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ẢNH HƯỞNG CỦA VĂN HÓA TỔ CHỨC ĐẾN VIỆC CHIA SẺ TRI THỨC 
CỦA NHÂN VIÊN TRONG NGÀNH XÂY DỰNG VIỆT NAM 

 

TÓM TẮT: Ngày nay, tri thức trở thành một nguồn lực quan trọng để nâng cao năng lực cạnh tranh của 
doanh nghiệp (DN). Ở Việt Nam, quản lý tri thức (QLTT) tuy chưa phổ biến, nhưng các DN cũng bắt đầu chú ý 
tới việc thúc đẩy chia sẻ tri thức (CSTT). Đối với các công ty xây dựng, một lĩnh vực thâm dụng tri thức, CSTT là 
rất quan trọng để tăng năng suất lao động và đảm bảo sự phát triển bền vững của DN. Tuy nhiên, nhiều nghiên 
cứu chỉ ra rằng văn hóa tổ chức đóng vai trò rất lớn trong việc thúc đẩy/ cản trở hiệu quả CSTT. NC này xác 
định các yếu tố văn hóa có ảnh hưởng đến CSTT, và tiến hành khảo sát ở Tp.HCM. Kết quả cho thấy việc CSTT 
của nhân viên ngành xây dựng Việt Nam chịu tác động bởi các yếu tố sau: Sự tin tưởng, Cơ cấu tổ chức, Khen 
thưởng ngắn hạn, Hệ thống thông tin và Khen thưởng dài hạn. Từ kết quả này, NC cũng đề xuất một số kiến nghị 
để nâng cao hiệu quả CSTT ở các DN xây dựng Việt Nam.  

Từ khóa: QLTT, Chia sẻ tri thức, Văn hóa tổ chức, Xây dựng, Việt Nam. 

1. GIỚI THIỆU 

Trong nền kinh tế ngày nay, tri thức được coi là nguồn tài nguyên chiến lược quan trọng (Drucker, 1993). Vì thế, 
việc quản lý hiệu quả nguồn tài nguyên này là một trong những thách thức quan trọng mà các tổ chức ngày nay 
đang phải đối mặt. Tuy nhiên, để triển khai thành công QLTT đòi hỏi tổ chức phải xây dựng được một văn hóa 
hỗ trợ cho việc chia sẻ tri thức (CSTT) một cách hiệu quả. Các nghiên cứu (NC) trước đây (Al-Alawi và ctg., 
2007; Kimiz, 2005) đã chỉ ra rằng yếu tố văn hóa tổ chức (VHTC) có ảnh hưởng rất lớn đến sự thành công của 
việc CSTT ở mọi công ty. 

Trong bối cảnh Việt Nam, NC về CSTT bên trong công ty còn tương đối ít, nên NC này muốn bổ sung vào 
những khoảng trống kiến thức đó. Ngoài ra, một vài NC trước đây (Pham và ctg., 2006) về CSTT ở DN Việt 
Nam cho thấy khía cạnh VHTC có vai trò khá quan trọng. 

Ngành xây dựng ở Việt Nam là một ngành đang phát triển mạnh, có quy mô lớn, đòi hỏi nhiều tri thức. Do đó, 
các công ty xây dựng (đặc biệt là các công ty tư vấn, thiết kế) cần phải có phương thức quản lý và sử dụng tốt 
nguồn lực tri thức đa dạng, nhằm nâng cao năng lực cạnh tranh. Vì vậy, triển khai thành công QLTT là rất cần 
thiết để đảm bảo cho sự phát triển của ngành này. Mà điều kiện cần thiết cho sự thành công đó là hiểu được các 
yếu tố thúc đẩy CSTT, để có thể xây dựng VHTC theo định hướng tri thức. 

Từ các lý do trên, NC này tập trung vào các yếu tố văn hóa tổ chức ảnh hưởng đến việc CSTT của nhân viên 
(NV) trong công ty xây dựng Việt Nam. Mục tiêu chính của NC là: (1) Xác định các yếu tố văn hóa ảnh hưởng 
đến việc CSTT, (2) Đo lường mức độ ảnh hưởng của các yếu tố đó lên việc CSTT ở công ty xây dựng Việt Nam, 
và (3) Đề xuất một số kiến nghị cho các công ty xây dựng Việt Nam nhằm cải tiến VHTC theo định hướng tri 
thức. Cấu trúc của NC gồm các phần như sau: (1) Giới thiệu, (2) Cơ sở lý thuyết & mô hình NC, (3) Phương 
pháp NC, (4) Kết quả NC, (5) Kiến nghị, và (6) Kết luận & hướng phát triển. 

2. CƠ SỞ LÝ THUYẾT VÀ MÔ HÌNH NGHIÊN CỨU 

2.1. Cơ sở lý thuyết 

Tri thức (knowledge) là “niềm tin được minh chứng là đúng” (Nonaka và ctg., 1995). Sự tiến hóa của nhận thức 
luận khoa học đã hình thành cấu trúc thứ bậc từ dữ liệu => thông tin => tri thức, theo 2 chiều hướng: sự hiểu 
biết, và sự độc lập với ngữ cảnh (Serban & ctg., 2002). Polanyi (1966) đã phân loại tri thức thành 2 loại: (1) tri 
thức ẩn (tacit) trong đầu con người, khó nắm bắt, và (2) tri thức hiện (explicit) có thể biểu diễn, nắm bắt dễ dàng. 

