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TÓM TẮT 

Xuất phát từ ảnh hưởng mang tính quyết định của nguồn nhân lực đến các kết quả đầu ra và lợi thế cạnh tranh của tổ chức, nghiên cứu này được thực hiện 
nhằm mục đích đánh giá ảnh hưởng của quản trị nhân lực dựa trên tri thức đến hiệu suất làm việc của nhân viên trong doanh nghiệp. Các tác giả sử dụng phương 
pháp nghiên cứu định lượng và mô hình cấu trúc tuyến tính (SEM) dựa trên thông qua dữ liệu được thu thập từ 226 người tham gia để đánh giá tác động của các 
bộ phận cấu thành quản trị nhân lực dựa trên tri thức (gồm tuyển dụng nhân sự dựa trên tri thức, đào tạo và phát triển nhân sự dựa trên tri thức, và tạo động lực 
làm việc dựa trên tri thức) đến hiệu suất làm việc của nhân viên trong các doanh nghiệp nhỏ và vừa trên địa bàn Hà Nội. Kết quả nghiên cứu xác nhận tác động 
có ý nghĩa của quản trị nhân lực dựa trên tri thức đến hiệu suất làm việc của nhân viên. Kết quả nghiên cứu cho thấy, quản trị nhân lực dựa trên tri thức có tác 
động tích cực và đáng kể đến hiệu suất làm việc của nhân viên, trong đó yếu tố đào tạo và phát triển nhân sự dựa trên tri thức thể hiện vai trò nổi bật nhất. Phát 
hiện này không chỉ góp phần củng cố lý thuyết về mối liên hệ giữa tri thức và hiệu quả tổ chức, mà còn mang đến các gợi ý thực tiễn có giá trị đối với nhà quản 
trị trong việc thiết kế chính sách nhân sự phù hợp nhằm nâng cao hiệu suất lao động. Qua đó, nghiên cứu hướng đến mục tiêu hỗ trợ các doanh nghiệp nâng cao 
năng lực cạnh tranh một cách bền vững trong thời đại kinh tế tri thức. 

Từ khóa: Quản trị nhân lực dựa trên tri thức; Hiệu suất làm việc; Doanh nghiệp nhỏ và vừa. 

ABSTRACT 

Given the decisive influence of human resources on key outcomes and competitive advantages of organizations, the purpose of study is to investigate the 
impact of knowledge-based human resource management on employee performance in Hanoi SMEs. The paper used quantitative research methods và structural 
equation modeling (SEM) using primary data collected from 226 participants to evaluate the impact of three components of knowledge-based human resource 
management in terms of knowledge-based recruitment, knowledge-based training and development, and knowledge-based motivation on employee 
performance in Hanoi SMEs. The research findings have confirmed the significant impact of knowledge-based human resource management on employee 
performance. In particular, the paper reveals that, among the factors constituting knowledge-based human resource management, knowledge-based human 
resource training has the greatest influence on employee performance. This study is expected to help managers have the right orientation in human resource 
management practices to promote employee performance in Hanoi SMEs. 

Keywords: Knowledge-Based Human Resource Management; Employee performance; Knowledge, Human Resource Management. 
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1. GIỚI THIỆU 

Trong bối cảnh kinh tế toàn cầu hóa và sự phát triển 
mạnh mẽ của cuộc Cách mạng Công nghiệp 4.0, các 
doanh nghiệp (DN) đang phải đối mặt với áp lực cạnh 
tranh gay gắt. Đặc biệt, các DN nhỏ và vừa tại Việt Nam, 
vốn chiếm 98% tổng số DN, đóng góp gần 50% GDP cả 
nước, đang đứng trước yêu cầu phải đổi mới và tối ưu hóa 
hoạt động để duy trì và phát triển. Theo Hiệp hội DN nhỏ 
và vừa Hà Nội, tính đến năm 2023, trên địa bàn thành phố 
Hà Nội có khoảng 370.000 DN, trong đó phần lớn là các 
DN nhỏ và vừa. Tuy nhiên, sự phát triển của các DN này 
vẫn gặp nhiều thách thức lớn, đặc biệt trong việc quản lý 
và tối ưu hóa nguồn nhân lực - yếu tố cốt lõi cho sự phát 
triển bền vững. 

Trong thời kỳ đổi mới hội nhập của đất nước đòi hỏi 
sự phát triển nội tại của các tổ chức ngày càng được nâng 
cao. Các DN nhỏ và vừa, các hạn chế về nguồn vốn, việc 
tập trung vào nguồn nhân lực và tri thức của con người 
trong tổ chức được coi là hướng đi tối ưu để tiết kiệm chi 
phí và gia tăng giá trị. Nguồn nhân lực không chỉ là yếu tố 
giúp tổ chức vận hành hiệu quả mà còn là chìa khóa để 
thúc đẩy sự sáng tạo, đổi mới và tạo ra lợi thế cạnh tranh 
bền vững. Các phương pháp phát triển nguồn lực con 
người bao gồm: phát triển cá nhân và đội ngũ, tạo động 
lực giữ chân nhân tài, tối ưu hóa môi trường làm việc, 
quản trị nhân sự chiến lược và sử dụng công nghệ trong 
quản lý. Từ đó quá trình chiến lược hóa toàn bộ hệ thống 
quản trị nhân sự nỗ lực tạo ra lợi thế cạnh tranh bền vững, 
nâng cao khả năng đổi mới và thích nghi với thị trường. 

Quản trị nhân lực (QTNL) đóng vai trò quan trọng 
trong việc định hình hiệu suất của nhân viên trong các tổ 
chức. Boon và cộng sự [1] nhấn mạnh rằng sự phù hợp 
giữa con người - tổ chức (person - organization) và con 
người - công việc (person - job) là rất quan trọng. Khi nhân 
viên cảm thấy phù hợp với tổ chức và công việc của họ, 
thái độ và hành vi của họ sẽ phù hợp tích cực với các hoạt 
động QTNL, dẫn đến kết quả hiệu suất được cải thiện. 
Phát hiện này nhấn mạnh sự cần thiết của các chính sách 
QTNL được thiết kế với sự hiểu biết sâu sắc về nhận thức 
của nhân viên. Mối quan hệ này là một yếu tố quan trọng 
để cải thiện hiệu suất của nhân viên. Albrecht và cộng sự 
[2] đề xuất một mô hình liên kết các hoạt động quản trị 
nguồn nhân lực tập trung vào sự gắn kết của nhân viên 
với nhiều kết quả khác nhau của tổ chức, nhấn mạnh rằng 
các hoạt động này phải vượt ra ngoài phạm vi quản lý 
thông thường. Bằng cách thúc đẩy sự gắn kết, các tổ chức 
có thể tăng cường nguồn lực công việc và tạo ra một môi 
trường tích cực, cuối cùng là thúc đẩy hiệu suất. Shen, 

