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ABSTRACT
One of the key factors contributing to the sustainable development of society and the economy is the knowledge resource of universities. In this knowledge-based economy, knowledge sharing is an essential and indispensable activity. This study aims to explore the impact of individual and organizational factors on knowledge-sharing behavior at universities in Ho Chi Minh City. A quantitative method was employed, and a survey was conducted with 463 lecturers and students currently working or studying at universities in the Ho Chi Minh City area. The results indicate that the following factors influence knowledge-sharing behavior: Trust, Social Interaction, Inspirational Motivation, and Personal Concern (Individual); Information Systems, Rewards, and Organizational Culture (Organization). 
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TÓM TẮT
Một trong những yếu tố đóng vai trò quan trọng, giúp xã hội và nền kinh tế phát triển bền vững chính là nguồn tri thức của các trường đại học. Và trong nền kinh tế tri thức đó, hoạt động chia sẻ tri thức là một hoạt động tất yếu, không thể thiếu. Nghiên cứu này nhằm khám phá tác động của các yếu tố thuộc về cá nhân và tổ chức đến hành vi chia sẻ tri thức tại các trường đại học TPHCM. Phương pháp định lượng được sử dụng trong nghiên cứu và tiến hành khảo sát 463 giảng viên và sinh viên đang công tác và học tập tại các trường đại học trên địa bàn TPHCM. Kết quả nghiên cứu cho thấy, các yếu tố sau đây ảnh hưởng đến hành vi chia sẻ tri thức: Sự tin tưởng, Tương tác xã hội, Truyền cảm hứng và Quan tâm cá nhân (khía cạnh cá nhân); Hệ thống thông tin, Phần thưởng và Văn hoá tổ chức (khía cạnh tổ chức).
Từ khoá: Cá nhân; Chia sẻ tri thức; Đại học; Tổ chức
Mã JEL: M12, D83, I23
1. Giới thiệu
Chia sẻ tri thức từ lâu đã trở thành một nhu cầu và hoạt động tất yếu của loài người khi tri thức là một nguồn lực cần thiết để con người giải quyết các vấn đề xã hội, kinh tế, văn hóa cũng như nâng cao năng suất trong công việc của mình (Sulehri và cộng sự, 2024). Khi xã hội phát triển với sự hình thành của các tổ chức và doanh nghiệp, chia sẻ tri thức cũng là một phần quan trọng trong việc rút ngắn khoảng cách giữa nhu cầu cá nhân và mục tiêu chung của tổ chức. Trong môi trường giáo dục, cụ thể tại các trường đại học, tầm quan trọng của chia sẻ tri thức càng được nhấn mạnh hơn khi nguồn tri thức của các trường đại học có vai trò chủ chốt đối với sự phát triển bền vững của xã hội và nền kinh tế (Sanjari & Mohammadi Soleimani, 2024). Bên cạnh tầm quan trọng đã nêu trên, chia sẻ tri thức còn đối mặt với nhiều rào cản phức tạp, đòi hỏi phải có sự phân tích sâu rộng các yếu tố tác động đến hành vi này từ nhiều cấp độ khác nhau như cá nhân và tổ chức, nhờ đó có thể hiểu rõ hơn động lực nội tại của quá trình chia sẻ tri thức (Shadmanfar & Makvandi, 2024).
Mặc dù chia sẻ tri thức là một thành tố quan trọng của các tổ chức trong nền kinh tế tri thức hiện nay, đặc tính vô hình của tri thức làm cho nhiều tổ chức cảm thấy khó định lượng và kiểm soát quá trình chia sẻ một cách hiệu quả khi việc kiểm soát đòi hỏi sự ứng dụng của các công cụ và công nghệ hiện đại cũng như các chính sách về nhân sự hiệu quả (Balahurovska, 2024). Nhiều nghiên cứu xem xét hành vi chia sẻ tri thức dưới nhiều khía cạnh khác nhau, có thể được tổng hợp thành ba khía cạnh chính dựa trên đặc tính của mối quan hệ tương tác khi chia sẻ tri thức bao gồm: giữa giảng viên-giảng viên, sinh viên-sinh viên, giảng viên-sinh viên (Liao, 2017). Việc thực hiện nghiên cứu dưới góc độ tích hợp giữa ba hình thức trao đổi thông tin có thể mang lại cái nhìn toàn diện hơn về quá trình học tập của cá nhân và hành vi chia sẻ tri thức trong môi trường giáo dục (Tsekouras và cộng sự, 2023; Wang, 2023). Chính vì thế, nghiên cứu này được thực hiện để phân tích các yếu tố tác động đến chia sẻ tri thức tại các trường đại học giữa giảng viên với giảng viên, giữa giảng viên và sinh viên, giữa sinh viên và sinh viên dưới khía cạnh cá nhân và tổ chức; và thông qua đó đề xuất các hàm ý quản trị cho việc kiểm soát và quản trị tri thức hiệu quả hơn trong các tổ chức này. Bài viết dựa trên mẫu khảo sát từ các trường đại học tại TPHCM, qua đó đóng góp vào việc lấp đầy các khoảng trống nghiên cứu về yếu tố vị trí địa lý và văn hóa trong bối cảnh học thuật hiện tại. 
