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Tóm tắt: Chia sẻ kiến thức giữa các giảng viên là rất quan trọng cho việc giảng dạy và nghiên cứu hiệu 

quả tại các trường đại học; tuy nhiên, các giảng viên không phải lúc nào cũng dễ dàng chia sẻ kiến thức và 

chuyên môn của họ với những người khác. Nghiên cứu này tập trung vào việc đánh giá mối quan hệ của 

văn hóa học tập của các trường đại học, năng lực tri thức của giảng viên, thái độ và ý định chia sẻ tri thức 

của họ tại các trường đại học ở thành phố Hồ Chí Minh. Dựa vào phương pháp nghiên cứu định lượng, 

nghiên cứu thu thập dữ liệu từ 439 giảng viên thông qua cuộc khảo sát. Kết quả cho thấy văn hóa học tập 

và năng lực tri thức của giảng viên có tác động tích cực đến thái độ, và ý định chia sẻ tri thức của họ. Dựa 

trên kết quả nghiên cứu, nghiên cứu đã đóng góp về mặt lý thuyết và các hàm ý quản trị nhằm nâng cao 

thái độ và ý định chia sẻ tri thức của giảng viên tại các trường đại học. 

Từ khóa: trường đại học, ý định chia sẻ tri thức, văn hóa học tập, giảng viên, năng lực tri thức. 

1 GIỚI THIỆU 

Trong nền kinh tế dựa trên thông tin động và phát triển nhanh chóng ngày nay, các tổ chức phải đối mặt 

với những thách thức chưa từng có xuất phát từ những tiến bộ công nghệ và sự thay đổi nhu cầu của người 

tiêu dùng, dẫn đến sự cạnh tranh gay gắt giữa các ngành và khu vực. Trong bối cảnh này, khả năng thích 

ứng và đổi mới trở nên tối quan trọng cho sự tồn tại và thành công của tổ chức. Trọng tâm của quá trình 

thích ứng này là việc tạo ra, sử dụng và chia sẻ kiến thức một cách hiệu quả trong các tổ chức. Thật vậy, 

các nghiên cứu ngày nay nhấn mạnh vai trò then chốt của các chu trình lặp lại liên quan đến thu thập ý kiến, 

khai thác dữ liệu, chia sẻ kiến thức và học hỏi của tổ chức trong việc thúc đẩy cải tiến tổ chức (van den 

Heuvel & Bondarouk, 2017). Chia sẻ kiến thức, như một nền tảng của năng lực tổ chức, tạo điều kiện cho 

việc sàng lọc và nâng cao các quy trình kinh doanh (Duong và cộng sự, 2022). Tuy nhận thức được tầm 

quan trọng được thừa nhận của chia sẻ tri thức, nhưng việc chia sẻ thường bị cản trở bởi nhiều rào cản cá 

nhân, tổ chức và công nghệ, cản trở việc chuyển giao và phổ biến kiến thức liền mạch giữa các nhân viên. 

Các học giả đã khám phá sâu rộng các yếu tố ảnh hưởng đến xu hướng chia sẻ kiến thức của nhân viên, nêu 

bật cả động lực cá nhân (Hwang và cộng sự, 2018) và ảnh hưởng của tổ chức, đặc biệt là văn hóa tổ chức 

(Ahmed và cộng sự, 2014). Hơn nữa, sự tương tác giữa kiến thức và học tập trong bối cảnh tổ chức là một 

chủ đề nghiên cứu học thuật, với nghiên cứu cho thấy rằng học tập của tổ chức sẽ là xúc tác cho việc tạo ra 

và phổ biến kiến thức (Schein, 1996; Zeb và cộng sự, 2021). Tuy nhiên, các nghiên cứu thực nghiệm xem 

xét đồng thời các yếu tố cá nhân và tổ chức vẫn còn hạn chế, phần lớn là do sự phân chia rõ ràng giữa các 

lĩnh vực như quản lý chiến lược, công nghệ thông tin và nguồn nhân lực. 

Trong môi trường học thuật nhộn nhịp của các trường đại học tại Thành phố Hồ Chí Minh, nơi tri thức đóng 

vai trò là huyết mạch của sự tiến bộ giáo dục, nhu cầu chia sẻ kiến thức hiệu quả giữa các giảng viên có ý 

nghĩa đặc biệt quan trọng. Sự phát triển nhanh chóng của công nghệ thông tin và sự đa dạng hóa nhu cầu 

giáo dục nhấn mạnh sự cần thiết của các giảng viên trong việc hợp tác phổ biến kiến thức để đáp ứng nhu 

cầu năng động của giới học thuật đương đại (Thanh, 2014). Trong bối cảnh này, sự thành công của tổ chức 

giáo dục không chỉ phụ thuộc vào năng lực cá nhân mà còn phụ thuộc vào khả năng tập thể trong việc tạo 

ra, sử dụng và chia sẻ kiến thức. Giống như trong môi trường doanh nghiệp, việc chia sẻ kiến thức giữa các 

giảng viên là yếu tố then chốt để cải tiến các phương pháp sư phạm, nâng cao kết quả học tập và thúc đẩy 

văn hóa học thuật xuất sắc. Thật vậy, các nghiên cứu trong bối cảnh tổ chức khác nhau đã nhấn mạnh vai 

trò quan trọng của việc chia sẻ kiến thức trong việc thúc đẩy cải tiến tại các trường đại học (van den Heuvel 

& Bondarouk, 2017). 

