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1. Đặt vấn đề
Trong bối cảnh toàn cầu hóa và chuyển đổi số, 

tri thức đã trở thành yếu tố cốt lõi quyết định năng 
lực cạnh tranh và hiệu quả hoạt động của tổ chức. 

Theo quan điểm dựa trên tri thức (Knowledge-
Based View - KBV), tri thức là tài sản chiến lược 
và là nền tảng tạo nên lợi thế cạnh tranh bền vững 
cho doanh nghiệp (Grant, 1996). Đặc biệt, trong 
ngành dịch vụ - nơi phụ thuộc lớn vào tri thức 
con người và khả năng thích ứng nhanh với thay 
đổi của thị trường - quản trị tri thức (Knowledge 
Management - KM) đóng vai trò then chốt trong 
việc duy trì và nâng cao hiệu quả tổ chức.

Quản trị tri thức được định nghĩa là quá trình 
có hệ thống nhằm tạo ra, thu nhận, chia sẻ và ứng 
dụng tri thức để cải thiện hiệu quả và đổi mới tổ 
chức (Nonaka & Takeuchi, 1995; Alavi & Leidner, 
2001). Việc tổ chức biết cách khai thác, lưu trữ và 
lan toả tri thức một cách hiệu quả sẽ giúp tăng 
cường năng suất, khả năng phản ứng và hiệu quả 
dài hạn (Davenport & Prusak, 1998; Abbas & 
Sağsan, 2019). Tuy nhiên, ở Việt Nam, phần lớn 
doanh nghiệp trong lĩnh vực dịch vụ vẫn còn thiếu 
chiến lược rõ ràng trong quản trị tri thức, khiến 
việc khai thác tri thức nội bộ gặp nhiều hạn chế 
(Nguyễn Văn Nhung, 2021).

Từ những lập luận trên, nghiên cứu này đề xuất 
một mô hình tổng hợp để kiểm định mối quan hệ 
giữa quản trị tri thức và hiệu quả tổ chức trong 
ngành dịch vụ tại Việt Nam, với vai trò trung gian 
của khả năng đổi mới và học tập tổ chức, đồng 
thời xem xét vai trò điều tiết của văn hoá chia sẻ 
tri thức. Mô hình này được xây dựng trên nền tảng 
3 lý thuyết: KBV (Grant, 1996), RBV (Barney, 
1991) và năng lực động (Teece, 1997), nhằm cung 
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Trong bối cảnh chuyển đổi số và kỷ nguyên công nghệ thông minh, quản trị tri thức (Knowledge Management - 
KM) ngày càng được quan tâm như một yếu tố cốt lõi thúc đẩy đổi mới, học tập tổ chức và hiệu quả hoạt động 
doanh nghiệp. Đặc biệt, ngành dịch vụ tại Việt Nam - lĩnh vực phụ thuộc mạnh vào tri thức con người - đòi hỏi 
các tổ chức không chỉ thu thập, lưu trữ, mà còn phải chia sẻ và ứng dụng tri thức hiệu quả. Bài báo này tổng 
quan cơ sở lý thuyết, thực nghiệm và những khoảng trống nghiên cứu, từ đó đề xuất mô hình lý thuyết tích 
hợp 3 học thuyết nền: KBV, RBV, DC và OLT nhằm kiểm định vai trò trung gian của khả năng đổi mới và học 
tập tổ chức, cũng như vai trò điều tiết của văn hoá chia sẻ tri thức trong mối quan hệ giữa quản trị tri thức và 
hiệu quả tổ chức.

• Từ khóa: quản trị tri thức; hiệu quả tổ chức; khả năng đổi mới; học tập tổ chức; văn hoá chia sẻ tri thức; vai trò trung gian; 
doanh nghiệp dịch vụ.
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cấp góc nhìn toàn diện và thực tiễn trong bối cảnh 
nền kinh tế số.

2. Cơ sở lý thuyết
2.1. Quản trị tri thức (Knowledge Management 

- KM)
Theo Nonaka và Takeuchi (1995), KM là quá 

trình tạo ra, chia sẻ và sử dụng tri thức để gia 
tăng giá trị và nâng cao năng lực tổ chức. Alavi 
và Leidner (2001) bổ sung rằng KM không chỉ là 
hoạt động lưu trữ thông tin, mà là một hệ thống 
tích hợp các quy trình nhằm tạo lập, truyền tải và 
khai thác tri thức có giá trị cho tổ chức.