Dumont và Deng [3] nhấn mạnh tầm quan trọng của việc 
tích hợp các quan điểm tâm lý vào các chiến lược gắn kết 
để giảm tỷ lệ luân chuyển và cải thiện hiệu suất. Soliman 
và Spooner [4] cho thấy việc tích hợp các chiến lược quản 
trị tri thức vào hệ thống nhân sự không chỉ giúp tối ưu 
hóa kỹ năng và năng lực của nhân viên mà còn tạo động 
lực để họ cống hiến và phát huy tối đa tiềm năng cá nhân. 
Paais và Pattiruhu [5] đề xuất một mô hình liên kết các 
hoạt động quản trị nguồn nhân lực với sự gắn kết và hiệu 
suất của nhân viên. Họ cho rằng việc đưa sự tham gia vào 
các chính sách quản trị nguồn nhân lực là rất quan trọng 
để nâng cao kết quả hiệu suất. Lai, Saridakis và Johnstone 
[6] cho rằng các hoạt động quản trị nguồn nhân lực hiệu 
quả sẽ nâng cao khả năng giữ chân nhân viên, từ đó ảnh 
hưởng tích cực đến hiệu suất chung. Manzoor và cộng sự 
[7] khẳng định rằng đào tạo không chỉ nâng cao hiệu suất 
công việc mà còn đóng vai trò là người điều tiết mối quan 
hệ giữa các hoạt động quản trị nguồn nhân lực và kết quả 
hiệu suất. Các nghiên cứu quốc tế đã đóng góp nhiều vào 
việc hiểu rõ QTNL dựa trên tri thức, tuy nhiên theo 
Serenko và Bontis [8], các nghiên cứu hiện tại vẫn còn 
những hạn chế nhất định khi tập trung nghiên cứu gắn 
với bối cảnh các công ty công nghệ hoặc các tổ chức lớn, 
trong khi các DN nhỏ và vừa (DNNVV) ít được chú ý. 
Inkinen [9] cũng chỉ ra rằng ảnh hưởng của QTNL dựa trên 
tri thức thay đổi theo bối cảnh văn hóa và kinh tế. Tuy 
nhiên, các nghiên cứu gắn với bối cảnh các doanh nghiệp 
nhỏ và vừa ở các quốc gia đang phát triển còn hạn chế. 

Tại Việt Nam, mối quan hệ giữa các yếu tố trong QTNL 
dựa trên tri thức và hiệu suất làm việc của các nhân viên 
đã và đang được nhiều học giả quan tâm, nghiên cứu 
nghiên cứu sâu rộng trong lĩnh vực hành vi tổ chức. Hằng 
[10] nghiên cứu ba nhóm chức năng của QTNL ảnh hưởng 
đến hiệu suất làm việc trong đó đào tạo và phát triển 
nguồn nhân lực có tác động mạnh nhất, tiếp đến là thu 
hút và duy trì nguồn nhân lực đều có tác động tích cực 
đến hiệu suất làm việc của nhân viên. Xuất phát từ những 
khoảng trống lý thuyết và thực tiễn liên quan đến ảnh 
hưởng của QTNL dựa trên tri thức đến hiệu suất làm việc 
của nhân viên, nghiên cứu này được thực hiện nhằm làm 
sáng tỏ những câu hỏi nghiên cứu sau:  

1. Quản trị nhân lực dựa trên tri thức là gì? 

2. QTNL có ảnh hưởng như thế nào đến hiệu suất làm 
việc của nhân viên trong các doanh nghiệp nhỏ và vừa trên 
địa bàn thành phố Hà Nội? 

3. DN nhỏ và vừa cần thực hành QTNL dựa trên tri thức 
như thế nào để tăng cường hiệu suất làm việc của nhân 
viên? 



                        XÃ HỘI                                                                                          https://jst-haui.vn 

  Tạp chí Khoa học và Công nghệ Trường Đại học Công nghiệp Hà Nội                                                  Tập 61 - Số 10 (10/2025) 22

KINH TẾ P-ISSN 1859-3585      E-ISSN 2615-9619 

2. CƠ SỞ LÝ THUYẾT 

2.1. Lý thuyết nền 

2.1.1. Lý thuyết dựa trên nguồn lực 

Theo lý thuyết dựa trên nguồn lực (Resource-Based 
View - RBV), tri thức là một tài sản chiến lược và là lợi thế 
cạnh tranh bền vững của doanh nghiệp không chỉ đến 
từ các yếu tố bên ngoài (thị trường) mà chủ yếu bắt 
nguồn từ các nguồn lực nội tại độc đáo, có giá trị của 
doanh nghiệp. Theo Barney [11], một nguồn lực có giá 
trị (Value), hiếm (Rare), khó bắt chước (Inimitable), và 
không thể thay thế (Non-substitutable) sẽ là yếu tố 
quyết định sự thành công của tổ chức. Trong bối cảnh 
này, tri thức của nhân viên chính là nguồn lực đặc biệt 
cần được quản lý và phát triển. 

Barney, Ketchen Jr và Wright [12] thảo luận về sự phát 
triển của lý thuyết dựa trên nguồn lực, nhấn mạnh sự cần 
thiết phải tái thiết và khám phá các chủ đề mới như nền 
tảng vi mô và tính bền vững. Điều này phù hợp với tiền 
đề cơ bản của RBV, cho rằng các nguồn lực và năng lực 
riêng biệt của một công ty là điều cần thiết để đạt được 
lợi thế cạnh tranh. Các tác giả kêu gọi nghiên cứu sâu hơn 
về mối liên kết giữa RBV và các quan điểm lý thuyết khác 
để tăng cường khả năng ứng dụng của nó trong quản lý 
chiến lược đương đại. 