Dựa trên những mối quan tâm trên, nghiên cứu này nghiên cứu các yếu tố ảnh hưởng đến ý định chia sẻ 
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kiến thức của giảng viên trong trường Đại học Thành phố Hồ Chí Minh. Cụ thể, nghiên cứu mong muốn 

khám phá văn hóa tổ chức, đặc biệt là nhận thức về tổ chức như một tổ chức học tập và định hướng học tập 

của cá nhân hình thành thái độ và ý định chia sẻ kiến thức của giảng viên như thế nào. Bằng cách áp dụng 

quan điểm tổng hợp xem xét cả ảnh hưởng của cá nhân và tổ chức, nghiên cứu này nỗ lực cung cấp những 

hiểu biết sâu sắc có thể cung cấp thông tin cho việc phát triển các chính sách và thực tiễn nhằm thúc đẩy 

văn hóa chia sẻ kiến thức hợp tác giữa các giảng viên, từ đó góp phần thúc đẩy sự thành công trong đào tạo 

tại các trường đại học tại Thành phố Hồ Chí Minh. 

Ngoài phần giới thiệu, nghiên cứu này còn có các nội dung khác. Cơ sở lý thuyết nhằm trình bày khung lý 

thuyết và hình thành các giả thuyết nghiên cứu. Những phần tiếp theo là phần phương pháp nghiên cứu, kết 

quả nghiên cứu, thảo luận kết quả nghiên cứu. Phần cuối cùng là phần kết luận, cũng như là hạn chế của 

nghiên cứu và hướng nghiên cứu tiếp theo. 

2 CƠ SỞ LÝ THUYẾT 

2.1 Khung lý thuyết 

Nghiên cứu này dựa trên việc kết hợp nhiều lý thuyết như Lý thuyết hành vi dự định (Ajzen, 1991), Định hướng 

mục tiêu (Button và cộng sự, 1996), và Tổ chức Học tập (Örtenblad và cộng sự, 2019a). Những nền tảng lý 

thuyết này cung cấp một góc nhìn toàn diện để xem xét động lực phức tạp của hành vi chia sẻ kiến thức giữa các 

giảng viên trong môi trường học thuật của Đại học Thành phố Hồ Chí Minh.  

Trong đó, theo Ajzen (1991), Lý thuyết hành vi dự định thừa nhận rằng các hành động có ý chí của cá nhân, 

chẳng hạn như chia sẻ kiến thức, có thể được dự đoán bằng thái độ của họ đối với hành vi, chuẩn mực chủ quan 

và nhận thức kiểm soát hành vi. Trong bối cảnh của các trường đại học, việc chia sẻ kiến thức giữa các thành 

viên trong tổ chức đóng vai trò quan trọng trong việc tạo ra sự đổi mới và cải tiến liên tục (Khoa & Huynh, 

2024). Các nghiên cứu gần đây chỉ ra rằng văn hóa học tập tổ chức có ảnh hưởng tích cực đến ý định chia sẻ 

kiến thức (Luu và cộng sự, 2019). Theo định hướng mục tiêu (Button và cộng sự, 1996), một môi trường học 

tập tích cực sẽ thúc đẩy mục tiêu phát triển và thành tựu của các thành viên, từ đó tăng cường ý định chia sẻ kiến 

thức. Như vậy, ngoài thái độ chia sẻ tri thức, các giảng viên sẽ bị ảnh hưởng bởi văn hóa của các trường đại học 

về chia sẻ tri thức; đồng thời thái độ này sẽ ảnh hưởng tích cực đến ý định chia sẻ tri thức của giảng viên. Hơn 

nữa, Button và cộng sự (1996) đề cập đến khuynh hướng của cá nhân đối với việc phát triển hoặc thể hiện khả 

năng trong các tình huống đạt được thành tích. Cấu trúc động lực này ảnh hưởng đến việc phân bổ nỗ lực trong 

các hoạt động. Do tính chất hợp tác của việc chia sẻ kiến thức trong các tổ chức và sự đầu tư vốn có về thời gian 

và công sức cần thiết, năng lực của các cá nhân được cho là có ảnh hưởng đáng kể đến xu hướng tham gia vào 

các hành vi chia sẻ kiến thức của họ.  

Bên cạnh đó, năng lực kiến thức của tổ chức cũng ảnh hưởng đến quá trình chia sẻ kiến thức (Mosry & Raju, 

2020). Khi tổ chức có năng lực kiến thức vững mạnh thông qua các quy trình lưu trữ, truy xuất và ứng dụng kiến 

thức hiệu quả, các thành viên sẽ cảm thấy việc chia sẻ kiến thức có giá trị và hữu ích hơn (Shin và cộng sự, 

2017). Cuối cùng, các cơ sở đào tạo đại học được xem như tổ chức học tập được đặc trưng bởi văn hóa và cấu 

trúc ưu tiên học tập liên tục và sáng tạo kiến thức (Örtenblad và cộng sự, 2019a). Trong bối cảnh này, các cá 

nhân được khuyến khích mở rộng năng lực học tập và hợp tác để tạo ra những kết quả mong muốn. Phù hợp với 

quan điểm này, các nguồn lực và văn hóa hỗ trợ của một tổ chức học tập được kỳ vọng sẽ ảnh hưởng tích cực 

đến thái độ và ý định của giảng viên đối với việc chia sẻ kiến thức của giảng viên với đồng nghiệp. 