Quản lý tri thức (Knowledge management) là quá trình nhận biết, chia sẻ, sử dụng và thực hành tri thức bên 
trong tổ chức (Choi & Lee, 2002). Để QLTT hiệu quả, một chu trình quản lý cần được thiết lập, bao gồm nhiều 
bước từ nắm bắt, cho đến sử dụng tri thức. Kimiz (2005) đã tổng hợp các chu trình QLTT trước đây và giới thiệu 
1 chu trình QLTT tích hợp gồm 3 bước, là: (1) Nắm bắt và sáng tạo tri thức, (2) Phân phối và CSTT, và (3) Tìm 
kiếm và sử dụng tri thức.  

Chia sẻ tri thức (Knowledge Sharing) là quá trình chuyển giao tri thức (đặc biệt là tri thức ẩn) từ người này sang 
người khác, ở cấp độ cá nhân (trao đổi) hay tập thể (đào tạo, huấn luyện). Đây là một giai đoạn quan trọng của 
chu trình QLTT, nó đảm bảo cho sự thành công của QLTT, vì nhờ nó tri thức ẩn (chiếm phần lớn của nguồn lực 
tri thức) có thể được nắm bắt và chia sẻ trong toàn công ty.  

Văn hóa tổ chức (Organizational culture) là chỉ đến những giá trị bên dưới, niềm tin và quy tắc ứng xử của một 
tổ chức và các thành viên trong tổ chức. Những phong tục, nghi lễ, sự tự định hình của mỗi thành viên… những 
thứ khiến nó khác biệt với các tổ chức khác, gọi chung là văn hóa của tổ chức đó (Kimiz, 2005). Theo Recardo 
& ctg. (1997), VHTC được đo lường dựa trên tám khía cạnh sau: (1) Giao tiếp, (2) Đào tạo và phát triển, (3) 
Phần thưởng và sự công nhận, (4) Ra quyết định, (5) Chấp nhận rủi ro, (6) Định hướng kế hoạch, (7) Làm việc 
nhóm, (8) Các chính sách quản trị. 
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Văn hóa tổ chức là nền tảng của QLTT: Chia sẻ và chuyển giao tri thức là cần thiết đối với các tổ chức hiện 
đại. VHTC là thành phần quan trọng đảm bảo cho dòng chảy tri thức và thông tin trong tổ chức. Một văn hóa hỗ 
trợ CSTT là khi việc CSTT được coi là một tiêu chuẩn, không phải ngoại lệ, ở đó, mọi người được khuyến khích 
để làm việc cùng nhau, cộng tác và chia sẻ và họ được tưởng thưởng vì việc đó.  

2.2. Giả thuyết và mô hình NC  

Qua tham khảo các mô hình NC trước của Al-adaileh (2011), Islam và ctg. (2011), Al-Alawi và ctg. (2007) về 
ảnh hưởng của VHTC đến CSTT, mô hình của Al-Alawi (2007) được chọn vì nó bao hàm các yếu tố của các NC 
còn lại. Ngoài ra, qua phỏng vấn một số nhà quản lý và NV đang làm việc trong các công ty xây dựng tại 
TP.HCM, tác giả bỏ bớt 2 yếu tố là Lãnh đạo và Quy trình khỏi mô hình của Al-Alawi. Điều này cũng tương 
đồng với kết quả phân tích dữ liệu của tác giả trên. Như vậy, trong NC này, các yếu tố của VHTC ảnh hưởng đến 
CSTT bao gồm: Sự tin tưởng, Sự giao tiếp giữa các NV, Hệ thống thông tin, Hệ thống khen thưởng và Cơ cấu tổ 
chức. 

Sự tin tưởng (Trust): Niềm tin lẫn nhau hay sự tin tưởng giữa các đồng nghiệp là một thuộc tính rất quan trọng 
trong văn hóa DN, nó được cho là có ảnh hưởng mạnh mẽ đối với việc CSTT, nó thúc đẩy CSTT giữa các thành 
viên trong tổ chức. Môi trường tin tưởng có thể khuyến khích mọi người tương tác với nhau nhiều hơn và chia sẻ 
những ý tưởng và tri thức của họ. Mặt khác, thiếu sự tin tưởng có thể tạo ra một tình trạng bị cô lập giữa các 
thành viên trong tổ chức, ngăn cản việc chia sẻ và trao đổi tri thức với nhau (Al-adaileh, 2011). Do đó niềm tin là 
điều kiện cần để thúc đẩy CSTT. Từ đó giả thuyết H1 được phát biểu: 

H1: Có một mối quan hệ tích cực giữa sự tin tưởng của NV và CSTT trong tổ chức. 

Sự giao tiếp của NV (Communication between staff): Sự giao tiếp ở đây đề cập đến con người tương tác với 
nhau thông qua các cuộc trò chuyện và việc sử dụng ngôn ngữ cơ thể trong khi giao tiếp. Tương tác giữa các NV 
được thúc đẩy bởi sự tồn tại của mối quan hệ xã hội trong tổ chức (Al-Alawi và ctg., 2007). Do đó, trong một tổ 
chức mà thông tin được trao đổi  một cách cởi mở và thẳng thắng giữa các NV có thể đảm bảo CSTT thành 
công, tạo ra tri thức mới, giảm chi phí vận hành. Từ đó giả thuyết H2 được phát biểu: 

H2: Có một mối quan hệ tích cực giữa sự giao tiếp của NV và CSTT trong tổ chức. 