2.1.2. Lý thuyết dựa trên tri thức 

Lý thuyết dựa trên tri thức (Knowledge-Based View - 
KBV) nhấn mạnh vai trò trung tâm của tri thức trong việc 
hình thành và duy trì lợi thế cạnh tranh của doanh 
nghiệp, đặc biệt trong môi trường kinh doanh năng động 
và phức tạp hiện nay. KBV được xem là phần mở rộng và 
phát triển của RBV, nhấn mạnh tri thức là loại nguồn lực 
chiến lược quan trọng nhất của tổ chức. Nội dung chính 
về KBV được đề xuất bởi Grant [13] cho rằng, tri thức là tài 
sản chiến lược cốt lõi trong đó doanh nghiệp nào sở hữu, 
chia sẻ và phát triển tri thức tốt hơn sẽ có lợi thế cạnh 
tranh vượt trội. Bên cạnh đó, tri thức không chỉ là dữ liệu 
mà là sự kết hợp giữa kinh nghiệm, kỹ năng, thông tin, 
văn hóa và khả năng đổi mới của con người. Tổ chức là 
“thể chế tích hợp tri thức” nơi tri thức cá nhân được 
chuyển hóa thành tri thức tổ chức thông qua học tập, 
cộng tác, sáng tạo và hệ thống lưu trữ. 

RBV và KBV đều là nền tảng lý thuyết giúp doanh 
nghiệp nhìn nhận lại vai trò của tài sản vô hình và năng 
lực nội tại trong cạnh tranh. Trong thời đại kinh tế tri thức, 
KBV là sự phát triển cần thiết, đặt con người và tri thức 
làm trung tâm cho mọi hoạt động quản trị chiến lược và 
phát triển tổ chức 

2.2. Các khái niệm cơ bản 

2.2.1. Quản trị nhân lực dựa trên tri thức 
Tri thức (knowledge) là một dạng tài sản vô hình 

nhưng có giá trị chiến lược đối với tổ chức. Theo Nonaka 
và Takeuchi  [14], Nonaka, Takeuchi và Umemoto  [15], tri 
thức được chia thành hai loại chính:  (1) Tri thức tường 
minh (Explicit Knowledge) là tri thức có thể được mã hóa, 
lưu trữ và truyền đạt dễ dàng (như tài liệu, quy trình); và 
(2) Tri thức ẩn (Tacit Knowledge) là tri thức mang tính cá 
nhân, khó truyền đạt và thường tồn tại trong kinh 
nghiệm, kỹ năng của cá nhân. 

QTNL dựa trên tri thức là sự tích hợp giữa quản trị tri 
thức và các hoạt động QTNL nhằm tạo ra giá trị cho tổ chức 
Dalkir và McIntyre [16]. Với vai trò quan trọng của nguồn 
lực tri thức đối với đổi mới tổ chức, Lei, Khamkhoutlavong 
và Le [17] đã khám phá cơ chế trung gian của năng lực 
quản lý tri thức và vai trò điều tiết của văn hóa lấy tri thức 
làm trung tâm trong mối quan hệ giữa quản trị nguồn 
nhân lực và năng lực đổi mới của DN. QTNL dựa trên tri 
thức cũng nhấn mạnh đến việc sử dụng các nguồn lực con 
người trong tổ chức để phát triển và ứng dụng tri thức 
nhằm tạo ra giá trị cho tổ chức Grant [13]. 

QTNL dựa trên tri thức được chia thành nhiều chức 
năng, trong bài nghiên cứu này tác giả tập trung nghiên 
cứu 3 chức năng chính của QTNL dựa trên tri thức theo 
quan điểm của  Minbaeva [18], bao gồm: tuyển dụng 
nhân sự dựa trên tri thức, đào tạo và phát triển nhân sự 
dựa trên tri thức, tạo động lực làm việc của nhân sự dựa 
trên tri thức. Trong đó: 

- Tuyển dụng nhân sự dựa trên tri thức (Knowledge-
based recruiting) là quá trình lựa chọn những cá nhân 
không chỉ đáp ứng năng lực chuyên môn/kỹ thuật mà còn 
có khả năng chia sẻ, tạo lập và ứng dụng tri thức trong tổ 
chức, từ đó góp phần vào lợi thế cạnh tranh bền vững. 
Việc này đòi hỏi tổ chức phải thiết kế quy trình tuyển chọn 
dựa trên các tiêu chí về năng lực tri thức, tính hợp tác và 
tinh thần học hỏi liên tục.  

- Đào tạo và phát triển nhân lực dựa trên tri thức 
(Knowledge-based training and development) được 
Kianto, Sáenz và Aramburu [19] định nghĩa là quá trình 
nâng cao năng lực cá nhân và tổ chức thông qua việc tạo 
điều kiện học tập, chia sẻ kinh nghiệm và khuyến khích 
đổi mới. Các học giả nhấn mạnh rằng, hoạt động đào tạo 
không nên chỉ dừng lại ở cải thiện kỹ năng, mà cần mở 
rộng ra năng lực tiếp thu, chuyển hóa và sử dụng tri thức 
vào thực tiễn. 

- Tạo động lực làm việc dựa trên tri thức (Knowledge-
based work motivation) đề cập đến sự thôi thúc nội tại để 
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nhân viên tích cực tạo lập, chia sẻ và áp dụng tri thức nhằm 
đạt mục tiêu tổ chức Inkinen, Kianto và Vanhala [20]. Khi 
nhân viên cảm thấy tri thức của họ được trân trọng, ghi 
nhận và sử dụng hiệu quả, họ sẽ có động lực cao hơn trong 
công việc, từ đó nâng cao hiệu suất làm việc. 

2.2.2. Hiệu suất làm việc của nhân viên 

Hiệu suất làm việc (Job Performance) là một trong 
những yếu tố cốt lõi phản ánh sự thành công của cá nhân 
và tổ chức. Theo Campbell, Lee và Im  [21], hiệu suất làm 
việc được hiểu là kết quả từ hành vi của nhân viên đóng 
góp trực tiếp vào mục tiêu của tổ chức. Smalley và cộng 
sự [22] bổ sung rằng hiệu suất làm việc không chỉ đo 
lường dựa trên kết quả đạt được mà còn ở các phương 
pháp và hành vi mà nhân viên thực hiện trong quá trình 
làm việc. 