Tóm lại, bằng cách tích hợp các quan điểm lý thuyết này, nghiên cứu này tìm cách làm sáng tỏ mối tương tác 

phức tạp giữa năng lực cá nhân, văn hóa tổ chức và thái độ của giảng viên trong việc hình thành ý định chia sẻ 

kiến thức của giảng viên trong các trường Đại học tại thành phố Hồ Chí Minh. Mô hình nghiên cứu được xây 

dựng như Hình 1 
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Hình 1. Mô hình nghiên cứu 

2.2 Giả thuyết nghiên cứu 

Lý thuyết hành vi dự định (TPB) cung cấp một khung lý thuyết mạnh mẽ để hiểu và dự đoán hành vi của cá nhân 

dựa trên ba yếu tố chính: thái độ (Attitude), chuẩn chủ quan (Subjective Norms), và kiểm soát hành vi (Perceived 

Behavioral Control) (Ajzen, 1991). Theo TPB và bối cảnh tại các trường đại học, thái độ là một yếu tố quan 

trọng trong việc dự đoán hành vi, và trong trường hợp này, thái độ tích cực về việc chia sẻ tri thức sẽ tạo ra ý 

định tích cực hơn từ phía giảng viên (Leighton & Griffioen, 2021). Chuẩn chủ quan đề cập đến sự ảnh hưởng 

của ý kiến và mong muốn của những người khác đối với hành vi của cá nhân (Hussein, 2018). Thái độ đối với 

chia sẻ tri thức đề cập đến các suy nghĩ và cảm nhận tích cực hoặc tiêu cực của giảng viên đối với hành vi chia 

sẻ kiến thức và kinh nghiệm của họ với đồng nghiệp trong trường đại học. Nếu một giảng viên cảm thấy tự tin 

và có nhận thức rõ ràng về khả năng và kiến thức của mình, họ có thể cảm thấy dễ dàng hơn khi chia sẻ tri thức 

với đồng nghiệp và sinh viên (Yang & Chen, 2016). Từ lý thuyết TPB, nghiên cứu đề xuất giả thuyết nghiên cứu 

H1 như sau: 

H1. Thái độ đối với chia sẻ tri thức của giảng viên ảnh hưởng tích cực đến Ý định chia sẻ tri thức của giảng viên 

tại trường đại học 

Bên cạnh đó, văn hóa học tập mô tả mức độ mà trường đại học thúc đẩy sự hợp tác, liên tục học hỏi và chia sẻ 

kiến thức giữa các giảng viên; qua đó, nhấn mạnh tầm quan trọng của việc học hỏi và trao đổi kiến thức (Ahmed 

và cộng sự, 2014). Theo các nghiên cứu gần đây, môi trường học tập tích cực trong tổ chức là yếu tố quan trọng 

thúc đẩy việc chia sẻ tri thức. Khi trường đại học có văn hóa khuyến khích học hỏi, trao đổi và cộng tác, giảng 

viên sẽ cảm thấy thoải mái và có động lực hơn trong việc chia sẻ kiến thức và kinh nghiệm của mình với đồng 

nghiệp (Thanh, 2014). Ngược lại, nếu văn hóa tổ chức hạn chế tương tác và trao đổi chuyên môn, giảng viên sẽ 

ít có xu hướng chia sẻ tri thức với nhau. Do đó, nghiên cứu đề xuất giả thuyết H2: 

H2. Văn hóa học tập của trường đại học ảnh hưởng tích cực đến Ý định chia sẻ tri thức của giảng viên tại trường 

đại học 

Hơn nữa, năng lực tri thức mô tả khả năng, kỹ năng và chuyên môn của giảng viên liên quan đến lĩnh vực kiến 

thức của họ; bao gồm, kiến thức chuyên môn sâu rộng trong lĩnh vực nghiên cứu và khả năng áp dụng kiến thức 

đó (Alambeigi và cộng sự, 2023). Theo các nghiên cứu trước đây, khi tổ chức có hệ thống lưu trữ và quản lý tri 

thức hiệu quả, giảng viên sẽ nhận thấy việc chia sẻ tri thức mang lại nhiều giá trị và ích lợi hơn. Khi tri thức 

được bảo quản và vận dụng tốt, nó sẽ được lan tỏa và tạo ra nhiều tri thức mới, qua đó thúc đẩy giảng viên có ý 

định chia sẻ tri thức cao hơn (Petrov và cộng sự, 2020). Ngược lại, nếu nhà trường thiếu năng lực quản lý tri 

thức, giảng viên sẽ không thấy ý nghĩa trong việc chia sẻ và ý định chia sẻ tri thức của họ cũng giảm. Như vậy, 

năng lực tri thức của tổ chức tác động tích cực đến ý định chia sẻ tri thức của các thành viên như giả thuyết H3: 