Hệ thống thông tin (Information system): HTTT được sử dụng để chỉ một sự sắp xếp của con người, dữ liệu và 
các quá trình tương tác để hỗ trợ các hoạt động hàng ngày, giải quyết vấn đề và ra quyết định trong tổ chức 
(Whitten và ctg., 2001). Các tổ chức sử dụng HTTT khác nhau để tạo điều kiện CSTT thông qua việc tạo ra một 
kho tri thức chung (Connelly và Kelloway, 2003). Tuy nhiên, muốn CSTT đạt hiệu quả thì cần phải có sự tham 
gia của các nhà quản lý cấp cao để truyền đạt về tầm quan trọng của những công cụ đó. Từ đó giả thuyết H3 
được phát biểu: 

H3: Có một mối quan hệ tích cực giữa sự hổ trợ của HTTT và CSTT trong tổ chức. 

Hệ thống khen thưởng (Reward  system): Một hệ thống khen thưởng hiệu quả là điều cần thiết để động viên 
NV chia sẻ tri thức với nhau và giữa các phòng ban khác nhau. Nếu không có phần thưởng làm động lực thì một 
số NV có thể sẽ không muốn chia sẻ tri thức với những người khác. Oliver&Kandadi (2006) xác nhận rằng phần 
thưởng của tổ chức động viên NV hướng đến chia sẻ tri thức và phát triển văn hóa của tổ chức theo hướng tri 
thức. Từ đó giả thuyết H4 được phát biểu: 

H4: Có một mối quan hệ tích cực giữa một hệ thống khen thưởng và CSTT trong tổ chức. 

Cơ cấu tổ chức (Organization  structure): Ngày nay, hầu hết các nhà quản lý nhận ra nhược điểm của cơ cấu tổ 
chức quan liêu, nhiều cấp bậc, nó làm chậm quá trình và hạn chế luồng thông tin, tri thức bên trong tổ chức. 
Syed-Ikhsan và Rowland (2004) lập luận rằng  việc chia sẻ tri thức đạt được hiệu quả cao khi các thông tin được 
lưu thông một cách dễ dàng trong toàn công ty, với một cơ cấu tổ chức đơn giản, phẳng, ít cấp bậc và ranh giới 
giữa các bộ phận. Từ đó giả thuyết H5 được phát biểu: 

H5: Có một mối quan hệ tích cực giữa cơ cấu tổ chức và CSTT trong tổ chức. 

Các giả thuyết trên có thể được tóm tắt trong mô hình NC sau (Hình 1). 
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Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

3. PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 

Việc hình thành thang đo được kế thừa từ những NC trước có liên quan của Al-adaileh (2011), Islam và ctg. 
(2011), Al-Alawi và ctg. (2007). Trong đó yếu tố Sự tin tưởng (7 biến), Sự giao tiếp (8 biến), Hệ thống thông tin 
(7 biến), Hệ thống khen thưởng (7 biến), Cơ cấu tổ chức (7 biến) và CSTT (7 biến). Để bảo đảm giá trị nội dung 
của thang đo, một NC định tính thông qua thảo luận tay đôi với 2 nhà quản lý cấp cao, 4 nhà quản lý cấp trung 
và 5 NV kỹ thuật ở 2 công ty xây dựng tại TP. HCM. Sau đó thang đo được hiệu chỉnh và bổ sung cho phù hợp 
với bối cảnh NC. Thang đo được sử dụng trong NC là thang đo Likert 5 điểm. 

Mẫu NC được chọn theo phương pháp thuận tiện. Bảng câu hỏi khảo sát được gửi đến các nhà quản lý, NV đã và 
đang làm việc ở 20 công ty lớn nhỏ thuộc lĩnh vực xây dựng tại TP.HCM. Khảo sát này được tiến hành vào 
tháng 03/2013, kết quả thu về được 196 phiếu khảo sát online và 67 phiếu khảo sát giấy, sau khi loại bỏ 19 phiếu 
khảo sát không hợp lệ còn lại 244 phiếu hợp lệ, đạt tỷ lệ 92,78%. Toàn bộ mẫu hợp lệ sẽ được xử lý dữ liệu bằng 
phần mềm SPSS 16.0 để tiến hành các bước phân tích độ tin cậy, phân tích nhân tố khám phá EFA, phân tích 
tương quan và hồi quy đa biến để kiểm định giả thuyết, phân tích ANOVA được sử dụng để kiểm định ảnh 
hưởng của các biến định tính lên các mối quan hệ này. 

4. KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU 

4.1. Thống kê mô tả 

Từ kết quả thu thập dữ liệu, có tất cả 244 phiếu trả lời hợp lệ. Thông tin mô tả chi tiết của mẫu khảo sát được 
trình bày trong bảng sau (Bảng 1). 