Khái niệm về hiệu suất làm việc của Campbell và cộng 
sự [23] được chấp nhận rộng rãi, cho rằng: “Hiệu suất làm 
việc của nhân viên là hành vi có liên quan đến mục tiêu 
của tổ chức mà người lao động thể hiện trong một 
khoảng thời gian nhất định” 

Hiệu suất không chỉ bao gồm kết quả đầu ra mà còn 
cả quá trình thực hiện và các hành vi hỗ trợ tổ chức. 
Thông qua các nghiên cứu cho thấy hiệu suất làm việc 
của nhân viên là mức độ mà người lao động hoàn thành 
công việc được giao dựa trên các tiêu chí như chất lượng, 
số lượng, thời gian và hành vi tổ chức, phản ánh năng lực, 
động lực và mức độ phù hợp giữa cá nhân với môi trường 
làm việc 

2.2.3. Doanh nghiệp nhỏ và vừa 

Bảng 1. Phân loại doanh nghiệp theo quy mô 

Ngành/ Tiêu chí Loại DN 
Số lao 
động 

(người) 

Doanh thu  
bình quân năm 

(tỷ đồng) 

Tổng  
nguồn vốn  
(tỷ đồng) 

1. Nông nghiệp, 
lâm nghiệp và 
thủy sản 

Siêu nhỏ ≤ 10 ≤ 3 ≤ 3 

Nhỏ ≤ 100 ≤ 50 ≤ 20 

Vừa ≤ 200 ≤ 200 ≤ 100 

2. Công nghiệp và 
xây dựng 

Siêu nhỏ ≤ 10 ≤ 3 ≤ 3 

Nhỏ ≤ 100 ≤ 50 ≤ 20 

Vừa ≤ 200 ≤ 200 ≤ 100 

3. Thương mại và 
dịch vụ 

Siêu nhỏ ≤ 10 ≤ 10 ≤ 3 

Nhỏ ≤ 50 ≤ 100 ≤ 50 

Vừa ≤ 100 ≤ 300 ≤ 100 

Theo Nghị định số 80/2021/NĐ-CP ngày 26/8/2021 
của Chính phủ về việc Quy định chi tiết và hướng dẫn thi 
hành một số điều luật hỗ trợ doanh nghiệp nhỏ và vừa. 

Theo đó, tiêu chí xác định DN nhỏ và vừa được trình bày 
ở bảng 1. 

ThS. Đinh Vũ Minh - Vụ Các tổ chức Tài chính ngân 
hàng thuộc Bộ Tài chính trả lời Tạp chí Tài chính (Bài đăng 
trên Tạp chí Tài chính kỳ 1 số tháng 8/2023) cho biết “Tính 
đến ngày 31/12/2022, DN nhỏ và vừa trên địa bàn TP. Hà 
Nội có khoảng 351.000 DN (trong đó, DNNVV chiếm 
97,2% tổng số DN đang hoạt động). Số lao động trong các 
DNNVV chiếm 78,4% tổng DN toàn thành phố Hà Nội 
(năm 2020), 90% DNNVV hoạt động trong lĩnh vực dịch 
vụ (năm 2021) và chiếm phần lớn việc làm cho người lao 
động trên địa bàn thành phố Hà Nội”. 

2.3. Tác động của quản trị nhân lực dựa trên tri thức 
đến hiệu suất làm việc 

Trong lĩnh vực quản trị nhân lực hiện đại, mối quan hệ 
giữa quản trị nhân lực dựa trên tri thức và hiệu suất làm 
việc của nhân viên đã thu hút sự quan tâm của nhiều học 
giả. Cụ thể, các học giả chỉ ra rằng quản trị nhân lực theo 
hướng tri thức đóng vai trò chiến lược trong việc nâng 
cao hiệu suất làm việc của nhân viên trong bối cảnh cạnh 
tranh và đổi mới hiện nay. Al-Tal và Emeagwali [24] cho 
rằng, các chiến lược nhân sự dựa trên tri thức có thể nâng 
cao hiệu quả hoạt động tổng thể của doanh nghiệp 
thông qua việc tăng cường hiệu suất cá nhân của người 
lao động.  

Tuyển dụng dựa trên tri thức đề cập đến các chiến 
lược và thực hành được sử dụng để thu hút và lựa chọn 
ứng viên dựa trên kỹ năng, kiến thức và sự phù hợp của 
họ với các mục tiêu của tổ chức. Van den Brink, Fruytier 
và Thunnissen [25] cung cấp thông tin chi tiết về cách 
tuyển dụng dựa trên tri thức  ảnh hưởng đến năng lực 
quản trị tri thức, có liên quan trực tiếp đến hiệu suất của 
nhân viên trong các ngành công nghiệp chuyên sâu về tri 
thức. Nghiên cứu chỉ ra rằng các hoạt động tuyển dụng 
hiệu quả dẫn đến việc thu hút nhân tài thúc đẩy môi 
trường hỗ trợ học tập và đổi mới. Bằng cách ưu tiên tri 
thức, các tổ chức có thể nâng cao kết quả hiệu suất chung 
của mình, đặc biệt là trong các lĩnh vực mà kiến thức là tài 
sản cốt lõi. Gope, Elia và Passiante [26] thảo luận về tầm 
quan trọng của các chiến lược tuyển dụng và giữ chân 
nhân viên hiệu quả như những yếu tố thiết yếu để nâng 
cao sự hài lòng và cam kết của nhân viên. Nghiên cứu 
chứng minh rằng khi các tổ chức cải tổ các chiến lược 
tuyển dụng của mình để tập trung vào kiến thức và sự 
phù hợp về văn hóa, họ không chỉ nâng cao hiệu suất của 
nhân viên mà còn giảm đáng kể tỷ lệ luân chuyển. Do đó, 
các tác giả đề xuất giả thuyết đầu tiên như sau (hình 1). 
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H1: Tuyển dụng nhân sự dựa trên tri thức có ảnh hưởng 
tích cực đến hiệu suất làm việc của nhân viên 

 
Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất (nguồn: Tác giả đề xuất) 