KM được hình thành dựa trên hai dạng tri 
thức: tri thức rõ ràng (explicit knowledge) - dễ 
dàng mã hóa và truyền đạt; và tri thức ngầm (tacit 
knowledge) - mang tính cá nhân, khó diễn đạt và 
thường chỉ có thể chuyển giao thông qua giao tiếp 
xã hội (Nonaka & Konno, 1998). Quản trị hiệu 
quả hai dạng tri thức này được xem là yếu tố then 
chốt giúp các tổ chức đổi mới và thích ứng với môi 
trường cạnh tranh (Davenport & Prusak, 1998).

Bốn thành phần cốt lõi trong quản trị tri thức 
gồm: tạo ra tri thức, thu nhận tri thức, chia sẻ tri 
thức và ứng dụng tri thức (Abbas & Sağsan, 2019). 
Tóm lại, quản trị tri thức là nền tảng chiến lược, 
vừa hỗ trợ tổ chức vận hành hiệu quả, vừa thúc 
đẩy khả năng học hỏi và đổi mới liên tục trong kỷ 
nguyên số.

2.2. Hiệu quả tổ chức (Organizational 
Performance)

Nghiên cứu của Kaplan và Norton (1996) với 
mô hình Thẻ điểm cân bằng (Balanced Scorecard) 
đã mở rộng khái niệm hiệu quả tổ chức sang các 
khía cạnh như học hỏi và phát triển, quy trình nội 
bộ và giá trị khách hàng. Điều này phù hợp với bối 
cảnh ngành dịch vụ - nơi chất lượng trải nghiệm 
khách hàng và hiệu quả tổ chức phụ thuộc mạnh 
vào năng lực con người và tính linh hoạt trong vận 
hành.

Trong các mô hình lý thuyết gần đây, hiệu 
quả tổ chức thường được xem là biến phụ thuộc 
chịu ảnh hưởng từ các yếu tố như quản trị tri 
thức (KM), khả năng đổi mới và học tập tổ chức 
(Migdadi, 2022). Khi tổ chức có khả năng tích hợp 
tri thức hiệu quả, tạo ra đổi mới và học tập liên 
tục, thì hiệu suất hoạt động có xu hướng cải thiện 
rõ rệt. Đây là cơ sở để xem xét vai trò trung gian 
và điều tiết trong mối quan hệ giữa KM và OP 
trong nghiên cứu thực nghiệm. Tóm lại, hiệu quả 

tổ chức là kết quả tổng hợp của nhiều yếu tố chiến 
lược và vận hành, và là biến phụ thuộc chính trong 
mô hình lý thuyết về tác động của quản trị tri thức.

3. Giả thuyết và Mô hình nghiên cứu
3.1. Cơ sở hình thành các giả thuyết nghiên 

cứu
3.1.1. Cơ sở hình thành giả thuyết H1
Theo lý thuyết dựa trên tri thức (Knowledge-

Based View - KBV), tri thức được xem là nguồn 
lực chiến lược cốt lõi của tổ chức, có khả năng 
tạo ra lợi thế cạnh tranh bền vững và nâng cao 
hiệu quả hoạt động (Grant, 1996). Quản trị tri thức 
(KM) là quá trình thu thập, lưu trữ, chia sẻ và ứng 
dụng tri thức trong tổ chức, nhằm tối ưu hóa việc 
ra quyết định và cải tiến liên tục (Alavi & Leidner, 
2001).

Nhiều nghiên cứu thực nghiệm đã chỉ ra mối 
quan hệ tích cực giữa KM và hiệu quả tổ chức 
(OP), bao gồm cả các chỉ số tài chính, năng lực 
vận hành, sự hài lòng khách hàng và đổi mới 
(Andreeva & Kianto, 2012). Khi tổ chức triển 
khai tốt các hoạt động KM, tri thức được khai thác 
hiệu quả hơn, giúp tăng tốc độ phản ứng với môi 
trường, giảm trùng lặp công việc và nâng cao hiệu 
suất tổng thể.

Từ cơ sở lý thuyết và thực nghiệm đó, nghiên 
cứu này đề xuất giả thuyết H1: Quản trị tri thức có 
ảnh hưởng tích cực đến hiệu quả tổ chức.