2. Tổng quan lý thuyết
Chia sẻ tri thức
Chia sẻ tri thức (Knowledge sharing) là quá trình trao đổi nguồn tri thức gồm có ý tưởng, kinh nghiệm, chuyên môn giữa các thành viên trong tổ chức hay giữa các tổ chức với nhau (Zamiri & Esmaeili, 2024). Chia sẻ tri thức bao gồm nhiều khía cạnh chia sẻ khác nhau như chia sẻ về mục tiêu, tương tác và hợp tác trong công việc, các hoạt động học tập, chia sẻ tri thức không chính thức, chia sẻ về văn hóa, chia sẻ qua các nền tảng kỹ thuật số. Chia sẻ tri thức được tác động và khuyến khích bởi nhiều nhân tố khác nhau, được chia làm ba khía cạnh chính: khía cạnh cá nhân, khía cạnh tổ chức và khía cạnh lãnh đạo (Shahzad và cộng sự, 2024). Bài viết cũng kế thừa các yếu tố cá nhân (sự tin tưởng) và các yếu tố tổ chức (văn hóa tổ chức, phần thưởng) từ bài nghiên cứu này. 
Ngoài ra, bài nghiên cứu cũng nhấn mạnh tầm quan trọng của yếu tố tương tác xã hội trong việc chuyển đổi tri thức cá nhân thành nguồn tri thức chung của tổ chức nên tương tác xã hội cũng được thêm vào mô hình nghiên cứu dưới góc độ nhân tố cá nhân. Tiếp theo, Zamiri và Esmaeili (2024) cũng cho rằng, hoạt động chia sẻ tri thức đã có sự chuyển biến tích cực dưới sự phát triển của khoa học công nghệ, do đó nhân tố hệ thống thông tin cũng được thêm vào mô hình nghiên cứu dưới góc độ nhân tố tổ chức. Cuối cùng, bài nghiên cứu của Shahzad và cộng sự (2024) có đề cập đến khía cạnh lãnh đạo bên cạnh yếu tố cá nhân và nguồn lực tổ chức trong việc khuyến khích và nâng cao chia sẻ tri thức giữa các thành viên. Tuy nhiên, với sự phát triển của xã hội, khái niệm lãnh đạo đã có nhiều sự chuyển biến và phát triển, điển hình là lãnh đạo chuyển đổi với mục tiêu tạo ra sự thay đổi trong mỗi con người thay vì phương pháp lãnh đạo truyền thống (Al-Husseini và cộng sự, 2021). Bài nghiên cứu tiếp tục bổ sung thêm hai nhân tố của lãnh đạo chuyển đổi (động lực cảm hứng, quan tâm cá nhân) vào mô hình nghiên cứu dưới góc độ nhân tố cá nhân để có thể xem xét tâm lý và hành vi cá nhân một cách toàn diện nhất dựa trên các mối quan hệ, cả theo chiều ngang và chiều dọc, trong tổ chức. 