Vai trò của đào tạo và phát triển dựa trên kiến thức 
trong việc nâng cao hiệu suất của nhân viên đã thu hút 
được sự chú ý đáng kể trong nghiên cứu học thuật và thực 
hành tổ chức. Kraimer và cộng sự [27] phát hiện ra rằng, 
những nhân viên tham gia các chương trình đào tạo có 
nhiều khả năng nhận thức rằng tổ chức của họ hỗ trợ sự 
phát triển của họ, từ đó nâng cao hiệu suất công việc của 
họ. Nhận thức này được điều chỉnh bởi quan điểm của 
nhân viên về các cơ hội nghề nghiệp, cho thấy rằng hiệu 
quả của đào tạo phụ thuộc vào niềm tin của họ vào sự 
phát triển nghề nghiệp tiềm năng trong tổ chức. Bên 
cạnh đó, nghiên cứu của Jehanzeb [28] nhấn mạnh tầm 
quan trọng của đào tạo có hệ thống và phù hợp trong 
việc nâng cao hiệu suất của nhân viên. Phát hiện của họ 
cho thấy rằng các tổ chức điều chỉnh đào tạo theo nhu 
cầu cụ thể và đánh giá kết quả đào tạo có thể đạt được 
những cải thiện đáng kể về năng suất của nhân viên. Vì 
vậy, đào tạo và phát triển cũng rất quan trọng trong việc 
thúc đẩy môi trường làm việc hợp tác và nâng cao kết quả 
công việc, đặc biệt là trong các tổ chức thúc đẩy tính bền 
vững. Trên cơ sở đó, các tác giả đề xuất giả thuyết sau:  

H2: Đào tạo và phát triển nhân sự dựa trên tri thức có 
ảnh hưởng tích cực đến hiệu suất làm việc của nhân viên 

Paais và Pattiruhu [5] phát hiện ra rằng động lực làm 
việc chiếm 73,5% sự khác biệt trong kết quả hiệu suất, 
nhấn mạnh sự cần thiết của các tổ chức trong việc tăng 
cường các yếu tố động lực để thúc đẩy mức hiệu suất. 
Động lực làm việc chính là yếu tố kích sự sự chủ động, 
sáng tạo và nỗ lực làm việc hết mình của nhân viên để đạt 
được mục tiêu đề ra. Các nghiên cứu chỉ ra rằng, việc nhấn 
mạnh tầm quan trọng của tri thức, kịp thời ghi nhận 
những đóng góp của nhân viên trong các hoạt động thu 
thập, chia sẻ và áp dụng tri thức sẽ giúp nhân viên có 
động lực làm việc lớn hơn và có ý nghĩa hơn trong việc cải 

thiện kết quả đầu ra [24, 29]. Tương tự, nghiên cứu của Iis 
và cộng sự [29] cho thấy môi trường hỗ trợ là điều cần 
thiết để tạo động lực cho nhân viên để mang đến kết quả 
và hiệu quả công việc cao hơn. Nghiên cứu của họ chỉ ra 
rằng động lực làm việc làm trung gian trong tác động của 
sự phát triển nghề nghiệp và môi trường làm việc đối với 
hiệu suất của nhân viên. Từ những lập luận này, các tác 
giả đề xuất: 

H3: Động lực làm việc dựa trên tri thức có ảnh hưởng tích 
cực đến hiệu suất làm việc của nhân viên 

2.4. Vai trò của giới tính trong mối quan hệ với hiệu 
suất làm việc của nhân viên 

Sự giao thoa giữa các yếu tố QTNL dựa trên tri thức và 
giới tính - cụ thể là tuyển dụng, đào tạo và phát triển, và 
động lực làm việc - đã thu hút ngày càng nhiều sự chú ý 
trong nghiên cứu đương đại. Việc hiểu cách các hoạt 
động QTNL này ảnh hưởng đến hiệu suất của nhân viên 
theo các giới tính khác nhau là rất quan trọng đối với các 
tổ chức muốn tối ưu hóa lực lượng lao động của mình 
một cách hiệu quả. Papa và cộng sự [30] cho rằng các 
hoạt động QTNL và tuyển dụng nhân lực phù hợp sẽ góp 
phần cải thiện hiệu suất của nhân viên, ám chỉ đến sự cần 
thiết của các phương pháp tiếp cận cụ thể theo giới tính 
để tối đa hóa những kết quả này. Uddin, Mahmood và Fan  
[31] mở rộng điều này bằng cách nhấn mạnh tầm quan 
trọng của việc trao quyền và chia sẻ kiến thức trong việc 
thúc đẩy các hành vi đổi mới. Paais và Pattiruhu [5] cho 
thấy, động lực làm việc ảnh hưởng đáng kể đến kết quả 
hiệu suất, tuy nhiên tác động của động lực đối với hiệu 
suất có thể khác nhau tùy theo giới tính. Căn cứ vào logic 
này, các tác giả đề xuất giả thuyết về vai trò kiểm soát của 
giới tính như sau: 

H4: Giới tính đóng vai trò là biến kiểm soát và dẫn đến sự 
khác biệt về hiệu suất làm việc của nhân viên 

3. PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 

Để đạt được mục tiêu nghiên cứu, phương pháp 
nghiên cứu định lượng là phương pháp được sử dụng 
chính trong nghiên cứu. Cụ thể, để đưa ra bằng chứng xác 
thực về mối quan hệ giữa các nhân tố trong mô hình 
nghiên cứu, các tác giả đã tiến hành thu thập số liệu sơ 
cấp thông qua bảng hỏi và phân tích xử lý số liệu trên 
phần mềm SPSS 27. 

3.1. Mẫu nghiên cứu 

Nghiên cứu được tiến hành dựa trên mẫu thuận tiện, 
tập trung vào các doanh nghiệp nhỏ và vừa đang hoạt 
động tại thành phố Hà Nội. Để đáp ứng mục tiêu nghiên 
cứu, người trả lời phải là những nhân viên chủ chốt của 
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doanh nghiệp, thường nắm giữ các chức vụ quản lý ở các 
phòng ban quan trọng như phòng quản trị, phòng R&D, 
phòng kế toán, phòng Marketing và phòng Bán hàng. 
Nghiên cứu phát ra 240 phiếu khảo sát, thu về 230 phiếu 
trong đó có 226 phiếu hợp lệ để đưa vào phân tích. 
Nghiên cứu có 13 biến quan sát đo lường 4 nhân tố, theo 
tiêu chuẩn của  Hair [32] kích thước mẫu tối thiểu phải lớn 
hơn 5 lần số biến quan sát, tương ứng với 13*5 = 65 phiếu. 
Do đó, với 226 phiếu hợp lệ, nghiên cứu đã đảm bảo tiêu 
chuẩn về kích thước mẫu cho việc phân tích nhân tố và 
kiểm định mô hình hồi quy đa biến. 

3.2. Thang đo các biến trong mô hình nghiên cứu 

Các biến quan sát (bảng 2) được đo lường bằng thang 
đo Likert năm mức độ (1: Hoàn toàn không đồng ý;  
2: Không đồng ý; 3: Bình thường; 4: Đồng ý và 5: Hoàn 
toàn đồng ý). 