H3. Năng lực tri thức ảnh hưởng tích cực đến Ý định chia sẻ tri thức của giảng viên tại trường đại học 

Việc học tập của một tổ chức về cơ bản được hình thành bởi sự tương tác giữa các nhân viên của nó, bị ảnh 

hưởng bởi văn hóa tổ chức hiện hành chi phối hành vi của họ. Do đó, văn hóa tổ chức đóng một vai trò then chốt 

trong việc xác định bản chất và sự thành công của việc học tập trong tổ chức (Ahmed và cộng sự, 2014). Dựa 

Văn hóa học tập của 

trường đại học 

Năng lực tri thức 

Thái độ đối với 

chia sẻ tri thức 

của giảng viên 

Ý định chia sẻ tri 

thức của giảng 

viên tại trường đại 

học 

H2 

H3 

H1 

H4 

H5 
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trên công trình nền tảng của Örtenblad và cộng sự (2019b), một nền văn hóa ưu tiên học tập, hợp tác và phổ biến 

kiến thức liên tục sẽ tạo ra một môi trường trong đó các giảng viên coi việc chia sẻ kiến thức là có giá trị. Từ đó, 

nhân viên sẽ tích cực tham gia chia sẻ chuyên môn của họ với các đồng nghiệp của họ. Như vậy, giả thuyết này 

nhấn mạnh vai trò quan trọng của văn hóa tổ chức trong việc hình thành hành vi chia sẻ kiến thức giữa các giảng 

viên, góp phần nâng cao chất lượng học thuật xuất sắc trong trường đại học. 

H4: Văn hóa học tập của trường đại học ảnh hưởng tích cực đến Thái độ đối với chia sẻ tri thức của giảng viên 

Dựa trên lý thuyết về hành vi dự định của Ajzen (1991) và nghiên cứu liên quan về động cơ và hành vi, các 

giảng viên nhận thấy mình có đủ kiến thức và chuyên môn sẽ có xu hướng có thái độ tích cực hơn trong việc 

chia sẻ kiến thức của họ với sinh viên, đồng nghiệp (Hawgood và cộng sự, 2021). Tầm quan trọng của niềm tin 

vào năng lực bản thân và sự tự tin vào kiến thức của chính mình như những yếu tố quyết định hành vi chia sẻ 

kiến thức (Muhammad Jawad, 2011). Vì vậy, những giảng viên cảm thấy tự tin vào năng lực kiến thức của mình 

sẽ thể hiện thái độ tích cực hơn đối với các hoạt động chia sẻ kiến thức trong bối cảnh trường đại học. Do đó, 

nghiên cứu đề xuất giả thuyết H5 như sau: 

H5: Năng lực tri thức ảnh hưởng tích cực đến Thái độ đối với chia sẻ tri thức của giảng viên. 

3 PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 

Nghiên cứu sử dụng phương pháp nghiên cứu định lượng đánh giá mô hình nghiên cứu và các giả thuyết. Phương 

pháp thu thập dữ liệu được sử dụng trong nghiên cứu này là phương pháp phi xác suất có mục đích để tiếp cận 

người tham gia và thu thập dữ liệu. Đối tượng khảo sát là giảng viên đến từ các trường đại học công lập lớn tại 

Thành phố Hồ Chí Minh thông qua các mối liên hệ cá nhân hoặc công việc. Việc lựa chọn các đối tượng đáp 

ứng các đặc điểm; như có kinh nghiệm giảng dạy 2 năm trở lên, đang giảng dạy bậc đại học/sau đại học, và thuộc 

các lĩnh vực khác nhau, nhằm đảm bảo tính đại diện của mẫu khảo sát, phản ánh được quan điểm của đội ngũ 

giảng viên lành nghề và có kinh nghiệm tại các trường đại học. Thông qua liên lạc qua email, tin nhắn mạng xã 

hội hoặc điện thoại, mục đích nghiên cứu, câu hỏi nghiên cứu và tính chất tham gia đã được giải thích rõ ràng 

cho các đáp viên. Bảng câu hỏi khảo sát trực tuyến đã được gửi trực tiếp cho những người tham gia, để có đủ 

thời gian hoàn thành. Sau khi thu thập dữ liệu, các bảng câu hỏi đã hoàn thành sẽ được sàng lọc để đảm bảo tính 

đầy đủ, với những bảng trả lời không đầy đủ sẽ bị loại khỏi phân tích. Tổng cộng có 452 bảng câu hỏi hoàn 

chỉnh đã được nhận lại. Sau khi loại trừ các trường hợp thiếu dữ liệu, 439 phản hồi đã được đưa vào phân tích 

cuối cùng. Cách tiếp cận toàn diện này đảm bảo tuân thủ các tiêu chuẩn đạo đức, tính bảo mật và quy trình thu 

thập và phân tích dữ liệu mạnh mẽ, từ đó nâng cao độ tin cậy và giá trị của kết quả nghiên cứu. Theo công thức 

tính cỡ mẫu của Hair và cộng sự (2019), cỡ mẫu tối thiểu cần thiết để phân tích hồi quy là: m = 50 + 8k (với m 

là cỡ mẫu tối thiểu, và k là số lượng biến quan sát của các biến độc lập). Với cỡ mẫu thực tế là 439, lớn hơn 

nhiều so với cỡ mẫu tối thiểu cần thiết là 218, có thể thấy cỡ mẫu nghiên cứu là phù hợp và đảm bảo độ tin cậy 

cho việc phân tích số liệu.  Mô tả về nhân khẩu học của những người tham gia khảo sát được mô tả trong Bảng 

1. 

