
Do đó, nếu doanh nghiệp CNTT có RC càng mạnh
thì khả năng đổi mới của nhân viên (EIB) càng nhiều.
Điều này dẫn đến giả thuyết H6 như sau:
H6: Vốn quan hệ (RC) có quan hệ thuận với hành vi
đổi mới của nhân viên (EIB).
Mô hình nghiên cứu với các giả thuyết đề xuất được
trình bày trong Hình 1.

PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU
Chọnmẫu và thu thập dữ liệu
Để điều tra tác động của KS đối với IC và EIB của
nhân viên trong ngành CNTT, bài báo này đã sử
dụng nghiên cứu định lượng với dữ liệu từ khảo sát.
Phương pháp nghiên cứu định lượng tập trung vào
việc kiểm tra giả thuyết để có được sự khái quát hóa
rộng rãi41. Việc sử dụng khảo sát để thu thập dữ liệu
định lượng có thể được sử dụng để đo lườngmối quan
hệ giữa các biến42. Tác giả chọn một nhóm gồm 15
nhân viên CNTT tham gia một cuộc phỏng vấn trực
tiếp để thực hiện kiểm tra thử nghiệm (pretest). Mục
tiêu của kiểm tra thử nghiệm là xác định và loại bỏ
các lỗi có thể xảy ra liên quan đến từ ngữ, nội dung,
trình tự và độ khó của câu hỏi. Thông qua bảng câu
hỏi thử nghiệm, các đáp viên đã phản hồi những trả
lời có giá trị giúp cho tác giả cải thiện tính giá trị cấu
trúc của bảng câu hỏi43. Cụ thể, dựa trên những phản
hồi của kiểm tra thử nghiệm, tác giả đã điều chỉnh nội
dung các câu hỏi liên quan đến vốn conngười, vốn cấu
trúc, vốn quan hệ phù hợp với bối cảnh ngành CNTT.
Sau đó, tác giả tiến hành thu thập dữ liệu với đáp viên
là các nhân viên ngành CNTT ở TP. Hồ Chí Minh.
Các nhân viên CNTT bao gồm kỹ sư hệ thống, kỹ sư
phần mềm và phân tích hệ thống, có tối thiểu một
năm kinh nghiệm trong tổ chức hiện tại, được chọn
làm người tham gia khảo sát. Trong nghiên cứu này,
tác giả thu thập dữ liệu theo phương pháp thuận tiện,
gửi bảng khảo sát trực tiếp cùng với trực tuyến qua
Google form để thu thập trong khoảng từ tháng 3 đến
tháng 4 năm 2022. Sau khi loại bỏ các khảo sát không
đầy đủ và dị biệt, tác giả thu được 385 mẫu dùng để
phân tích dữ liệu. Dữ liệu nhân khẩu học của những
đáp viên được báo cáo trong Bảng 1.

Thang đo
Các thang đo được rút ra từ cơ sở lý thuyết, có sự điều
chỉnh dựa trên kết quả phỏng vấn sâu. Mỗi thang đo
được đo bằng một số quan sát được các học giả sử
dụng trong nghiên cứu của họ. Các biến quan sát và
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Hình 1: Mô hình nghiên cứu

Bảng 1: Bảngmô tảmẫu nghiên cứu theo đặc điểm nhân khẩu học

Đặc điểm Số lượng Tỉ lệ phần trăm (%)

Giới tính:

- Nữ
- Nam

186
199

48,3
51,7

Tuổi:

- 30 - 35
- 36 - 40
- 41 - 45
- Trên 46

148
163
51
23

38,4
42,3
13,3
6,0

Trình độ:

- Cao đẳng
- Đại học
- Thạc sĩ

89
278
18

23,1
72,2
4,7

Số năm kinh nghiệm:

- Từ 1 đến 5 năm
- Từ 6 đến 10 năm
- Từ 11 đến 15 năm
- Trên 16 năm

32
100
124
129

8,3
26,0
32,2
33,5

Số mẫu N = 385

Nguồn: Tác giả tính toán
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Bảng 2: Các thang đo và độ tin cậy của thang đo

Các cấu trúc và thang đo Hệ số tải SMC Cronbach’s
alpha

Nguồn

1. Chia sẻ tri thức (KS) 0,871 Bock và cộng sự 45

KS1 0,802 0,643

KS2 0,759 0,576

KS3 0,777 0,604

KS4 0,762 0,581

KS5 0,705 0,497

2. Vốn con người (HC) 0,858 Alrowwad và cộng
sụ 46

HC1 0,776 0,602

HC2 0,688 0,473

HC3 0,825 0,681

HC4 0,816 0,666

3. Vốn cấu trúc (SC) 0,832 Alrowwad và cộng
sụ 46

SC1 0,654 0,427

SC2 0,809 0,654

SC3 0,830 0,689

SC4 0,689 0,475

4. Vốn quan hệ (RC) 0,863 Alrowwad và cộng
sụ 46

RC1 0,721 0,520

RC2 0,801 0,641

RC3 0,822 0,676

RC4 0,789 0,622

5. Hành vi đổi mới nhân viên (EIB) 0,906 Chou và cộng sự 4

EIB1 0,731 0,535

EIB2 0,789 0,622

EIB3 0,811 0,657

EIB4 0,857 0,735

EIB5 0,867 0,751

Nguồn: Tác giả tính toán
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thang đo được sử dụng từ các nghiên cứu nước ngoài,
dịch từ tiếngAnh sang tiếngViệt và sau đó dịch ngược
lại từ tiếng Việt sang tiếng Anh 44. Biến phụ thuộc là
EIB và IC (bao gồmHC, SC, RC) và biến độc lập là KS
được đo lường theo thang đo Likert 5 mức độ. Các
thang đo cùng với hệ số tải, SMC và độ tin cậy Cron-
bach’s Alpha của chúng được trình bày trong Bảng 2.

KẾT QUẢNGHIÊN CỨU VÀ THẢO
LUẬN
Phân tíchmô hình đo lường
Đầu tiên, tác giả thực hiện phân tích nhân tố khẳng
định (CFA) để đánh giá mô hình đo lường tổng thể.
Tính giá trị hội tụ và phân biệt đã được đánh giá. Tính
giá trị hội tụ là mức độ mà các mục được cho là để đo
lường một cấu trúc duy nhất phù hợp với nhau.Tác
giả đã kiểm tra tính giá trị hội tụ bằng cách đánh giá
tải nhân tố, phải lớn hơn 0,6, độ tin cậy tổng hợp
(CR) phải trên 0,8 và phương sai trung bình trích xuất
(AVE) phải lớn hơn 0,5 cho tất cả các cấu trúc 47. Kết
quả ở Bảng 2 cho thấy tất cả các tải nhân tố đều lớn
hơn 0,6 và có ý nghĩa ở mức 0,01. Hệ số tải trong
khoảng từ 0,654 (SC1) đến 0,867 (EIB5). Bảng 3 cho
thấy độ tin cậy tổng hợp (CR) nằm trong khoảng từ
0,835 (SC) đến 0,906 (EIB). AVE nằm trong khoảng
từ 0,561 (SC) đến 0,660 (EIB). Kết quả cho thấy mô
hình đáp ứng các tiêu chí về tính hội tụ. Ngoài ra, độ
tin cậy nội bộ của thang đo được đánh giá hệ số Cron-
bach’s alpha, thống kê này dao động từ 0,832 (SC) đến
0,906 (EIB), đều cao hơn 0,7.
Tính giá trị phân biệt là mức độmà cácmục được cho
là để đo lường một cấu trúc cụ thể không dự đoán
các cấu trúc không liên quan48. Tác giả đã sử dụng
phương pháp của Fornell và Larcker47 để đánh giá
tính giá trị phân biệt. Theo cách tiếp cận này, AVE cho
mỗi cấu trúc phải cao hơn tương quan bình phương
giữa cấu trúc tương tự và bất kỳ cấu trúc nào khác
(MSV). Bảng 3 chỉ ra rằng mô hình đo lường thỏa
mãn tính giá trị phân biệt. Trong Bảng 3, các phần
tử đường chéo (in đậm) biểu thị căn bậc hai của AVE,
rõ ràng là mỗi phần tử đường chéo cao hơn các phần
tử nằm ngoài đường chéo tương ứng của nó. Do đó,
tất cả các cấu trúc trongmô hình đo lường được đánh
giá là có đủ giá trị phân biệt.
Các phép thống kê về sự phù hợp mô hình cho thấy
chi bình phương (χ2) là 475,306 (df = 199, p = 0,000),
CMIN/df là 2,388 nhỏ hơn 3; SRMR là 0,0392, nhỏ
hơn 0,08; CFI là 0,944, TLI là 0,936 đều lớn hơn mức
ngưỡng là 0,92 và RMSEA là 0,060, nhỏ hơn 0,07 49.
Do đó, có thể kết luận rằng mô hình phù hợp với
dữ liệu và do đó phù hợp để kiểm tra các giả thuyết
nghiên cứu.