Bảng 2. Thang đo các nhân tố trong mô hình nghiên cứu 

Tên biến Biến quan sát Nguồn 

Tuyển dụng nhân sự dựa trên tri thức  

TD1 
Khi tuyển dụng, chúng tôi đặc biệt chú trọng 
trình độ chuyên môn của ứng viên. 

Evangelista và 
cộng sự  [33]; 
Kianto, Sáenz 
và Aramburu  
[19]; 
Minbaeva  
[18] 

TD2 
Khi tuyển dụng, chúng tôi ưu tiên ứng viên có 
khả năng học tập và phát triển. 

TD3 
Khi tuyển dụng, chúng tôi đánh giá ứng viên 
dựa trên khả năng làm việc độc lập và phối hợp 
trong nhóm. 

Đào tạo và phát triển nhân sự dựa trên tri thức  

DT1 
Chúng tôi tổ chức các chương trình đào tạo để 
nâng cao và mở rộng kiến thức chuyên môn cho 
nhân viên 

Evangelista 
và cộng sự  
[33]; Kianto, 
Sáenz và 
Aramburu  
[19]; 
Minbaeva  
[18] 

 

DT2 
Chúng tôi thường xuyên đào tạo và cung cấp 
cho nhân viên các kiến thức mới 

DT3 
Nhân viên của chúng tôi có cơ hội phát triển 
năng lực của bản thân thông qua các chương 
trình đào tạo phù hợp  

DT4 
Chúng tôi thường xuyên trao đổi với nhân viên 
về nhu cầu phát triển bản thân 

Động lực làm việc của nhân viên dựa trên tri thức  

DL1 
DN chúng tôi khuyến khích nhân viên chia sẻ 
kiến thức 

Evangelista 
và cộng sự  
[33]; Kianto, 
Sáenz và 
Aramburu  
[19]; 
Minbaeva  
[18] 

DL2 
DN chúng tôi khuyến khích nhân viên tạo ra 
những kiến thức mới (ý tưởng và thực hành mới) 

DL3 
DN chúng tôi khuyến khích nhân viên thường 
xuyên cập nhật kiến thức và cách làm mới trong 
công việc 

Hiệu suất làm việc của nhân viên  

HS1 
Chia sẻ kiến thức là một trong những tiêu chí 
đánh giá hiệu suất làm việc của chúng tôi 

Al-Tal và 
Emeagwali  
[24] 

 

HS2 
Việc tạo ra kiến thức mới là một trong những 
tiêu chính đánh giá hiệu suất làm việc của 
chúng tôi 

HS3 
Khả năng áp dụng những kiến thức thu được từ 
người khác là một trong những tiêu chí của 
chúng tôi để đánh giá hiệu suất công việc 

4. KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU 
4.1. Thống kê mô tả nghiên cứu 

Kết quả nghiên cứu sơ bộ về Về giới tính: Trong số 226 
người trả lời khảo sát, có 161 người là nam giới (tương 
ứng 71,24%), còn lại có 65 người là nữ giới (tương ứng 
28,76%). Về độ tuổi: Số lượng người tham gia khảo sát 
phân ở 4 nhóm tuổi, trong đó chiếm tỷ lệ cao lnhất là 
nhóm tuổi từ 25 đến 35 tuổi (chiếm 36,28%); thấp nhất là 
nhóm dưới 25 tuổi (chiếm 15,49%). Về trình độ chuyên 
môn: Phân 4 nhóm trình độ, bao gồm: dưới Đại học, Đại 
học, Thạc sĩ trên Thạc sĩ. Tỷ lệ trả lời khảo sát của 4 nhóm 
trên lần lượt là: 8,85%; 48,67%; 40,71% và 1,77%. Về thâm 
niên: chiếm tỷ lệ cao nhất là nhóm có thâm niên từ 5 năm 
đến dưới 10 năm, (34,51%). Thấp nhất là nhóm thâm niên 
dưới 3 năm, chiếm 11,06%. 

4.2. Phân tích độ tin cậy và nhân tố khám phá 
 Để đánh giá độ tin cậy nội tại của các thang đo, tác giả 

căn cứ vào hệ số Cronbach alpha (Cα). Kết quả thống kê ở 
bảng 3 cho thấy các giá trị Cα trong khoảng 0,766 đến 
0,822 là cao hơn mức ý nghĩa 0,7 theo khuyến nghị của 
Taber [34], đã khẳng định độ tin cậy của thang đo dùng 
trong nghiên cứu. 

Phân tích nhân tố khẳng định (FA) được dùng để đánh 
giá tính hợp lệ của mô hình đo lường tổng thể, tính hội tụ 
và phân biệt của các cấu trúc. Kết quả phân tích EFA ở 
bảng 2 cho thấy tất cả các hệ số tải và độ tin cậy tổng hợp 
nằm trong phạm vi chấp nhận được và có ý nghĩa thống 
kê p < 0,001. Trong đó, hệ số tải nhân tố trong khoảng từ 
0,65 đến 0,95; độ tin cậy tổng hợp trong khoảng từ 0,92 
đến 0,96; trung bình phương sai trích (AVE) nằm trong 
khoảng từ 0,65 đến 0,90; do đó mô hình nghiên cứu đáp 
ứng được các tiêu chí về tính phân biệt và hội tụ. 

Bảng 3. Thống kê mô tả và độ tin cậy của mô hình đo lường 

Các cấu trúc Biến quan sát Hệ số tải Cα 

Tuyển dụng nhân sự dựa 
trên tri thức 

TD1 0,727 

0,766 TD2 0,787 

TD3 0,820 
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Đào tạo và phát triển nhân 
sự dựa trên tri thức 

DT1 0,691 

0,822 
DT2 0,815 

DT3 0,795 

DT4 0,769 

Động lực làm việc của nhân 
viên dựa trên tri thức 

DL1 0,789 

0,748 DL2 0,791 

DL3 0,788 

Hiệu suất làm việc của nhân 
viên 

HS1 0,712 

0,795 HS2 0,794 

HS3 0,785 

Ghi chú: *** p < 0,001. 