Sự tin tưởng
Sự tin tưởng (Trust) là một yếu tố tâm lý, có ảnh hưởng đến hành vi chia sẻ tri thức giữa các thành viên trong tổ chức (Rehman và cộng sự, 2020). Nó cũng là một yếu tố đa phương diện, thể hiện sự đánh giá tích cực của một cá nhân về năng lực (sự tin tưởng về phương diện lý trí) và tình cảm, các tương tác xã hội của đối phương (sự tin tưởng về phương diện cảm xúc) trong cùng một tổ chức (Capestro và cộng sự, 2024). Bên cạnh đó, hai thành phần chính của niềm tin là niềm tin dựa trên ảnh hưởng và niềm tin dựa trên nhận thức cũng thường được áp dụng trong tổ chức (Raza và cộng sự, 2018). Vì sự tin tưởng phản ánh quá trình đánh giá cả về khách quan và chủ quan của một cá nhân nên yếu tố này có vai trò điều phối hành vi và ý định của cá nhân đó. Sự tin tưởng là chìa khóa để các thành viên nâng cao mối quan hệ, sự hợp tác đối với đồng nghiệp và qua đó kiến thức và kinh nghiệm sẽ được chia sẻ trong phạm vi tổ chức (Zamiri & Esmaeili, 2024; Raza và cộng sự, 2018). Và sự tin tưởng lẫn việc chia sẻ tri thức đều là những điều cần thiết cho sự phát triển bền vững của các trường đại học (Enakrire & Smuts, 2024)
Trong môi trường giáo dục, sự tin tưởng cũng được chứng minh bởi các nghiên cứu có tác động tích cực đến quá trình chia sẻ tri thức giữa giảng viên - giảng viên, giảng viên - sinh viên và sinh viên - sinh viên. Đối với cộng đồng sinh viên, sự tin tưởng, cả về phương diện lý trí và cảm xúc, là một chất xúc tác cho các tương tác xã hội trong cộng đồng và các tương tác này sẽ kéo theo các hoạt động liên quan đến chia sẻ tri thức, đặc biệt trên các nền tảng mạng xã hội (Muliadi và cộng sự, 2024). Đối với giảng viên trong trường học, sự tin tưởng cũng là một yếu tố quan trọng để thúc đẩy sự chia sẻ tri thức khi họ trở nên chắc chắn hơn về đồng nghiệp của mình để chia sẻ và hợp tác (Shahzad và cộng sự, 2024; Raza và cộng sự, 2018). Enakrire và Smuts (2024) đã chỉ ra rằng sự tin tưởng cho phép các bên thể hiện thông qua việc cố vấn, hỗ trợ lẫn nhau trong trường đại học. Sự tin tưởng góp phần tạo ra một môi trường làm việc lành mạnh trong tổ chức nơi mà các nhân viên tích cực tham gia vào quá trình chia sẻ tri thức để nâng cao hiệu quả công việc của cả bản thân và đồng nghiệp. Nguồn tri thức được hình thành nhờ vào sự tin tưởng và hợp tác giữa các giảng viên cũng được chứng minh bởi nghiên cứu có tác động đến quá trình truyền đạt lại cho sinh viên, nâng cao hiệu quả chia sẻ tri thức giữa giảng viên và sinh viên (Zamiri & Esmaeli, 2024).
Giả thuyết H1: Sự tin tưởng tác động cùng chiều đến Chia sẻ tri thức. 
Tương tác xã hội
Tương tác xã hội (Social Interaction) giữa các thành viên trong một cộng đồng có tác động đáng kể đến chia sẻ tri thức vì nó thu hút sự chú ý của các thành viên và dẫn đến sự tham gia tích cực vào đa dạng các hoạt động chia sẻ (Zhang và cộng sự, 2024). Nghiên cứu cũng cho rằng, tương tác xã hội bao gồm tương tác về thông tin, do đó tất yếu sẽ dẫn đến các hoạt động chia sẻ tri thức được tăng cao trong cộng đồng. Nói cách khác, tương tác xã hội dẫn đến sự lan truyền thông tin diễn ra nhanh chóng hơn, đặc biệt trên các nền tảng mạng xã hội (del Rosario & Hsu, 2024). Tương tác xã hội cũng góp phần tạo nên nguồn vốn xã hội cho tổ chức nơi mà hoạt động chia sẻ tri thức diễn ra thường xuyên và có hiệu quả cao (Muliadi và cộng sự, 2024). 
Trong môi trường học thuật, tương tác xã hội cũng phát huy vai trò trong việc lan truyền tri thức giữa các thành viên trong cùng khoa và giữa các khoa với nhau (Hosseini và cộng sự, 2025). Tương tác xã hội tạo ra một mạng lưới xã hội vững chắc và đa dạng trong tổ chức và điều này không những là tiền đề mà còn là chất xúc tác cho quá trình chia sẻ tri thức. Tương tác xã hội được nâng cao còn làm cho nhân sự cảm thấy một mức độ áp lực xã hội và trách nhiệm nhất định trong việc học hỏi và truyền đạt kỹ năng và kiến thức liên quan đến công việc của mình (Al-Zoubi và cộng sự, 2025). Bên cạnh giảng viên, mối quan hệ và tương tác xã hội cũng làm gia tăng hoạt động chia sẻ thông tin và kiến thức giữa sinh viên với nhau (Muliadi và cộng sự, 2024). Tương tác xã hội được xem là chất xúc tác để thúc đẩy quá trình đóng góp và tham gia tích cực của các thành viên trong cộng đồng chia sẻ tri thức và có thể được tận dụng để nâng cao sự chủ động của sinh viên trong mối quan hệ chia sẻ tri thức với giảng viên và đồng nghiệp của mình (Cao và cộng sự, 2024; Deimel và cộng sự, 2024). 