3.1.2. Cơ sở hình thành giả thuyết H2
Khả năng đổi mới (Innovation Capability - IC) 

được xem là một trong những yếu tố sống còn 
giúp tổ chức duy trì năng lực cạnh tranh trong môi 
trường biến động. Theo lý thuyết năng lực động 
(Dynamic Capability Theory - DCT), đổi mới 
không thể xảy ra nếu tổ chức không có khả năng 
phát hiện, tích hợp và tái cấu trúc tri thức (Teece, 
2007). Trong đó, quản trị tri thức (Knowledge 
Management - KM) đóng vai trò như một nền tảng 
hỗ trợ quá trình đổi mới bằng cách cung cấp tri 
thức phù hợp, cập nhật, và lan toả trong toàn tổ 
chức (Liao & Wu, 2010). Vì vậy, bài nghiên cứu 
này đề xuất giả thuyết H2: Quản trị tri thức có ảnh 
hưởng tích cực đến khả năng đổi mới.

3.1.3. Cơ sở hình thành giả thuyết H3
Theo lý thuyết học tập tổ chức (Organizational 

Learning Theory - OLT), một tổ chức chỉ thực sự 
học được khi có cơ chế lưu trữ tri thức, chia sẻ kinh 
nghiệm và liên tục cải tiến dựa trên thông tin phản 
hồi. Quản trị tri thức (Knowledge Management - 
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KM) đóng vai trò trung tâm trong việc kiến tạo 
nền tảng tri thức phục vụ cho học tập tổ chức. KM 
giúp thu thập tri thức từ bên trong và bên ngoài tổ 
chức, hỗ trợ chia sẻ thông tin, ghi nhớ kinh nghiệm 
quá khứ, và chuẩn hoá tri thức dưới dạng dễ tiếp 
cận (Yang, 2007). Các nghiên cứu thực nghiệm 
cũng chỉ ra rằng tổ chức có thực hành KM hiệu 
quả thường có mức độ học tập cao hơn, bao gồm 
cả học tập khám phá (exploration) và học tập khai 
thác (exploitation) (Liao et al., 2008). Do đó, việc 
tăng cường quản trị tri thức sẽ thúc đẩy học tập tổ 
chức một cách có hệ thống. Từ cơ sở đó, nghiên 
cứu đề xuất giả thuyết H3: Quản trị tri thức có 
ảnh hưởng tích cực đến học tập tổ chức.

3.1.4. Cơ sở hình thành giả thuyết H4
Theo lý thuyết năng lực động (Dynamic 

Capability Theory - DCT), khả năng đổi mới là 
biểu hiện cụ thể của năng lực tái cấu trúc và thích 
ứng với sự thay đổi môi trường (Teece, 2007). 
Khi tổ chức có IC mạnh, họ sẽ có khả năng phản 
ứng nhanh với thay đổi công nghệ, nhu cầu khách 
hàng và điều kiện thị trường, từ đó cải thiện hiệu 
quả hoạt động và tăng trưởng dài hạn (Hult et al., 
2004).

Các nghiên cứu thực nghiệm đã xác nhận rằng 
IC ảnh hưởng tích cực đến các chỉ số hiệu quả 
tổ chức như năng suất, lợi nhuận, tốc độ đưa sản 
phẩm ra thị trường và sự hài lòng của khách hàng 
(Jiménez-Jiménez & Sanz-Valle, 2011). Đặc biệt 
trong ngành dịch vụ - nơi đổi mới thường không 
mang hình thái vật chất - IC càng đóng vai trò then 
chốt trong nâng cao trải nghiệm và giá trị khách 
hàng. Từ những cơ sở lý thuyết và thực nghiệm 
trên, nghiên cứu đề xuất giả thuyết H4: Khả năng 
đổi mới có ảnh hưởng tích cực đến hiệu quả tổ 
chức.

3.1.5. Cơ sở hình thành giả thuyết H5
Học tập tổ chức (Organizational Learning - 

OL) là quá trình tổ chức thu nhận, giải mã, chia 
sẻ và áp dụng tri thức để cải thiện hành vi và hiệu 
quả hoạt động (Huber, 1991). Theo lý thuyết học 
tập tổ chức (OLT), các tổ chức học tốt hơn sẽ có 
khả năng thích nghi tốt hơn với môi trường, xử lý 
thông tin hiệu quả hơn, và ra quyết định chính xác 
hơn - từ đó cải thiện hiệu quả vận hành và hiệu quả 
tài chính. Các nghiên cứu thực nghiệm đã chứng 
minh mối quan hệ tích cực giữa OL và hiệu quả tổ 
chức (López et al., 2005). Cụ thể, các công ty có 
mức độ học tập cao thường có khả năng đổi mới 
tốt hơn, ra quyết định nhanh hơn và duy trì được 

hiệu quả hoạt động cao hơn trong môi trường cạnh 
tranh. Từ những lập luận trên, nghiên cứu đề xuất 
giả thuyết H5: Học tập tổ chức có ảnh hưởng tích 
cực đến hiệu quả tổ chức.