Phân tíchmô hình cấu trúc
Kết quả phân tích sự phù hợp của mô hình cấu trúc
cho thấy rằng chỉ số χ2 =608,793 (df = 203); CMIN/df
= 2,999, giá trị này thấp hơn mức ngưỡng (bằng 3) và
P-value = 0,000≤ 0,05. Các chỉ số CFI = 0,918 và TLI
= 0,907 đều lớn hơn 0,90; SRMR = 0,0825 và RMSEA
= 0,072 nhỏ hơn 0,08 đều đạt giá trị tối thiểu theo đề
xuất của Hair và cộng sự49 và Hu và Bentler 50. Do
đó, có thể kết luận rằng mô hình cấu trúc là phù hợp.
Kết quả phân tích đường dẫn đối với mô hình cấu
trúc đề xuất (Bảng 4) cho ta thấy rằng KS có tác động
tích cực đến HC, SC và RC, tức là các giả thuyết H1,
H2, H3 đều được chấp nhận ở mức ý nghĩa p < 0,001.
Đồng thời, HC, SC và RC cũng có tác động cùng chiều
với hành vi đổi mới nhân viên (EIB), tức là các giả
thuyết H4 và H6 được chấp nhận ở mức p < 0,001 và
giả thuyết H5 được hỗ trợ ở mức p < 0,05. Kết quả
phân tích đường dẫn đối với các giả thuyết đề xuất
trong nghiên cứu được mô tả như Hình 2.

Thảo luận kết quả
Sau khi phân tích dữ liệu, mối quan hệ giữa các biến
KS, IC và EIB đã được xác nhận và mô hình được
chứng minh. Phát hiện này cho thấy vốn trí tuệ của
các doanh nghiệp CNTT sẽ được củng cố thông qua
việc chia sẻ tri thức. Như Youndt và Subramaniam7