Bảng 1. Mô tả mẫu khảo sát 
Thông tin mẫu Tần suất Tỷ lệ (%)  Thông tin mẫu Tần suất Tỷ lệ (%) 

Giới tính   Thu nhập   
Nam 163 66.8 < 6 triệu 68 27.9 
Nữ 81 33.2 6-12 triệu 133 54.5 
Độ tuổi   12-18 triệu 32 13.1 
≤ 25 31 12.7 18-30 triệu 8 3.3 
26-35 197 80.7 > 30 triệu 3 1.2 
36-45 16 6.6    
Bằng cấp cao nhất   Loại hình DN   
PTTH 2 .8 Công ty tư nhân 55 22.5 
Trung cấp/ Cao đẳng 29 11.9 Công ty nhà nước 32 13.1 
Đại học 189 77.5 Công ty cổ phần 114 46.7 
Sau đại học 24 9.8 Công ty nước ngoài 43 17.6 
Kinh nghiệm   Lĩnh vực hoạt động   
≤ 2 năm 50 20.5 Thi công xây dựng 129 52.9 
3-5 năm 112 45.9  Tư vấn thiết kế 45 18.4 
6-9 năm 64 26.2 Tư vấn giám sát 5 2.0 
≥ 10 năm  18 7.4 Chủ đầu tư 24 9.8 
Cấp bậc   Khác 41 16.8 
Nhân viên 179 73.4 Qui mô công ty   
Trưởng nhóm/ g.sát 38 15.6 ≤ 20 người 27 11.1 
Trưởng phòng 17 7.0 21-100 người 94 38.5 
Giám đốc 1 .4 101-300 người 48 19.7 
Khác 9 3.7 >300 người 75 30.7 

Sự tin tưởng 

Giao tiếp nhân viên 

Hệ thống thông tin 

Khen thưởng 

Cơ cấu tổ chức 

Chia sẻ tri 

thức 

Yếu tố về 

nhân khẩu 

H1+ 

H2+ 

H3+ 

H4+ 

H5+ 
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4.2. Đánh giá độ tin cậy của thang đo và phân tích nhân tố 

4.2.1. Đánh giá độ tin cậy của thang đo 

Hệ số Cronbach’s Alpha được sử dụng để loại các biến không phù hợp. Sau khi loại 1 biến của yếu tố giao tiếp 
và 2 biến của yếu tố cơ cấu tổ chức thì tất cả các nhóm yếu tố đều có hệ số Cronbach’s Alpha > 0.7 (xem bảng 2) 
và hệ số tương quan biến-tổng > 0.3 nên thang đo của các nhóm nhân tố đã đạt được độ tin cậy và tiếp tục đưa 
vào phân tích nhân tố. 

4.2.2. Phân tích nhân tố khám phá EFA 

Kết quả EFA, dùng phương pháp rút trích Principal & phép quay Varimax, được tóm tắt ở bảng 3. 

Bảng 2. Phân tích độ tin cậy Cronbach’s Alpha  
STT Nhóm nhân tố Cronbach α 

1 Chia sẻ tri thức – KS 0.807 
2 Sự tin tưởng – TR 0.807 
3 Giao tiếp của nhân viên –CS 0.733 
4 Hệ thống thông tin – IS 0.878 
5 Hệ thống khen thưởng – RS 0.765 
6 Cơ cấu tổ chức – OS 0.772 

Bảng 3. Kết quả phân tích nhân tố đối với biến độc lập 

Mã 
hóa 

Biến quan sát 
Nhân tố 

1 2 3 4 5 
IS2 Các thiết bị kỹ thuật của cty giúp việc CSTT có hiệu quả. 0.793 

    
IS3 Tôi cảm thấy thoải mái khi sử dụng các thiết bị kỹ thuật của cty 0.762 

    
IS7 HTTT cty đã cải thiện kỹ năng làm việc nhóm  0.744 

    
IS1 Cty cung cấp các công cụ để hỗ trợ việc CSTT. 0.733 

    
IS5 Cty đã rất thành công trong thực hiện quản lý thông tin. 0.717 

    
IS6 HTTT cty thúc đẩy NV CSTT 0.688 

    
OS2 Cơ cấu tổ chức của cty tạo điều kiện cho CSTT hiệu quả. 

 
0.784 

   
OS6 Thông tin lưu thông dễ dàng trong toàn cty 

 
0.683 

   
OS4 NV cty tham gia tích cực quá trình ra quyết định. 

 
0.680 

   
OS1 Cơ cấu tổ chức của cty có ít cấp bậc. 

 
0.626 

   
OS7 Cấu trúc đội nhóm/ dự án đảm bảo cho hoàn thành nhiệm vụ. 

 
0.580 

   
CS1 Có sự tương tác mặt-đối-mặt giữa các đồng nghiệp cty.   0.503 

   
RS5 Cty đánh giá cao việc CSTT ở khen thưởng cuối năm   

 
0.878 

  
RS6 Cty nâng lương cho NV do CSTT trong cty.   

 
0.792 

  
RS4 Cty khen thưởng bằng giấy khen việc tích cực CSTT.   

 
0.790 

  
RS7 CSTT với đồng nghiệp làm tăng giá trị, uy tín của tôi.   

 
0.660 

  
TR1 Tôi không ngần ngại chia sẻ suy nghĩ của tôi với đồng nghiệp.   

  
0.740 

 
TR4 Tin tưởng giữa các đồng nghiệp là cần thiết cho CSTT    

  
0.697 

 
TR3 Tôi tin rằng CSTT sẽ giúp tôi trong sự nghiệp của mình.   

  
0.682 

 
TR2 Hầu hết các đồng nghiệp của tôi là đáng tin cậy.   

  
0.608 

 
TR6 Cấp trên của tôi tin tưởng vào khả năng làm việc của NV.   