3.1.6. Cơ sở hình thành giả thuyết H6
Quản trị tri thức (Knowledge Management - 

KM) đóng vai trò then chốt trong việc cung cấp 
nền tảng tri thức giúp tổ chức học hỏi, sáng tạo và 
đổi mới (Alavi & Leidner, 2001). Theo lý thuyết 
năng lực động (Dynamic Capability Theory - 
DCT), IC là một thành phần cốt lõi giúp tổ chức 
cảm nhận, nắm bắt và thích nghi với môi trường 
thay đổi dựa trên việc tái cấu trúc tri thức và tài 
nguyên (Teece, 2007). Nhiều nghiên cứu thực 
nghiệm đã khẳng định rằng, KM ảnh hưởng tích 
cực đến IC (Lin, 2007) và IC sau đó đóng vai trò 
trung gian thúc đẩy hiệu quả tổ chức thông qua 
các kết quả đổi mới về sản phẩm, dịch vụ, quy 
trình (Jiménez-Jiménez & Sanz-Valle, 2011). Do 
đó, có cơ sở lý luận và thực tiễn để đề xuất giả 
thuyết H6: Khả năng đổi mới đóng vai trò trung 
gian trong mối quan hệ giữa quản trị tri thức và 
hiệu quả tổ chức.

3.1.7. Cơ sở hình thành giả thuyết H7
Quản trị tri thức (Knowledge Management 

- KM) được xem là điều kiện tiên quyết để hình 
thành và nâng cao học tập tổ chức (Organizational 
Learning - OL) thông qua việc thu thập, chia sẻ và 
ứng dụng tri thức trong tổ chức (Alavi & Leidner, 
2001; Yang, 2007). Tuy nhiên, để tri thức thực sự 
tạo ra giá trị cho tổ chức, nó cần được chuyển hóa 
thành hành vi học tập có hệ thống ở cấp độ tổ chức 
(Argyris & Schön, 1978). Do đó, OL được xem 
như một cầu nối trung gian giữa KM và hiệu quả 
tổ chức (OP).

Theo lý thuyết học tập tổ chức (OLT), các tổ 
chức học tập hiệu quả thường tích lũy tri thức 
tốt hơn, điều chỉnh chiến lược linh hoạt hơn và 
cải tiến quy trình hiệu quả hơn - từ đó gia tăng 
năng lực cạnh tranh và hiệu quả tổng thể (Huber, 
1991). KM cung cấp đầu vào tri thức cần thiết cho 
quá trình học tập, trong khi OL chính là quá trình 
chuyển đổi tri thức thành năng lực tổ chức (Liao 
& Wu, 2010).

Một số nghiên cứu gần đây đã chứng minh vai 
trò trung gian của OL trong mối quan hệ giữa KM 
và các kết quả như đổi mới, hiệu quả tài chính, và 
sự linh hoạt tổ chức (Ode & Ayavoo, 2020). Điều 
này cho thấy, OL là cơ chế quan trọng giúp hiện 
thực hóa giá trị tiềm năng từ tri thức.
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Từ các cơ sở lý thuyết và thực nghiệm đó, 
nghiên cứu đề xuất giả thuyết H7: Học tập tổ chức 
đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa 
quản trị tri thức và hiệu quả tổ chức.

3.1.8. Cơ sở hình thành giả thuyết H8
Văn hoá chia sẻ tri thức (KSC) phản ánh mức 

độ mà tổ chức khuyến khích, hỗ trợ và duy trì 
hành vi chia sẻ tri thức giữa các thành viên. Theo 
De Long & Fahey (2000), một nền văn hoá tích 
cực đối với tri thức là điều kiện tiên quyết để các 
hoạt động KM có thể phát huy hiệu quả.