đã giải thích trong lý thuyết vốn trí tuệ (IC), vốn con
người, vốn cấu trúc và các tài sản tri thức khác là một
phần IC của tổ chức, đó là tổng thể tất cả tri thức
được sử dụng để hình thành quá trình hoạt động kinh
doanh để đạt được lợi thế cạnh tranh. Mối quan hệ
tích cực giữa KS và IC là một phát hiện tương đối mới
trong lĩnh vực quản lý tri thức và nghiên cứu vốn trí
tuệ. Nghiên cứu cho thấy rằng KSmang lại lợi ích cho
các doanh nghiệpCNTTbằng cách tạo cơ hội để nâng
cao các thành phần của IC. KS sẽ tăng cường HC, SC
và RC thông qua việc trao đổi các tài liệu và báo cáo
chính thức, các chương trình đào tạo và phát triển,
hệ thống CNTT và các hoạt động khác. Những phát
hiện này có sự tương đồng với các nghiên cứu trước
đây9,10,22,26.
Các phát hiện của nghiên cứu này cho thấy rằng cả
HC, SC và RC đều ảnh hưởng tích cực và đáng kể đến
EIB của các nhân viên CNTT. Hơn nữa, kết quả cho
thấy RC là thành phần IC có ảnh hưởng lớn nhất đến
EIB ( β = 0,592, p < 0,001) so với HC và SC. Điều này
ngụ ý rằng các doanh nghiệp CNTT nên quan tâm
nhiều hơn đến văn hóa định hướng khách hàng và nỗ
lực nhiều hơn vào việc quản lý quan hệ khách hàng
để thúc đẩy EIB của nhân viên 4. Kết quả này được
ủng hộ bởi các nghiên cứu về ảnh hưởng của RC đối
với EIB 4,51. Ramezan3 cho rằng có mối tương quan
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Bảng 3: Độ tin cậy và tính giá trị củamô hình CFA

CR AVE MSV KS EIB HC SC RC

KS 0,873 0,580 0,522 0,762

EIB 0,906 0,660 0,522 0,723*** 0,812

HC 0,859 0,606 0,361 0,407*** 0,514*** 0,778

SC 0,835 0,561 0,361 0,389*** 0,495*** 0,600*** 0,749

RC 0,864 0,615 0,491 0,701*** 0,698*** 0,423*** 0,470*** 0,784

Ghi chú: ***: p < 0,001, giá trị trên đường chéo là căn bậc 2 của AVE
Nguồn: Tác giả tính toán

Bảng 4: Kết quả kiểm định giả thuyết nghiên cứu

Giả thuyết Kỳ vọng Trọng số chuẩn
hóa

p-value Kết quả

H1 KS→HC + 0,461 ***
(p < 0,001)

Chấp nhận

H2 KS→ SC + 0,451 ***
(p < 0,001)

Chấp nhận

H3 KS→ RC + 0,752 ***
(p < 0,001)

Chấp nhận

H4 HC→ EIB + 0,226 ***
(p < 0,001)

Chấp nhận

H5 SC→ EIB + 0,136 0,004
(p < 0,05)

Chấp nhận

H6 RC→ EIB + 0,592 ***
(p < 0,001

Chấp nhận

Nguồn: Tác giả phân tích

Hình 2: Mô hình kết quả nghiên cứu (Nguồn: Tác giả phân tích)
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thuận giữa vốn con người (HC) và hành vi đổi mới,
tổ chức sở hữu HC càng nhiều thì hiệu quả EIB càng
cao. Vốn cấu trúc (SC) là nguồn lực của doanh nghiệp
CNTT đề cập đến cấu trúc và hệ thống quản trị. Vốn
cấu trúc tạo thuận lợi cho việc học tập của nhân viên
thông quamạng lưới và hệ thống quản lý kiến thức 52,
và nó có ảnh hưởng đối với EIB của nhân viên, SC ảnh
hưởng tích cực đến việc tiếp thu và đổi mới kiến thức,
từ đó mang đến sự thành công của tổ chức6.

KẾT LUẬN VÀHÀMÝQUẢN TRỊ
Kết luận
Các kết luận chính rút ra từ nghiên cứu này đề cập
đến vai trò quan trọng của chia sẻ tri thức trong việc
thúc đẩy vốn trí tuệ và hành vi đổi mới của nhân viên.
Theo lý thuyết RBT và quan điểm dựa trên tri thức,
tri thức là nguồn lực quan trọng cấu thành năng lực
tổ chức hoặc vốn dựa trên tri thức. Tuy nhiên, nếu tri
thức vẫn bị cô lập trong một số cá nhân hoặc đơn vị
nhất định thì doanh nghiệp khó có thể tận dụng hết
kiến thức hiện có và tích lũy hoặc phát triển vốn trí
tuệ của mình. Vì vậy, việc chia sẻ kiến thức rất quan
trọng trong việc sử dụng kiến thức để phát triển IC.
Khác với nguồn lực hữu hình, vốn trí tuệ của tổ chức
nói chung là vô hình có thể được sử dụng để phát triển
các sản phẩm và dịch vụ mới và cho phép các cá nhân
đổi mới.