  
0.523 

 
RS1 Tôi sẽ được khen thưởng khi CSTT với đồng nghiệp.   

   
0.749 

RS3 Tôi có nhiều khả năng được thưởng khi làm việc theo nhóm    
   

0.744 
RS2 Các phần thưởng cho CSTT thúc đẩy tôi phổ biến kiến thức   

   
0.689 

CS4 Cty thường tổ chức sự kiện để NV CSTT nhiều hơn    
   

0.612 
Eigenvalues 7.426 2.643 2.087 1.723 1.276 
Variance explained (%) 29.703 10.573 8.348 6.893 5.104 
Cumulative Variance explained (%) 29.703 40.275 48.623 55.516 60.620 
Cronbach’s Alpha 0.882 0.788 0.701 0.765 0.774 

Sau khi phân tích nhân tố EFA, mô hình NC  có một số thay đổi như sau: 

- Sự tin tưởng của NV còn 5 biến quan sát. 

- Sự giao tiếp của NV không còn tồn tại do có một số biến đã bị loại, một số biến được nhập vào các nhân tố 
khác. Yếu tố này có tầm quan trọng trong các NC trước, tuy nhiên, trong NC này, do cỡ mẫu nhỏ, cũng như 
đặc thù của đối tượng khảo sát (đa số thuộc lĩnh vực thi công xây dựng), nên yếu tố này sẽ không được xét đến. 

- Hệ thống thông tin còn 6 biến quan sát . 

- Hệ thống khen thưởng tách thành 2 nhân tố là khen thưởng ngắn hạn và khen thưởng dài hạn. Kết quả này 
cũng phù hợp với thực tế, và cũng được đề cập đến trong 1 số kết quả NC trước. 
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- Yếu tố cơ cấu tổ chức còn 6 biến quan sát. 

Từ kết quả trên, mô hình NC được hiệu chỉnh như hình 2. Các giả thuyết cũng đươc phát biểu lại cho phù hợp 
với mô hình NC: 

- H1: Có mối quan hệ tích cực giữa sự tin tưởng của NV và CSTT trong tổ chức. 

- H3: Có mối quan hệ tích cực giữa sự hổ trợ của HTTT và CSTT trong tổ chức. 

- H4a: Có mối quan hệ tích cực giữa việc khen thưởng ngắn hạn và việc CSTT trong tổ chức. 

- H4b: Có mối quan hệ tích cực giữa việc khen thưởng dài hạn và việc CSTT trong tổ chức. 

- H5: Có mối quan hệ tích cực giữa cơ cấu tổ chức và CSTT trong tổ chức. 
 

 

Hình 2. Mô hình nghiên cứu hiệu chỉnh 

4.3. Phân tích tương quan và phân tích hồi quy 

4.3.1. Phân tích tương quan 

Kết quả kiểm định Pearson giữa 5 biến độc lập với 1 biến phụ thuộc (được tóm tắt ở bảng 4) cho thấy hầu hết các 
biến độc lập đều có tương quan chặt chẽ với biến phụ thuộc ở mức tin cậy 99% với các hệ số tương quan > 0.3. 
Tuy nhiên, Khen thưởng ngắn hạn có tương quan thấp với biến CSTT, nên sẽ được cân nhắc khi đưa vào phân 
tích hồi quy. 

Bảng 4. Phân tích tương quan giữa các biến độc lập và biến phụ thuộc 

 TR IS SR LR OS KS 

TR 1 .467** .302** .384** .440** .591** 

IS .467** 1 .468** .272** .458** .406** 

SR .302** .468** 1 .222** .478** .123** 

LR .384** .272** .222** 1 .180** .315** 

OS .440** .458** .478** .180** 1 .409** 

KS .591** .406** .123** .315** .409** 1 

**. Tương quan có ý nghĩa ở mức 0.01 (2-tailed).    

4.3.2. Phân tích hồi quy 

Phân tích hồi quy đa biến được sử dụng để phân tích mối quan hệ giữa các biến độc lập với biến phụ thuộc 
CSTT trong mô hình trên. Phân tích được thực hiện bằng phương pháp Enter. Bảng 5 cho thấy mô hình hồi quy 
đưa ra tương đối phù hợp với độ tin cậy 99%. Hệ số R2 hiệu chỉnh = 0.415 có nghĩa là mô hình có thể giải thích 
được 41.5% cho tổng thể về mối quan hệ giữa các yếu tố của VHTC đến việc CSTT của NV. 

Bảng 5. Tóm tắt mô hình hồi quy 

Mô hình R R2 
R2 

hiệu chỉnh 
Sai số chuẩn 

của ước lượng 
Durbin-Watson 

1 .654a .427 .415 .45244 2.019 

a. Biến độc lập: (Hằng số), SR, LR, TR, OS, IS  

b. Biến phụ thuộc: KS   

Kiểm định F sử dụng trong bảng phân tích phương sai (ANOVA) là phép kiểm định giả thuyết về độ phù hợp 
của mô hình hồi quy tuyến tính. Bảng 6 cho thấy giá trị Sig.=0.000 nên mô hình hồi quy phù hợp với tập dữ liệu 
khảo sát. Kết quả phân tích hồi quy được trình bày ở bảng 7. Các hệ số VIF đều nhỏ (<2), chứng tỏ không có 
hiện tượng đa cộng tuyến xảy ra. 