Trong khi KM cung cấp quy trình và công cụ 
để quản lý tri thức, thì chính văn hoá chia sẻ mới 
quyết định liệu tri thức có thực sự được chuyển 
giao và sử dụng hiệu quả hay không (Wang & 
Noe, 2010). Khi văn hoá này mạnh, tổ chức có 
xu hướng dễ dàng lan toả tri thức, hợp tác và ứng 
dụng tri thức vào thực tiễn - từ đó nâng cao hiệu 
quả hoạt động.

Do đó, nghiên cứu đề xuất H8: Văn hoá chia sẻ 
tri thức điều tiết mối quan hệ giữa quản trị tri thức 
và hiệu quả tổ chức.

3.1.9. Cơ sở hình thành giả thuyết H9
Đổi mới đòi hỏi tri thức được kết hợp, sáng tạo 

và tái cấu trúc từ nhiều nguồn khác nhau. Trong 
môi trường tổ chức có văn hoá chia sẻ mạnh, tri 
thức không bị “cô lập” ở từng cá nhân hay bộ phận 
mà được tiếp cận rộng rãi - tạo điều kiện thuận lợi 
cho quá trình đổi mới (Lin, 2007).

Nghiên cứu của Inkinen (2016) cho thấy rằng 
KSC không chỉ hỗ trợ thực thi KM mà còn là yếu 
tố khuếch đại tác động của KM đến năng lực đổi 
mới. Ngược lại, nếu văn hoá chia sẻ thấp, dù tổ 
chức có hệ thống KM tốt, tri thức vẫn không được 
khai thác hiệu quả để phục vụ đổi mới.

Vì vậy, nghiên cứu đề xuất H9: Văn hoá chia 
sẻ tri thức điều tiết mối quan hệ giữa quản trị tri 
thức và khả năng đổi mới.

3.1.10. Cơ sở hình thành giả thuyết H10
Học tập tổ chức dựa trên sự lan toả tri thức, 

trao đổi kinh nghiệm và phản hồi liên tục giữa các 
thành viên. KSC đóng vai trò chất xúc tác giúp 
tăng tốc độ và hiệu quả của quá trình này (Yang, 
2007). Trong một môi trường khuyến khích chia 
sẻ, các cá nhân dễ tiếp thu tri thức từ người khác 
và đóng góp vào kho tri thức tập thể - qua đó nâng 
cao khả năng học tập ở cấp tổ chức.

Khi văn hoá chia sẻ tri thức yếu, khả năng 
tiếp nhận và đồng sáng tạo tri thức bị hạn chế, 

từ đó làm suy giảm hiệu quả của các hoạt động 
KM trong việc thúc đẩy OL (Donate & Sánchez 
de Pablo, 2015).

Do đó, nghiên cứu đề xuất H10: Văn hoá chia 
sẻ tri thức điều tiết mối quan hệ giữa quản trị tri 
thức và học tập tổ chức.

3.2. Mô hình nghiên cứu đề xuất
Dựa trên tổng quan lý thuyết và các nghiên 

cứu trước, mô hình nghiên cứu đề xuất trong bài 
viết này được xây dựng nhằm phân tích mối quan 
hệ giữa quản trị tri thức (KM) và hiệu quả tổ chức 
(OP), đồng thời xem xét vai trò trung gian của 
khả năng đổi mới (IC) và học tập tổ chức (OL), 
cũng như vai trò điều tiết của văn hoá chia sẻ tri 
thức (KSC).

Theo quan điểm của Knowledge-Based View 
(KBV), tri thức là nguồn lực chiến lược then chốt 
quyết định năng lực cạnh tranh và hiệu quả tổ chức 
(Grant, 1996). Tuy nhiên, để biến tri thức thành 
kết quả thực tiễn, tổ chức cần có khả năng học 
hỏi (Argyris & Schön, 1978), đổi mới (Lawson & 
Samson, 2001), và xây dựng văn hoá hỗ trợ chia sẻ 
tri thức (De Long & Fahey, 2000). Lý thuyết năng 
lực động (DCT) cho rằng các yếu tố như học tập 
và đổi mới không chỉ là kết quả, mà còn là công 
cụ giúp tổ chức cảm nhận và thích ứng với thay 
đổi (Teece, 2007). Trong khi đó, lý thuyết RBV 
và OLT củng cố cơ sở lý thuyết cho việc xem các 
yếu tố này như nguồn lực vô hình có ảnh hưởng 
tích cực đến hiệu quả tổ chức (Barney, 1991; Liao 
& Wu, 2010).