Bảng 1. Thông tin đáp viên 

Đặc điểm N % 

Giới tính 
Nam 207 47,2 

Nữ 232 52,8 

Độ tuổi 

26 - 30 120 27,3 

31 - 35 109 24,8 

36 - 40 101 23,0 

Trên 41 109 24,8 

Lĩnh vực đào tạo 

Kinh tế 143 32,6 

Kỹ thuật 150 34,2 

Văn hóa - Xã hội 146 33,3 
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Tất cả thang đo trong nghiên cứu này được kế thừa có điều chỉnh từ các nghiên cứu trước đây để phù hợp với 

ngữ cảnh nghiên cứu. Biến “văn hóa học tập của trường đại học” (VANHOA), được đo lường thông qua 07 phát 

biểu trong thang đo, áp dụng từ nghiên cứu của Watkins và Dirani (2013). Ngoài ra, biến “năng lực tri thức” 

(NANGLUC), được đo lường bởi 04 phát biểu trong thang đo được đề xuất bởi Mosry và Raju (2020); cả “thái 

độ đối với chia sẻ tri thức của giảng viên” (THAIDO), và “Ý định chia sẻ tri thức của giảng viên tại trường đại 

học” (YDINH) được kế thừa từ Bock và cộng sự (2005) với 05 phát biểu trong thang đo. Nghiên cứu này sử 

dụng thang đo Likert với 5 khoảng, với 1 là hoàn toàn không đồng ý và 5 là hoàn toàn đồng ý. 

Nghiên cứu sử dụng phần mềm SmartPLS để phân tích mô hình đo lường và mô hình cấu trúc bình phương nhỏ 

nhất từng phần (PLS-SEM) theo đề xuất của Hair Jr và cộng sự (2016). Trong đó, nghiên cứu sẽ phân tích độ tin 

cậy và độ giá trị của mô hình đo lường; sau đó, nghiên cứu sẽ phân tích mô hình PLS-SEM với các nội dung 

phân tích mô hình đường dẫn, phân tích các giá trị f2, R2, Q2; phân tích hiện tượng đa cộng tuyến. 

4 KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU 

Đầu tiên, độ tin cậy và giá trị của dữ liệu được đánh giá nghiêm ngặt để đảm bảo tính chắc chắn của kết quả 

nghiên cứu thông qua kết quả ở Bảng 2.  

Độ tin cậy được đánh giá bằng hệ số Cronbach's alpha, thang đo thông thường về tính nhất quán nội tại. Theo 

Taherdoost (2016), giá trị Cronbach's alpha trên 0,7 cho thấy độ tin cậy chấp nhận được. Trong nghiên cứu này, 

hệ số Alpha thấp nhất là 0,844 (YDINH); cho thấy độ tin cậy của các cấu trúc nghiên cứu.  

Giá trị cấu trúc được đánh giá thông qua giá trị hội tụ và giá trị phân biệt. Theo khuyến nghị của Hair Jr và cộng 

sự (2016), độ giá trị hội tụ được đánh giá bằng cách sử dụng độ tin cậy tổng hợp (CR), phương sai trung bình 

được trích xuất (AVE), và hệ số tải ngoài (OL) . Độ tin cậy tổng hợp, thước đo khác về độ tin cậy của thang đo, 

có giá trị nhỏ nhất là 0,843 (YDINH) đã vượt qua ngưỡng khuyến nghị là 0,70. Hơn nữa, giá trị AVE thấp nhất 

của bốn thang đo là 0,589 (VANHOA), lớn hơn 0,5. Giá trị hội tụ được xác nhận thêm thông qua giá trị OL, với 

các giá trị của các chỉ mục đều vượt quá ngưỡng được chấp nhận là 0,708; dao động từ 0,715 đến 0,952. Để đánh 

giá giá trị phân biệt, nghiên cứu dựa trên tiêu chí Fornell–Larcker. Theo đó các hệ số Fornell – Larcker đã xác 

nhận giá trị phân biệt giữa các cấu trúc nghiên cứu khi chứng minh rằng căn bậc hai của các giá trị AVE vượt 

quá mối tương quan giữa các cấu trúc. Việc đánh giá tỉ mỉ về độ tin cậy và giá trị này đảm bảo tính chắc chắn 

và độ tin cậy của các kết quả nghiên cứu. 