Giả thuyết H2: Tương tác xã hội tác động cùng chiều đến Chia sẻ tri thức.
Truyền cảm hứng
Truyền cảm hứng (Inspirational Motivation) đề cập đến một khía cạnh của cá nhân người lãnh đạo trong tổ chức trong đó người lãnh đạo có khả năng tạo ra và truyền đạt một tầm nhìn rõ ràng và hấp dẫn mà mọi người có thể tin tưởng, muốn hướng tới (Bass & Riggio, 2006). Đồng thời, khơi dậy niềm cảm hứng và sự tham gia tích cực của nhân viên đối với việc thực hiện mục tiêu và tầm nhìn của tổ chức (Al-Husseini và cộng sự, 2021). Trong môi trường học thuật, truyền cảm hứng là một nhân tố quan trọng vì nó giúp nhân sự trở nên năng động và tích cực hơn, qua đó nâng cao khả năng chia sẻ tri thức và góp phần vào sự phát triển của tổ chức (khorsandi và cộng sự, 2024). Truyền cảm hứng tác động vào yếu tố tâm lý và định hướng mục tiêu của các cá nhân qua đó hướng họ đến việc chia sẻ tri thức (Arshad và cộng sự, 2024). Thông qua truyền cảm hứng, người lãnh đạo có thể khuyến khích nhân viên tham gia vào quá trình chia sẻ tri thức vì điều này sẽ dẫn đến nâng cao tính đổi mới của tổ chức, một mục tiêu phát triển quan trọng (Herlina và cộng sự, 2024).
Một nghiên cứu đối với các giảng viên từ các trường đại học tại Việt Nam cho thấy, truyền cảm hứng của người lãnh đạo đối với cấp dưới là một yếu tố quan trọng trong việc hình thành một văn hóa tổ chức đề cao hoạt động chia sẻ tri thức (Hoang & Le, 2025). Khía cạnh này của lãnh đạo chuyển đổi có thể giúp nâng cao sự tin tưởng của nhân viên vào người lãnh đạo và thúc đẩy họ theo chân người lãnh đạo trong việc chia sẻ tri thức và kỹ năng với các đồng nghiệp khác (Tuyen và cộng sự, 2025). Cảm hứng được nâng cao sẽ dẫn đến quá trình chia sẻ tri thức được nâng cao khi các thành viên trong tổ chức luôn có mong muốn học hỏi và được cống hiến để thực hiện tầm nhìn và mục tiêu của tổ chức (Xia & Wai Li, 2024). 
Giả thuyết H3: Truyền cảm hứng tác động cùng chiều đến Chia sẻ tri thức.
Quan tâm cá nhân
Giống với truyền cảm hứng, quan tâm cá nhân (Individualised Consideration) cũng là một khía cạnh của lãnh đạo chuyển đổi (Saragih và cộng sự, 2023), thể hiện vai trò của người lãnh đạo trong việc lắng nghe nhu cầu và hỗ trợ người nhân viên của mình (Al-Husseini và cộng sự, 2021). Điều này có nghĩa là lãnh đạo sẽ quan tâm đến từng cá nhân và cung cấp cho từng cá nhân đó sự hỗ trợ, cố vấn và huấn luyện riêng (Bass & Riggio, 2006; Al-Husseini & Elbeltagi, 2018). Khi nhân viên nhận thấy sự quan tâm từ người lãnh đạo, họ sẽ có động lực để thực hiện các mục tiêu của tổ chức thông qua các hoạt động như chia sẻ tri thức và ý tưởng sáng tạo của mình (Rusindiyanto và cộng sự, 2024). Quan tâm cá nhân còn góp phần nâng cao khả năng và tính độc lập trong công việc của nhân viên, qua đó giúp họ tự tin hơn trong quá trình chia sẻ tri thức (Wang và cộng sự, 2024). Nói cách khác, quan tâm cá nhân là cách thức để nhà lãnh đạo có thể thúc đẩy nhân viên khám phá được tiềm năng của họ, nâng cao hiệu quả chia sẻ tri thức và sự phát triển của tổ chức. Quan tâm cá nhân còn thể hiện sự hỗ trợ, hướng dẫn của người lãnh đạo, qua đó kênh giao tiếp trong tổ chức sẽ được phát triển và người nhân viên sẽ trở nên tận tụy và chia sẻ nhiều hơn (Sulaeman và cộng sự, 2024).