Hàm ý quản trị
Những phát hiện của nghiên cứu này có ý nghĩa quan
trọng đối với các nhà quản lý trong ngành CNTT để
đưa ra các quyết định đúng đắn nhằm thúc đẩy hành
vi đổi mới của các nhân viên. Trước hết, kết quả kiểm
định các giả thuyết H1, H2 và H3 đã chứng minh lợi
ích của việc thúc đẩy chia sẻ tri thức giữa các nhân
viên trong việc nâng cao nguồn lực vốn trí tuệ trong
ngành CNTT. Nó mang lại cho nhân viên cơ hội giao
lưu và học hỏi lẫn nhau, giúp tăng cường vốn con
người bằng cách nâng cao trình độ kiến thức và kỹ
năng của nhân viên. Các ý tưởng mới được tạo ra
trong quá trình tương tác có thể giúp cải thiện cấu
trúc tổ chức và quy trình hoạt động để tăng vốn cấu
trúc. Hơn nữa, sự tin tưởng và có đi có lại của các
nhân viên trong quá trình chia sẻ và tương tác cũng có
thể củng cố vốn quan hệ. Vì vậy, để chuyển đổi kinh
nghiệm, kiến thức, kỹ năng, thông tin và chuyên môn
của nhân viên thành tài sản của tổ chức, để nâng cao
vốn trí tuệ thì các doanh nghiệp ngành CNTT nên lựa
chọn, tuyển dụng những người có xu hướng tiếp nhận
và chia sẻ tri thức. Ngoài ra, các nhà quản lý cũng cần
phải có các chính sách thúc đẩy, khen thưởng nhằm
tăng cường sự tham gia tích cực của nhân viên trong

việc chia sẻ tri thức nhưmột nỗ lực để tăng cường vốn
trí tuệ, cụ thể như các doanh nghiệp CNTT có thể tổ
chức các buổi thảo luận, diễn đànđể trao đổi kiến thức
chuyên môn và kinh nghiệm của nhân viên.
Liên quan đến tác động của vốn trí tuệ đối với hành vi
đổi mới của nhân viên (chấp nhận các giả thuyết H4,
H5 và H6), các nhà quản lý nên tiếp cận một cách có
hệ thống để xem xét toàn bộ các thành phần của vốn
trí tuệ, bao gồm vốn con người, vốn cấu trúc và vốn
quanhệ gắn với đặc điểmcủa các doanhnghiệp ngành
CNTT. Điều này có nghĩa là các doanh nghiệp CNTT
cần phải đầu tư nhiều hơn cho vốn con người thông
qua việc nắm bắt các kỹ năng và chuyên môn của
nhân viên của họ, nâng cao kỹ năng và kinh nghiệm
làm việc của nhân viên và duy trì chúng, cũng như
thiết lập quan hệ giữa doanh nghiệp và các bên liên
quan bên ngoài. Các doanh nghiệp cũng có thể đầu
tư vào vốn trí tuệ thông qua việc quan tâm nhiều hơn
đến các chiến lược nguồn nhân lực giúp phát triển
nguồn lực vốn con người, thu hút những nhân viên
có kinh nghiệm và trình độ chuyên môn và khuyến
khích họ đóng góp đáng kể vào sự đổi mới của doanh
nghiệp. Trong số các phương pháp này, các chương
trình đào tạo là một công cụ quan trọng để phát triển
các kỹ năng của nhân viên. Sự trao đổi giữa các nhân
viên trong doanh nghiệp và tăng cường giao tiếp giữa
doanh nghiệp và các đối tác bên ngoài có thểmang lại
nhiều cơ hội để thu nhận kiến thức, tham gia và đổi
mới nhiều hơn. Để tăng cường vốn cấu trúc thì các
doanh nghiệp cần phải xây dựng hệ thống cơ sở kiến
thức đầy đủ, cơ cấu tổ chức linh hoạt và vănhóa doanh
nghiệp nhằm giúp kích thích năng lượng đổi mới của
nhân viên. Trong khi đó, để phát triển tốt hơn vốn
quan hệ, các nhà quản lý nên xem xét và gắn các yếu
tố như mối quan hệ đối tác, mối quan hệ nguồn lực,
mối liên kết hoạt động, vị trí cạnh tranh, sự liên kết
bên ngoài, tác động của mối quan hệ và các yếu tố
tình huống tiềm năng vào chiến lược quản lý khách
hàng của mình.