Bảng 2. Kết quả đánh giá độ tin cậy, và độ giá trị của thang đo 

Cấu trúc CA CR AVE OL 
Hệ số Fornell–Larcker 

NANGLUC THAIDO VANHOA YDINH 

NANGLUC 0,927 0,931 0,821 
0,889 - 

0,933 
0,906    

THAIDO 0,894 0,905 0,705 
0,763 - 

0,952 
0,447 0,84   

VANHOA 0,883 0,884 0,589 
0,715 - 

0,888 
0,423 0,747 0,768  

YDINH 0,844 0,843 0,619 
0,919 - 

0,815 
0,491 0,632 0,609 0,787 

Tiếp theo, nghiên cứu đánh giá mô hình cấu trúc bình phương nhỏ nhất từng phần (PLS-SEM). Theo bảng 3 

trình bày kết quả quả đánh giá các giá trị R2, f2, Q2, VIF. Hệ số R2, biểu thị hệ số xác định, chỉ ra rằng các cấu 

trúc ngoại sinh giải thích 57,8% và 48,4% sự thay đổi của THAIDO và YDINH. Ngoài ra, giá trị Q2, đều lớn 

hơn 0 (Q2
THAIDO = 0,375 và Q2

YDINH = 0,277), cho thấy mô hình thể hiện khả năng dự đoán tốt. Hơn nữa, quy 

mô ảnh hưởng (f2) của VANHOA đến THAIDO rất lớn (f2 = 0,899), còn những tác động khác có quy mô ảnh 

hưởng nhỏ. Ngoài ra, để kiểm tra sự đa cộng tuyến, nghiên cứu sử dụng hệ số phóng đại phương sai (VIF), với 

tiêu chuẩn VIF cần nhỏ hơn 5 (Hair Jr và cộng sự, 2016). Theo bảng 3, hệ số VIF lớn nhất là VIFTHAIDO->YDINH 

= 2,372; vẫn nhỏ hơn VIF tiêu chuẩn; do đó, không xảy ra hiện tưởng đa cộng tuyến trong mô hình nghiên cứu.  

Bảng 3. Kết quả đánh giá các giá trị R2, f2, Q2, VIF 

Cấu trúc R2 f2 Q2 VIF 
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THAIDO YDINH THAIDO YDINH 

NANGLUC  0,049 0,081  1,218 1,278 

THAIDO 0,578  0,091 0,375  2,372 

VANHOA  0,899 0,058  1,218 2,313 

YDINH 0,484   0,277   

Nghiên cứu này điều tra mối quan hệ của văn hóa học tập của trường đại học, năng lực tri thức, thái độ đối với 

chia sẻ tri thức của giảng viên, ý định chia sẻ tri thức của giảng viên tại trường đại học. Kết quả mô hình đường 

dẫn ở Bảng 4 đã chỉ ra rằng các giả thuyết đều được chấp nhận với độ tin cậy 99%. Qua đó, ý định chia sẻ tri 

thức của giảng viên tại trường đại học bị ảnh hưởng tích cực bởi thái độ đối với chia sẻ tri thức của giảng viên. 

Ngoài ra, văn hóa học tập của trường đại học, năng lực tri thức của giảng viên cũng là tiền đề tích cực của thái 

độ đối với chia sẻ tri thức của giảng viên, và ý định chia sẻ tri thức của giảng viên tại trường đại học. 

Bảng 4. Kết quả mô hình đường dẫn 

Mối quan hệ Beta Giá trị t Giả thuyết Kết luận 

THAIDO -> YDINH 0,333 4,82 H1 Chấp nhận 

VANHOA -> YDINH 0,263 3,665 H2 Chấp nhận 

NANGLUC -> YDINH 0,231 5,222 H3 Chấp nhận 

VANHOA -> THAIDO 0,679 21,653 H4 Chấp nhận 

NANGLUC -> THAIDO 0,159 4,121 H5 Chấp nhận 

5 THẢO LUẬN KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU 

Các phát hiện cho thấy mô hình nghiên cứu ủng hộ lý thuyết hành vi có kế hoạch (TPB) khi văn hóa học tập của 

trường đại học (tương ứng với chuẩn chủ quan) (Beta = 0,333; t = 4,82), năng lực tri thức của giảng viên (nhận 

thức kiểm soát hành vi) (Beta = 0,263; t = 3,665), và thái độ đối với chia sẻ tri thức của giảng viên (Beta = 0,231; 

t = 5,222) có tác động tích cực đến ý định chia sẻ tri thức của giảng viên tại trường đại học; do đó, các giả thuyết 

H1, H2, H3 được ủng hộ với độ tin cậy 99%. Khi một trường đại học khuyến khích và phát triển văn hóa học 

tập tích cực, nó tạo ra các định kiến và giá trị hỗ trợ cho việc chia sẻ tri thức. Một văn hóa học tập tích cực 

thường thể hiện ở việc tổ chức các hoạt động và sự kiện hỗ trợ việc chia sẻ kiến thức, như các buổi hội thảo, 

nhóm nghiên cứu, hoặc các chương trình đào tạo liên quan đến chia sẻ kiến thức (Azeem và cộng sự, 2021). 