Sự tin tưởng 

Hệ thống thông tin 

Khen thưởng ngắn 

Khen thưởng dài 

Cơ cấu tổ chức 

Chia sẻ tri 

thức 

Yếu tố 

nhân khẩu 

H1+ 

H3+ 

H4a+ 

H4b+ 

H5+ 
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Bảng 6. Phân tích phương sai ANOVA 

Mô hình 
Tổng bình 

phương df 
Trung bình bình 

phương F Sig. 

1 Hồi quy 36.317 5 7.263 35.483 .000a 

Phần dư 48.719 238 .205   

Tổng 85.035 243    

a. Biến độc lập: (Hằng số), SR, LR, TR, OS, IS    

b. Biến phụ thuộc: KS     

Bảng 7. Kết quả phân tích hồi quy theo phương pháp Enter 

Mô hình 

Hệ số chưa 
chuẩn hóa 

Hệ số 
chuẩn hóa 

T Sig. 

Phân tích 
đa cộng tuyến 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Hằng số) 1.354 .243  5.572 .000   

TR .419 .058 .436 7.188 .000 .653 1.530 

IS .150 .053 .173 2.811 .005 .636 1.573 

SR -.191 .051 -.222 -3.743 .000 .686 1.457 

LR .111 .054 .109 2.036 .043 .833 1.200 

OS .217 .059 .224 3.683 .000 .649 1.541 

 

4.4. Kiểm định giả thuyết 

Dựa trên kết quả phân tích hồi quy, tiến hành kiểm định các giả thuyết của mô hình đã đưa ra. Kết quả kiểm định 
các giả thuyết được tóm tắt như sau: 

Các giả thuyết được Chấp nhận  

- H1: Có mối quan hệ tích cực giữa sự tin tưởng của NV và CSTT trong tổ chức. 

- H3: Có mối quan hệ tích cực giữa sự hổ trợ của HTTT và CSTT trong tổ chức. 

- H4a: Có mối quan hệ nghịch biến giữa việc khen thưởng ngắn hạn và việc CSTT trong tổ chức (tác động âm, 
ngược với giả thuyết ban đầu). 

- H4b: Có mối quan hệ tích cực giữa việc khen thưởng dài hạn và việc CSTT trong tổ chức. 

- H5: Có mối quan hệ tích cực giữa cơ cấu tổ chức và CSTT trong tổ chức. 

Các giả thuyết bị Loại bỏ 

- H2: Có mối quan hệ tích cực giữa Giao tiếp giữa các NV và việc CSTT của NV trong tổ chức. 

4.5. Kiểm định ANOVA 

Kết quả của kiểm định sự khác biệt của các biến định tính cho thấy chỉ có sự khác biệt về việc CSTT giữa 2 
nhóm biến định tính sau: 

- Giới tính nam và nữ, trong đó nam giới CSTT nhiều hơn nữ giới  

- Lĩnh vực hoạt động của DN, giữa công ty thi công xây dựng và công ty tư vấn thiết kế ở mức ý nghĩa 10%, 
trong đó công ty tư vấn thiết kế có CSTT nhiều hơn công ty thi công xây dựng. 

Ngoài ra, không có sự khác biệt giữa những người có độ tuổi, trình độ học vấn, kinh nghiệm, cấp bậc khác nhau, 
giữa những DN có loại hình và quy mô khác nhau. 

4.6. Thảo luận kết quả nghiên cứu 

Kết quả NC cho thấy việc CSTT của NV trong ngành xây dựng Việt Nam chịu tác động bởi các yếu tố của 
VHTC, xếp thứ tự từ mạnh đến yếu dần đó là Sự tin tưởng ( = 0.436), Cơ cấu tổ chức ( = 0.224), Khen thưởng 
ngắn hạn ( = -0.222), Hệ thống thông tin ( = 0.173) và Khen thưởng dài hạn ( = 0.109). Kết quả phân tích hồi 
quy có R2 hiệu chỉnh = 0.415, nghĩa là việc CSTT được giải thích bởi 5 yếu tố trên là 41.5%.  

Sự tin tưởng giữa các NV trong NC này có ảnh hưởng mạnh nhất đến việc CSTT. Các NC trước đây của Al-
Alawi và ctg. (2007), Al-adaileh (2011) và Islam và ctg. (2011) cũng cho thấy mối quan hệ tích cực giữa sự tin 
tưởng và CSTT trong các tổ chức. Kết quả này là do trong ngành xây dựng, người lao động luôn làm việc với 
một tập thể lớn nên việc học tập lẫn nhau diễn ra thường xuyên, do đó tin tưởng lẫn nhau là điều cần thiết. Một 
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dự án xây dựng muốn thành công thì phải có sự hợp tác và chia sẻ của chính các thành viên trong dự án đó và 
với các phòng ban khác. 

Cơ cấu tổ chức là yếu tố thứ hai có ảnh hưởng đến việc CSTT trong ngành xây dựng, điều này có thể được giải 
thích là do đặc điểm của ngành xây dựng, sự hợp tác giữa các phòng ban trong công ty và chia sẻ thông tin giữa 
các cấp cần phải chặt chẽ và nhanh chóng. Ngày nay, các nhà quản lý trong các công ty xây dựng hiểu rõ việc 
chia sẻ tri thức đạt được hiệu quả cao khi các thông tin được lưu thông một cách dễ dàng trong toàn công ty, với 
một cơ cấu tổ chức đơn giản, ít cấp bậc và ranh giới giữa các bộ phận. Kết quả này là trùng hợp với NC trước 
của Al-Alawi và ctg. (2007). 