Hạn chế và hướng nghiên cứu tiếp theo
Bài báo này cómột số hạn chế và cần được nghiên cứu
thêm. Trước hết, ba thành phần HC, SC và RC của
IC có mối quan hệ với nhau10 nên hướng nghiên cứu
tương lai cần đề xuất và khẳng định mối quan hệ giữa
chúng với vai trò thúc đẩy của chia sẻ tri thức trong
các bối cảnh nghiên cứu khác nhau. Ngoài ra, tri thức
là đầu vào quan trọng cho nghiên cứu và phát triển
cũng như các hoạt động đổi mới của tất cả các ngành
và đảm bảo tính bền vững của các tổ chức5 nên các
nghiên cứu sau cần bổ sung thêm mối quan hệ giữa
KS và EIB nhằm làm cho mô hình nghiên cứu được
hoàn chỉnh hơn.
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DANHMỤC CÁC CHỮ VIẾT TẮT
AVE: Average Variance Extracted
CFA: Confirmatory Factor Analysis
CFI: Comparative Fit Index
CMIN: Chi-Square
CR: Construct Reliability
EIB: Employee Innovative Behavior
H: Hypothesis
HC: Human Capital
HRM: Human Resource Management
IC: Intellectual Capital
IT: Information Technology
KS: Knowledge Sharing
RBT: Resource-BasedTheory
RC: Relational Capital
RMSEA: Root Mean Square Error Of Approximation
SC: Structural Capital
SEM: Structural Equation Modeling
SMC: Squared Multiple Correlation
SRMR: Standardized Root Mean Residual
TLI: Tucker Lewis Index
VINASA: Vietnam Software and IT Services Associa-
tion
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ABSTRACT
Innovation is the goal for the success and sustainable development of any enterprise in the knowl-
edge economy. Employee innovative behavior (EIB) is an outward expression of the inner creativity
of employees; it is a method used to develop creative products and a process through which em-
ployees generate and implement new ideas to improve performance or solve work-related prob-
lems. Adapted from resource-based theory, this study aims to develop amodel for the relationship
between knowledge sharing, intellectual capital (including 3 dimensions: human capital, structural
capital and relational capital) and employee innovative behavior (EIB) in the information technol-
ogy (IT) industry. Surveys were carried out by structured questionnaires to collect data using con-
venience sampling and yielded 385 responses from employees working at IT industry enterprises
in Ho Chi Minh City. The research hypotheses were validated using structural equation modeling
(SEM) approach. The results show that knowledge sharing positively impacts human capital, struc-
tural capital and relational capital. At the same time, the three dimensions of intellectual capital
have significant encouragement on IT employee innovative behavior. Based on these results, the
paper provided some implications for businesses in managing knowledge sharing and intellectual
capital policies to enhance employee innovative behavior.
Key words: employee innovative behavior, knowledge sharing, information technology, intellec-
tual capital
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