(Nguồn: Tổng hợp từ kết quả nghiên cứu) 

Hệ số KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) là một chỉ số dùng để 
xem xét sự thích hợp của phân tích nhân tố. Trị số của 
KMO phải đạt giá trị 0,5 trở lên (0,5 ≤ KMO ≤ 1) là điều kiện 
đủ để phân tích nhân tố là phù hợp Kaiser [35]. Từ 
bảng KMO và Barlett’s Test cho thấy Hệ số KMO = 0,841 > 
0,5 cho thấy phân tích nhân tố rất tốt và thích hợp với dữ 
liệu nghiên cứu Hutcheson và Sofroniou [36]. Kết quả 
kiểm định Bartlet’s là 1.038,520 với mức ý nghĩa  
Sig. = 0,001 < 0,05, chứng tỏ dữ liệu dùng để nghiên cứu 
là hoàn toàn thích hợp, đồng thời bác bỏ giả thuyết H0 
(H0: Phân tích nhân tố không phù hợp với dữ liệu). 

Tổng phương sai trích tích lũy là 67,393% > 50%, như 
vậy 4 nhân tố được trích giải thích được (cô đọng được) 
67,393% biến thiên dữ liệu của 13 biến quan sát tham gia 
vào EFA. Giá trị số tải của các biến quan sát đều > 0,6. Như 
vậy chất lượng các biến quan sát là rất tốt. Kết quả kiểm 
tra cho thấy “Hệ số tương quan” giữa biến phụ thuộc với 
các nhân tố cao nhất là 0,495 (thấp nhất là 0,350). Vì vậy 
các biến độc lập đều có tương quan tuyến tính khá mạnh 
với biến phụ thuộc, các hệ số tương quan đều có ý nghĩa 
thống kê (p < 0,001). 

Phân tích hồi quy bội trong nghiên cứu này được thực 
hiện trên phần mềm thống kê SPSS 27 với phương pháp 
ước lượng bình phương nhỏ nhất thông thường với 
phương pháp ENTER (đồng thời). 

Nghiên cứu sử dụng các chỉ số: Giá trị R2 (R Square), R2 
hiệu chỉnh (Adjusted R Square) phản ảnh mức độ giải 
thích các biến phụ thuộc của các biến độc lập trong mô 
hình hồi quy. Kết quả tại Bảng 3 cho thấy các tiêu chí  
R2 = 0,372 <1  cho thấy mô hình phù hợp, tuy nhiên sự 
phù hợp chỉ chiếm 37,2% mức độ giải thích của biến độc 
lập cho biến phụ thuộc. Trị số Durbin Watson (DW) biến 
thiên trong khoảng từ 0 đến 3. Kết quả trong mô hình 
Durbin-Watson là 1.711 cho thấy mô hình không có sự 

tương quan. Giá trị Sig của kiểm định F qua ANOVA có p 
< 0,001. Kiểm định F (bảng phân tích ANOVA) cho thấy 
mức ý nghĩa p < 0,001 (với giá trị F = 43,818). Như vậy, mô 
hình hồi quy phù hợp với tổng thể. 

Phân tích hồi quy cho thấy giá trị Sig của các biến 
trong mô hình đều nhỏ hơn 5%. Hệ số beta chuẩn hóa lớn 
nhất là biến F_DT (biến đào tạo và phát triển nhân sự dựa 
trên tri thức) có tác động lớn nhất tới hiệu suất làm việc 
của nhân viên, với  = 0,344. Tiếp đến là tác động của 
nhân tố F_DT (tuyển dụng nhân sự dựa trên tri thức) với 
hệ số  = 0,316;  Sau cùng, tác động của nhân tố F_DL 
(động lực làm việc của nhân sự dựa trên tri thức) với hệ số 
 = 0,140. Kết quả nghiên cứu cho thấy, cả 3 nhân tố cấu 
thành QTNL dựa trên tri thức đều có những ảnh hưởng 
tích cực đối với hiệu suất làm việc của nhân viên. Ngoài 
ra, các hệ số này đều dương cho thấy việc các biến độc 
lập có tác động thuận chiều lên biến phụ thuộc. Các giả 
thuyết đề xuất ban đầu đều được chấp thuận. 

Sau khi phân tích các kết quả kiểm định có ý nghĩa, 
tiến hành phân tích hồi quy tuyến tính để đánh giá, kiểm 
tra các giả thuyết trong mô hình nghiên cứu tác động của 
từng nhân tố đến Hiệu suất làm việc của nhân viên với 
biến kiểm soát là giới tính (bảng 4).  

Bảng 4. Kết quả của mô hình hồi quy 

Giả thuyết Tác động 
đề xuất 

 P Kết quả 

H1. TD  HS + 0,331 <0,001 Chấp nhận 

H2. DT  HS + 0,343 <0,001 Chấp nhận 

H3. DL  HS + 0,126 <0,001 Chấp nhận 

H4. Gioitinh  HS + 0,120 <0,001 Chấp nhận 

Chú ý: *** p < 0,001; ** p < 0,05.  

(Nguồn: Tổng hợp từ kết quả nghiên cứu) 

Kết quả nghiên cứu ở bảng 4 cho thấy tác động của 
tuyển dụng nhân sự dựa trên tri thức (TD) đối với Hiệu 
suất làm việc của nhân viên (HS) (β = 0,331; p < 0,001); 
đào tạo và phát triển nhân sự dựa trên tri thức (DT)  
(β = 0,343; p < 0,001); động lực làm việc của nhân sự dựa 
trên tri thức (DL) (β = 0,126; p < 0,001) là có ý nghĩa thống 
kê và biến kiểm soát là giới tính (β = 0,120; p < 0,001) là 
có ý nghĩa thống kê. Do đó giả thuyết H1, H2, H3, H4 được 
thỏa mãn. Kết quả nghiên cứu cho thấy đào tạo và phát 
triển nhân sự dựa trên tri thức có tác động lớn nhất đối 
với Hiệu suất làm việc của nhân viên. 

5. THẢO LUẬN KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU VÀ KẾT LUẬN 

Kết quả nghiên cứu về ảnh hưởng của QTNL dựa trên 
tri thức đối với hiệu suất làm việc của nhân viên đã tích 
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cực mang đến những sáng kiến lý thuyết và hiểu biết về 
các tiền đề cần thiết giúp các doanh nghiệp Việt Nam 
nâng cao hiệu suất làm việc của nhân viên, thể hiện ở 
những khía cạnh sau: 

Phân tích hồi quy và các kiểm tra định lượng trong 
nghiên cứu đã xác định rằng các yếu tố cốt lõi của QTNL 
dựa trên tri thức như: tuyển dụng nhân sự dựa trên năng 
lực tri thức, đào tạo và phát triển nhân sự dựa trên tri thức, 
và tạo động lực làm việc dựa trên tri thức đều có ảnh 
hưởng tích cực và có ý nghĩa sẽ mang lại hiệu quả làm 
việc của nhân viên. Tuy nhiên kết quả tác động mỗi nhân 
tố sẽ khác nhau. 