Trong NC của Al-Alawi và ctg. (2007) trong các tổ chức khác nhau ở Bahrain cho rằng hệ thống khen thưởng là 
rất quan trọng để thúc đẩy các NV CSTT với nhau. Còn trong NC của Islam và ctg. (2011) trong các tổ chức 
dịch vụ ở Bangladesh thì hệ thống khen thưởng không có bất kỳ tác động nào vào việc CSTT. Trong NC này đã 
phát hiện ra rằng việc Khen thưởng ngắn hạn cho NV sẽ có tác động tiêu cực đến việc CSTT, khen thưởng ngắn 
hạn ở đây có thể là khen thưởng trực tiếp bằng tiền hoặc quà ngay khi một ai đó có hành động CSTT với đồng 
nghiệp, điều này có thể được giải thích là do khen thưởng ngắn hạn chỉ mang tính chất cá nhân, không thúc đẩy 
tinh thần làm việc nhóm, trong khi đó để một dự án xây dựng thành công thì cần có sự hợp tác của tập thể và tinh 
thần làm việc nhóm. Vì vậy khen thưởng ngắn hạn sẽ hạn chế việc CSTT bên trong tổ chức, vì nó hướng tới lợi 
ích cá nhân nhiều hơn lợi ích tập thể. 

Trái ngược với khen thưởng ngắn hạn, Khen thưởng dài hạn có tác động tích cực tới việc CSTT. Khen thưởng 
dài hạn thông qua việc đánh giá cao, ghi nhận những đóng góp, làm gia tăng giá trị, uy tín của cá nhân hay 
những lợi ích mang lại cho người lao động trong dài hạn như việc khen thưởng cuối năm, tăng lương, chia cổ 
phần… Điều này là hoàn toàn hợp lý vì những phần thưởng dài hạn sẽ làm cho người lao động an tâm làm việc, 
ổn định cuộc sống và cống hiến cho tổ chức. Từ đó, các nhà quản lý cần có một hệ thống khen thưởng phù hợp 
nhằm thúc đẩy người lao động CSTT với nhau góp phần vào thành công của công ty. 

Cũng như các NC trước, HTTT đóng vai trò quan trọng trong việc CSTT trong các tổ chức. Ngày nay, với sự 
phát triển của công nghệ thông tin thì việc CSTT càng được diễn ra dễ dàng, nếu một tổ chức hỗ trợ mạng lưới 
thông tin tốt, là nơi cung cấp tri thức và những người tìm kiếm tri thức có thể truy cập thông tin và tri thức thông 
qua con đường ngắn nhất và dễ dàng nhất, điều đó chắc chắn sẽ nâng cao hiệu quả trong việc tạo ra tri thức và 
chia sẻ tri thức trong tổ chức. 

Ngoài ra, do đặc thù của ngành xây dựng, NV nam luôn nhiều hơn NV nữ, điều này cũng thể hiện trong mẫu 
quan sát. Về công tác chuyên môn thì nam cũng tham gia nhiều hơn nữ. Từ đó giải thích cho kết quả NC là nam 
giới CSTT nhiều hơn so với nữ giới. Về lĩnh vực hoạt động của DN thì NV làm việc trong công ty tư vấn thiết kế 
có CSTT nhiều hơn NV làm trong công ty thi công xây dựng. Điều này có thể được lý giải là do thiết kế là một 
trong những công tác đầu tiên của quá trình thực hiện một dự án xây dựng, do đó cần có sự thảo luận, trao đổi, 
chia sẻ thông tin giữa các thành viên thường xuyên hơn trong công ty. Trong khi đó, thi công xây dựng chỉ là 
thực hiện lại những ý tưởng của những người thiết kế, do đó sự trao đổi và CSTT ít diễn ra hơn. 

5. KIẾN NGHỊ 

Dựa vào kết quả NC, một số kiến nghị được đề xuất nhằm cải tiến VHTC để thúc đẩy việc CSTT giữa các NV 
công ty xây dựng ở Việt Nam. Cụ thể như sau: 

- Tăng cường sự tin tưởng giữa các NV thông qua việc tổ chức các sự kiện, như: tham gia hội chợ Vietbuild, giới 
thiệu sản phẩm, kỹ thuật, công nghệ mới trong lĩnh vực xây dựng, tổ chức các hội thảo trao đổi kinh nghiệm, 
các buổi đào tạo chuyên môn cho NV trong công ty. Những sự kiện này đóng một vai trò quan trọng trong việc 
giúp NV hiểu nhau hơn, vượt qua những căng thẳng trong công việc, xây dựng mối quan hệ, tạo niềm tin với 
đồng nghiệp và với tổ chức. 

- Chuyển dần cơ cấu tổ chức sang dạng mạng lưới vì nó có tính năng động cao, hổ trợ tốt cho việc CSTT. Có 
thể thí điểm xây dựng mạng xã hội tổ chức để khuyến khích việc giao tiếp giữa các NV, qua đó, nắm bắt và hỗ 
trợ dòng thông tin/ tri thức phi chính thức. Tạo điều kiện cho NV tham gia trong việc ra quyết định và giảm 
ranh giới giữa các cấp trong tổ chức để cho phép thông tin lưu thông dễ dàng hơn theo cả chiều dọc và chiều 
ngang. Kịp thời nắm bắt được tâm tư, tình cảm của NV để khuyến khích, động viên NV trong việc CSTT góp 
phần vào sự thành công của toàn bộ công ty. 