Ngoài ra, các giảng viên trong một môi trường như vậy thường được khuyến khích và động viên để chia sẻ kiến 

thức, và họ có thể nhận được sự hỗ trợ từ các đồng nghiệp và quản lý trong việc làm điều này. Khi một giảng 

viên cảm thấy tự tin và kiểm soát được kiến thức của mình, họ có xu hướng muốn chia sẻ những thông tin này 

với người khác (Siddiqui và cộng sự, 2019). Sự tự tin và kiểm soát về kiến thức giúp giảng viên cảm thấy thoải 

mái khi chia sẻ thông tin, và họ thường cảm thấy họ có nhiều điều cần phải đóng góp cho cộng đồng hơn 

(Muhammad Jawad, 2011; Yang & Chen, 2016). Sự hiểu biết sâu sắc về một lĩnh vực cụ thể cũng tạo ra sự tự 

tin trong việc truyền đạt kiến thức đó cho người khác. Hơn nữa, khi giảng viên cảm thấy rằng họ có kiểm soát 

đối với kiến thức của mình, họ thường cảm thấy rằng họ có khả năng định hình và ảnh hưởng đến quá trình học 

tập và phát triển của sinh viên. Điều này thúc đẩy họ muốn chia sẻ tri thức để giúp sinh viên hiểu rõ hơn và phát 

triển kỹ năng của họ. Thái độ của giảng viên đối với việc chia sẻ tri thức là một yếu tố quan trọng trong việc xác 

định ý định của họ khi muốn chia sẻ kiến thức. Thái độ tích cực đồng nghĩa với việc giảng viên tin rằng việc 

chia sẻ kiến thức là một hoạt động có giá trị và ý nghĩa (Al-Kurdi và cộng sự, 2020; Leighton & Griffioen, 2021). 

Khi một giảng viên có thái độ tích cực về việc chia sẻ kiến thức, họ thường cảm thấy họ có trách nhiệm và mong 

muốn góp phần vào sự phát triển và thành công của sinh viên. Họ hiểu rằng chia sẻ kiến thức không chỉ là việc 

truyền đạt thông tin mà còn là cách để khuyến khích sự phát triển cá nhân và chung của cả cộng đồng học thuật. 

Thái độ tích cực cũng thường tạo ra một môi trường học tập tích cực và đồng cảm, khiến cho sinh viên cảm thấy 

được khích lệ và hỗ trợ trong quá trình học tập.  

Ngoài ra, văn hóa học tập của trường đại học (Beta = 0,679; t = 21,653), và năng lực tri thức của giảng viên  

(Beta = 0,159; t = 4,121) có tác động tích cực đến thái độ đối với chia sẻ tri thức của giảng viên; do đó, giả thuyết 

H4 và H5 được chấp nhận với độ tin cậy 99%. Kết quả nghiên cứu cho thấy rằng văn hóa học tập của trường đại 
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học và năng lực tri thức của giảng viên đều có tác động tích cực đến thái độ đối với chia sẻ tri thức của họ. Điều 

này phản ánh sự quan trọng của môi trường tổ chức và năng lực cá nhân đối với hành vi chia sẻ kiến thức của 

giảng viên. Trong nghiên cứu của Zeb và cộng sự (2021), kết quả cũng chỉ ra rằng văn hóa tổ chức có ảnh hưởng 

đáng kể đến thái độ và hành vi của nhân viên. Các tổ chức với văn hóa hỗ trợ và khuyến khích sự chia sẻ kiến 

thức thường có nhân viên có thái độ tích cực hơn đối với việc chia sẻ thông tin và kiến thức. Nghiên cứu của 

Upadhyay và Kumar (2020) cũng đã khẳng định rằng văn hóa tổ chức và năng lực cá nhân đều đóng vai trò quan 

trọng trong việc tạo ra môi trường học tập tích cực và khuyến khích sự chia sẻ kiến thức. Kết quả của nghiên 

cứu này phản ánh mối quan hệ tương quan giữa các yếu tố tổ chức và cá nhân với hành vi chia sẻ kiến thức. Từ 

kết quả nghiên cứu và so sánh với các nghiên cứu trước đây, ta nhận thấy rằng văn hóa học tập của trường đại 

học và năng lực tri thức của giảng viên đều đóng vai trò quan trọng trong việc định hình thái độ của giảng viên 

đối với việc chia sẻ kiến thức (Ahmed và cộng sự, 2014; Hawgood và cộng sự, 2021). Điều này làm nổi bật sự 

phức tạp và đa chiều của quá trình chia sẻ kiến thức trong môi trường giáo dục và đặt ra cơ sở cho việc phát triển 

các chính sách và chương trình đào tạo nhằm khuyến khích hành vi chia sẻ kiến thức tích cực trong các trường 

đại học. 

6 KẾT LUẬN 

6.1 Đóng góp của nghiên cứu 

Nghiên cứu này đóng góp một cái nhìn sâu sắc vào quan hệ giữa văn hóa học tập tổ chức, năng lực tri thức của 

giảng viên và thái độ đối với chia sẻ tri thức của họ trong bối cảnh của các trường đại học tại thành phố Hồ Chí 

Minh. Bằng cách tiếp cận mô hình lý thuyết hành vi có kế hoạch (TPB), nghiên cứu này không chỉ giải mã các 

yếu tố ảnh hưởng đến ý định chia sẻ kiến thức của giảng viên mà còn làm rõ mối quan hệ giữa các biến số quan 

trọng trong quá trình này. 