Điểm hạn chế trong nghiên cứu này chính là chỉ giải 
thích được 37,5% sự biến thiên của biến phụ thuộc. Chính 
vì vậy, tác giả đề xuất cần có những nghiên cứu sâu hơn, 
chi tiết hơn dể có thể đưa ra cái nhìn toàn diện về mức độ 
ảnh hưởng của QTNL dựa trên tri thức đến hiệu suất làm 
việc của nhân viên. Kết quả của nghiên cứu này cũng 
tương đồng tới kết quả nghiên cứu của Abogsesa và 
Kaushik [37] cho rằng đào tạo và phát triển có liên quan 
cao và hiệu quả trong việc cải thiện kiến thức, kỹ năng, 
hành vi và thái độ của nhân viên, từ đó, làm tăng hiệu suất 
công việc và năng suất của nhân viên. Qua đó, chỉ ra rằng 
chất lượng và định hướng chiến lược của chương trình 
đào tạo đóng vai trò trung gian quan trọng giữa tri thức 
tổ chức và hiệu suất cá nhân. Điều này càng cho thấy rằng 
để nâng cao hiệu quả làm việc và duy trì lợi thế cạnh tranh 
bền vững, doanh nghiệp cần xem đào tạo và phát triển là 
trung tâm trong chiến lược quản trị nhân lực. Đầu tư vào 
đào tạo và phát triển nhân sự không chỉ là một lựa chọn, 
mà là một yêu cầu chiến lược tất yếu trong quá trình nâng 
cao năng suất lao động, thúc đẩy đổi mới sáng tạo và tối 
ưu hóa hiệu suất làm việc của nhân viên trong kỷ nguyên 
tri thức hiện nay.  

Mục đích chính của nghiên cứu là đánh giá mức độ ảnh 
hưởng của QTNL dựa trên tri thức đến hiệu suất làm việc 
của nhân viên từ đó đưa ra giải pháp hoàn thiện. Nghiên 
cứu kết quả nghiên cứu và thảo luận ở trên, có thể đưa ra 
một số giải pháp chiến lược như sau: Xây dựng chiến lược 
QTNL dựa trên tri thức toàn diện (xây dựng kế hoạch theo 
nhu cầu tri thức, thiết kế các chương trình đào tạo phù hợp 
với từng cấp độ nhân viên, cũng như cung cấp nền tảng 
hoặc công cụ kỹ thuật số giúp lưu trữ và chia sẻ tri thức); 
Thiết lập cơ chế chia sẻ nội bộ tri thức (ví dụ như tổ chức 
các buổi chia sẻ kinh nghiệm định kỳ, mentor nội bộ); Liên 
kết hệ thống giá cả và đãi ngộ với kết quả đóng góp tri thức 
từ đó góp phần nâng cao và phát triển doanh nghiệp ở 
nhiều khía cạnh (ví dụ như ban hành chính sách khuyến 

khích DNNVV dành ngân sách thường niên cho các hoạt 
động đào tạo và học tập, Cung cấp ưu đãi thuế hoặc hỗ trợ 
tài chính cho các doanh nghiệp đầu tư vào đào tạo dựa 
trên tri thức như các đào tạo kỹ năng mềm, kỹ năng số, kỹ 
năng học hỏi từ công việc); Hỗ trợ phát triển năng lực lãnh 
đạo tri thức (Đào tạo, bồi dưỡng lãnh đạo doanh nghiệp 
nhỏ về vai trò của quản trị tri thức trong phát triển nhân 
lực, tổ chức các chương trình kết nối giữa lãnh đạo DNNVV 
với các chuyên gia về quản trị tri thức).  

Nghiên cứu đã góp phần củng cố và mở rộng cơ sở 
thảo luận về quản trị nhân lực dựa trên tri thức trong bối 
cảnh doanh nghiệp Việt Nam hiện đại. Đồng thời làm rõ 
mối quan hệ nhân - kết quả giữa các hoạt động QTNL dựa 
trên tri thức và hiệu suất công việc của nhân viên, từ đó 
góp phần bổ sung vào kho tàng thảo luận về hành vi tổ 
chức và quản trị chiến lược nguồn nhân lực. Mở ra hướng 
nghiên cứu cho các học giả tiếp theo trong công. Nghiên 
cứu không chỉ nhằm mục đích khoa học mà còn sẽ đóng 
góp cả về mặt thực tiễn cho mỗi doanh nghiệp nói riêng 
và các doanh có quy mô khác nhau nói chung. Đồng thời 
cung cấp cho các nhà quản trị cái nhìn về định hướng 
phát triển tổ chức thông qua việc sử dụng và phát triển 
nguồn lực tri thức nội tại trong doanh nghiệp nhằm tăng 
năng suất lao động và nâng cao tính hiệu quả của tổ chức 
đồng thời đáp ứng nhu cầu ngày càng cao của nhân viên, 
tạo điều kiện cho nhân viên phát huy tối đa các năng lực 
cá nhân, được kích thích, động viên nhiều nhất tại nơi làm 
việc và trung thành, tận tâm với tổ chức.  

6. KẾT LUẬN 

Nhìn chung, bài viết đã thúc đẩy đáng kể lý thuyết đổi 
mới bằng cách đưa ra một mô hình mới và tích hợp để kết 
nối quản trị nhân lực dựa trên tri thức và hiệu suất làm 
việc của nhân viên và được kiểm soát bởi giới tính. Nghiên 
cứu đặc biệt có ý nghĩa cho các doanh nghiệp nhỏ và vừa 
Việt Nam trong việc xác định hướng đi đúng đắn và giải 
pháp hiệu quả nhằm tăng cường hiệu suất làm việc của 
nhân viên và tạo ra lợi thế cạnh tranh dựa trên các nguồn 
lực tiềm năng sẵn có về văn hóa và nguồn lực tri thức. Nói 
cách khác, nghiên cứu tích cực giúp các doanh nghiệp 
hạn chế về nguồn lực có nhiều cơ hội hơn trong việc tạo 
ra lợi thế cạnh tranh bằng việc sử dụng và bồi dưỡng các 
nguồn lực con người - là tài sản vô hình có giá trị lớn trong 
doanh nghiệp. 
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