- Ứng dụng các HTTT hiện đại để hỗ trợ dòng thông tin, tri thức bên trong tổ chức. Xây dựng kho tri thức/ cổng 
tri thức để chia sẻ tri thức, tạo điều kiện cho việc phổ biến kiến thức giữa các phòng ban. Công ty cần triển 
khai tiến trình QLTT, tạo ra những kho dữ liệu để lưu tất cả các tri thức của DN với sự hổ trợ của CNTT (VD: 
thư điện tử, mạng intranet, Google Drive, mạng xã hội, trang vàng, Wikipedia…). Như vậy tri thức sẽ trở thành 
tài sản chung của DN, được tái sử dụng và phát triển.  
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- Xây dựng một hệ thống khen thưởng phù hợp, cung cấp các phần thưởng mang tính dài hạn để củng cố hành vi 
CSTT thông qua tìm hiểu nhu cầu và nguyện vọng của NV. Mục tiêu là hướng đến động viên và phát huy tinh 
thần làm việc tập thể. Ngoài ra, công ty cần đánh giá cao và ghi nhận những đóng góp của mỗi cá nhân bằng 
các biện pháp cụ thể, như là xếp loại cao trong việc khen thưởng cuối năm, xét tăng lương dựa trên mức độ 
CSTT, chia cổ phần và cơ hội thăng tiến dựa trên đóng góp về tri thức của từng cá nhân đối với tập thể. 

Ngoài ra, các nhà quản lý cũng cần lưu ý đến những yếu tố về VHTC khác đã không được đề cập đến trong NC 
này hoặc bị loại bỏ do giới hạn mẫu NC, như là yếu tố: truyền thông giữa NV, đạo đức nghề nghiệp, lòng trung 
thành, lòng vị tha… có thể có ảnh hưởng đến CSTT.  

6. KẾT LUẬN  

5.1. Kết luận 

Tóm lại, NC này góp phần kiểm định lại các kết quả NC trước đây ở bối cảnh Việt Nam. Qua thu thập dữ liệu ở 
các công ty xây dựng Việt Nam, NC cho thấy các yếu tố VHTC, cụ thể là Sự tin tưởng, Cơ cấu tổ chức, Hệ 
thống thông tin và Hệ thống khen thưởng là có ảnh hưởng đến CSTT trong các công ty xây dựng ở Việt Nam. 
Trong đó, hệ thống khen thưởng bao gồm cả khen thưởng dài hạn và khen thưởng ngắn hạn. Tuy nhiên, NC nhận 
thấy khen thưởng ngắn hạn có xu hướng cản trở CSTT, vì vậy, khen thưởng cần phải hướng đến tập thể và mang 
tính chất dài hạn thì mới khuyến khích CSTT giữa các NV. 

Từ kết quả NC này, các nhà quản lý trong ngành xây dựng xác định được các yếu tố cần quan tâm để thúc đẩy 
CSTT trong tổ chức và có thể đề ra các giải pháp cải tiến VHTC nhằm đảm bảo sự thành công của việc QLTT 
trong công ty mình. 

5.2. Các hạn chế và hướng NC tiếp theo  

Bên cạnh những đóng góp của đề tài, NC này còn một số hạn chế nhất định, như : (1) Cỡ mẫu còn nhỏ, được lấy 
thuận tiện nên tính đại diện chưa cao; (2) Chưa xét đến một số yếu tố khác có thể ảnh hưởng đến việc CSTT, như 
là môi trường làm việc, đạo đức nghề nghiệp… 

Một số hướng NC tiếp theo của đề tài là: (1) Tăng số lượng mẫu khảo sát và mở rộng khu vực khảo sát đến các 
thành phố lớn trong cả nước; (2) NC bổ sung các yếu tố khác có ảnh hưởng đến CSTT; (3) NC ảnh hưởng của 
CSTT lên QLTT, và kết quả hoạt động của DN. 

THE IMPACT OF ORGANIZATIONAL CULTURE ON KNOWLEDGE SHARING 

OF VIETNAMESE EMPLOYEES IN CONSTRUCTION INDUSTRY 

Nguyen Hoang Lap, Pham Quoc Trung 
HCMC University of Technology, VNU-HCM 

ABSTRACT: Today, knowledge becomes an important resource for any enterprise to improve their 
competitiveness. In Vietnam, although knowledge management (KM) is not popular, many enterprises begin to 
focus on facilitating knowledge sharing between their employees. For companies in Construction industry, a 
knowledge-intensive area, knowledge sharing (KS) is very important for raising labor productivity and ensuring 
the sustainable development. However, many researches found that organizational culture plays a key role in 
facilitating/preventing knowledge sharing effectively. Therefore, this research focused on exploring cultural 
factors affecting on knowledge sharing, then, a survey was conducted in HCMC, Vietnam. Analysis results 
shown that knowledge sharing of Vietnamese employees in Construction industry is affected by these factors: 
Trust, Organization structure, Short-time reward, Information system and Long-time reward. Based on these 
results, some managerial implications for improving the effectiveness of knowledge sharing in Vietnamese 
construction companies are suggested. 

Keywords: KM, Knowledge sharing, Organizational culture, Vietnam, Construction. 
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