Kết quả của nghiên cứu đã rõ ràng chứng minh rằng văn hóa học tập tổ chức và năng lực tri thức cá nhân của 

giảng viên đều đóng vai trò quan trọng trong việc định hình thái độ của họ đối với việc chia sẻ kiến thức. Việc 

hiểu rõ về những yếu tố này có thể giúp các nhà quản lý và quản lý giáo dục tạo ra các chính sách và biện pháp 

hỗ trợ nhằm khuyến khích hành vi chia sẻ kiến thức tích cực trong cộng đồng giáo viên. Đồng thời, nghiên cứu 

này cũng cung cấp cơ sở lý thuyết và thực tiễn cho việc phát triển các chương trình đào tạo và phát triển chuyên 

môn nhằm nâng cao năng lực tri thức và thái độ tích cực đối với chia sẻ kiến thức của các giảng viên. Những 

đóng góp này không chỉ hỗ trợ sự phát triển cá nhân mà còn góp phần nâng cao chất lượng giáo dục và nghiên 

cứu tại các trường đại học, đồng thời thúc đẩy quá trình học tập và phát triển của cả cộng đồng giảng viên. 

6.2 Hàm ý quản trị 

Dựa trên các yếu tố nghiên cứu về văn hóa học tập tổ chức và năng lực tri thức của giảng viên ảnh hưởng đến 

thái độ và ý định chia sẻ tri thức của họ, dưới đây là một số hàm ý quản trị có thể được đề xuất để nâng cao thái 

độ và ý định chia sẻ tri thức: 

Đối với việc xây dựng văn hóa học tập trong trường đại học: Ban giám hiệu các trường nên tạo ra một môi trường 

học tập tích cực và hỗ trợ, khuyến khích sự chia sẻ kiến thức thông qua việc thúc đẩy văn hóa học tập mà ở đó 

việc học hỏi và chia sẻ kiến thức được đánh giá cao. Các chính sách, quy trình và sự đổi mới nên được thiết kế 

để khuyến khích sự hợp tác và chia sẻ kiến thức giữa các giảng viên và bộ phận khác trong trường đại học. Tổ 

chức các hoạt động và chương trình giáo dục để nâng cao ý thức về tầm quan trọng của việc chia sẻ kiến thức 

trong việc nâng cao chất lượng giáo dục và nghiên cứu. Điều này có thể bao gồm việc tạo ra các tài liệu hướng 

dẫn, kỹ thuật chia sẻ kiến thức và các trường hợp thành công để truyền cảm hứng cho giảng viên. 

Đối với nhóm năng lực tri thức: Cung cấp các chương trình đào tạo và phát triển chuyên môn để giảng viên có 

cơ hội cập nhật và mở rộng kiến thức của mình. Điều này có thể bao gồm việc tổ chức các hội thảo, khóa học 

hoặc hoạt động thực hành để giúp giảng viên phát triển kỹ năng và năng lực cần thiết để chia sẻ kiến thức một 

cách hiệu quả. Xây dựng cộng đồng học thuật: Tạo ra các diễn đàn và mạng lưới cộng đồng để giảng viên có thể 

chia sẻ ý tưởng, kinh nghiệm và tài nguyên với nhau. Sự hỗ trợ từ cộng đồng học thuật có thể giúp giảng viên 

cảm thấy động viên và có sự hỗ trợ khi họ muốn chia sẻ kiến thức của mình. 
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6.3 Hạn chế của nghiên cứu và hướng nghiên cứu tiếp theo 

Mặc dù nghiên cứu đã mang lại những kết quả quan trọng, nhưng cũng cần nhận biết và thảo luận về một số hạn 

chế có thể ảnh hưởng đến tính khả thi và tổng quan của nghiên cứu. Đầu tiên, nghiên cứu này có thể chỉ tập trung 

vào một số trường đại học cụ thể tại thành phố Hồ Chí Minh, làm giảm tính khả quan hệ tổng quan của kết quả. 

Mở rộng phạm vi mẫu để bao gồm nhiều trường đại học và địa điểm khác nhau có thể cung cấp cái nhìn rộng 

hơn về vấn đề chia sẻ tri thức. Hơn nữa, mặc dù nghiên cứu đã xác định một số yếu tố quan trọng, nhưng có thể 

còn thiếu sự đa dạng trong việc khám phá các biến động khác có thể ảnh hưởng đến ý định chia sẻ tri thức của 

giảng viên. Các nghiên cứu tiếp theo có thể khám phá các biến động khác nhau, như động lực cá nhân, sự hỗ trợ 

từ đồng nghiệp, hoặc các yếu tố ngoại cảnh khác có thể ảnh hưởng đến ý định chia sẻ tri thức của giảng viên. 
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Abstract: Knowledge sharing among lecturers is critical for effective teaching and research at universities; 

however, lecturers do not always readily share their knowledge and expertise with others. This study 

focused on assessing the relationship of organizational learning culture, lecturer knowledge capability, 

attitudes, and knowledge-sharing intention at universities in Ho Chi Minh City. Employing a quantitative 

research approach, data was collected from 439 lecturers through a survey. The results indicated that 

organizational learning culture and lecturer knowledge capability positively influence their attitudes and 

intentions toward knowledge sharing. Based on the research findings, the study contributed theoretically 

and implied managerial implications to enhance lecturer attitudes and intentions toward knowledge sharing 

in university settings. 
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