Mô hình nghiên cứu đề xuất các mối quan 
hệ nhằm khám phá cơ chế mà quản trị tri thức 
(Knowledge Management - KM) ảnh hưởng đến 
hiệu quả tổ chức (Organizational Performance - 
OP), đồng thời làm rõ vai trò trung gian và điều 
tiết của các yếu tố tổ chức nội sinh.

Thứ nhất, KM được giả định có ảnh hưởng trực 
tiếp và gián tiếp đến OP. Ảnh hưởng trực tiếp xuất 
phát từ việc KM giúp nâng cao khả năng ra quyết 
định, tối ưu hoá quy trình và sử dụng hiệu quả nguồn 
lực (Alavi & Leidner, 2001). Ảnh hưởng gián tiếp 
được giải thích thông qua các biến trung gian.

Thứ hai, khả năng đổi mới (Innovation 
Capability - IC) là một biến trung gian quan trọng 
phản ánh mức độ mà tổ chức có thể khai thác tri 
thức để tạo ra sản phẩm, dịch vụ hoặc quy trình 
mới. Theo lý thuyết năng lực động (Teece, 2007), 
KM là đầu vào cho đổi mới, và IC là kênh chuyển 
tiếp tác động đó đến OP.
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Thứ ba, học tập tổ chức (Organizational 
Learning - OL) là một cơ chế trung gian khác, 
giúp tổ chức tích lũy, lan tỏa và tái cấu trúc tri thức 
từ KM để cải tiến và thích nghi với thay đổi (Fiol 
& Lyles, 1985). OL được xem là nền tảng cho đổi 
mới và phát triển bền vững.

Cuối cùng, văn hóa chia sẻ tri thức (Knowledge 
Sharing Culture - KSC) đóng vai trò điều tiết các 
mối quan hệ trên, vì văn hoá tổ chức ảnh hưởng 
mạnh đến mức độ chia sẻ và sử dụng tri thức trong 
thực tế (Wang & Noe, 2010). Khi KSC mạnh, tác 
động của KM lên IC, OL và OP sẽ được củng cố.

Tóm lại, mô hình đề xuất một cơ chế tác động 
đa chiều của KM đến OP, trong đó IC và OL là cầu 
nối trung gian, và KSC là yếu tố điều kiện làm rõ 
sự khác biệt về cường độ ảnh hưởng trong các tình 
huống tổ chức khác nhau. Do vậy, mô hình nghiên 
cứu đề xuất được tổng hợp như sau:

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất

Nguồn: Tổng hợp của tác giả, 2025

4. Kết luận
Trong bối cảnh nền kinh tế tri thức và chuyển 

đổi số đang làm thay đổi sâu sắc cách thức tổ 
chức vận hành và tạo ra giá trị, quản trị tri thức 
(KM) đã trở thành yếu tố then chốt để nâng cao 
hiệu quả tổ chức. Bài báo này đã tổng hợp cơ sở 
lý luận từ các học thuyết quản trị hiện đại như 
lý thuyết dựa trên tri thức (Knowledge-Based 
View - KBV), lý thuyết năng lực động (Dynamic 
Capability Theory - DCT) và lý thuyết học tập tổ 
chức (Organizational Learning Theory - OLT) để 
phát triển mô hình nghiên cứu tích hợp, làm rõ cơ 
chế mà KM tác động đến hiệu quả tổ chức (OP) 
thông qua các biến trung gian là khả năng đổi mới 
(IC) và học tập tổ chức (OL), cùng với vai trò điều 
tiết của văn hóa chia sẻ tri thức (KSC).

Mô hình này không chỉ giúp mở rộng hiểu biết 
lý thuyết về vai trò của tri thức trong quản trị hiện 

đại, mà còn mang lại giá trị thực tiễn trong việc 
định hướng các doanh nghiệp dịch vụ tại Việt Nam 
xây dựng năng lực cạnh tranh bền vững. Đặc biệt, 
trong điều kiện tổ chức có văn hóa chia sẻ mạnh, 
hiệu lực của KM đối với IC, OL và OP sẽ được gia 
tăng đáng kể (Wang & Noe, 2010).

Ngoài việc đóng góp về mặt học thuật, nghiên 
cứu còn gợi mở các hướng thực nghiệm nhằm 
kiểm định mô hình trong bối cảnh cụ thể, từ đó 
giúp nhà quản lý hiểu rõ hơn các yếu tố trung gian 
và điều kiện nền tảng để tối ưu hóa giá trị từ tri 
thức tổ chức.
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