Quan tâm cá nhân thể hiện một phong cách lãnh đạo tích cực và mới mẻ, qua đó nhân viên trở nên chủ động và làm việc có mục tiêu hơn, qua đó nâng cao hiệu quả chia sẻ tri thức trong quá trình làm việc (Afshari và cộng sự, 2024). Người lãnh đạo có thể thông qua quan tâm cá nhân để khuyến khích nhân viên đổi mới và tăng cường chia sẻ tri thức (Herlina và cộng sự, 2024). Bản chất của quan tâm cá nhân là sự hỗ trợ của người lãnh đạo đối với quá trình phát triển của nhân viên dưới dạng các hướng dẫn và lời khuyên (Alzoraiki và cộng sự, 2024), một dạng tri thức, do đó nó góp phần nâng cao hiệu quả chia sẻ tri thức trong tổ chức. 
Giả thuyết H4: Quan tâm cá nhân tác động cùng chiều đến Chia sẻ tri thức.
Hệ thống thông tin
Hệ thống thông tin (Information System) là một thành phần của công nghệ thông tin được ứng dụng trong tổ chức trong đó thông tin được số hóa và lưu trữ trên các thiết bị điện tử, có tác động tích cực đến hoạt động chia sẻ tri thức trong tổ chức (Cruz-Cárdenas và cộng sự, 2025). Sự đầu tư vào hệ thống và công nghệ thông tin là một cách thức mà tổ chức hỗ trợ cho hoạt động chia sẻ tri thức của nhân viên (Kumar và cộng sự, 2024). Hệ thống thông tin có chức năng lưu trữ nguồn tri thức của tổ chức, hỗ trợ quá trình chia sẻ tri thức khi cần thiết và tạo ra một nền tảng trung gian qua đó các thành viên tương tác và kết nối với nhau (Odeh, 2024). 
Trong các tổ chức giáo dục, công nghệ thông tin có thể được tích hợp trong hệ thống quản trị tri thức để hỗ trợ cho các hoạt động điều phối, lưu trữ và truy cập tri thức, qua đó nâng cao hiệu quả tổ chức (Yumhi và cộng sự, 2024). Nói cách khác, hệ thống thông tin đóng vai trò như một dạng cơ sở hạ tầng hỗ trợ cho quá trình chia sẻ và quản trị tri thức trong trường học (Ait Oufkir, 2024). Thông qua các nền tảng hỗ trợ như hệ thống quản lý học tập (Learning Management Systems – LMS) và mạng xã hội, cả giảng viên lẫn sinh viên có thể trao đổi thông tin và kiến thức một cách dễ dàng và nhanh chóng (Soomro và cộng sự, 2024), tạo điều kiện thuận lợi cho việc chia sẻ tri thức (He, 2025). Bên cạnh hỗ trợ quá trình chia sẻ tri thức giữa các nhân viên, công nghệ thông tin còn hỗ trợ quá trình truyền đạt tri thức giữa giảng viên với sinh viên thông qua hỗ trợ các cách tiếp cận và phương pháp giảng dạy mới (Jarilkapovich, 2025), cũng như xoá bỏ khoảng cách về mặt địa lý trong quá trình này (Nawaz và cộng sự, 2024).
Giả thuyết H5: Hệ thống thông tin tác động cùng chiều đến Chia sẻ tri thức.
Phần thưởng
Phần thưởng (Rewards) đánh vào yếu tố tâm lý của cá nhân nên việc thực hiện các chính sách phần thưởng đúng đắn và phù hợp với sở thích của nhân viên có thể giúp nâng cao hiệu quả chia sẻ tri thức trong tổ chức (Kaushal & Nyoni, 2025). Phần thưởng, dù là về khía cạnh vật chất hay tinh thần, nếu được ứng dụng đúng đắn sẽ mang lại động lực cho nhân viên tham gia vào quá trình chia sẻ tri thức để thực hiện các mục tiêu phát triển của doanh nghiệp (Muniz Jr và cộng sự, 2024). Tuy nhiên, nghiên cứu cũng chỉ ra, phần thưởng về khía cạnh tinh thần có thể mang lại tác động đến hoạt động chia sẻ tri thức giữa các nhân viên lớn hơn phần thưởng về khía cạnh vật chất (Venketsamy & Lew, 2024). 
Phần thưởng được xem là một trong những chiến lược nhân sự của tổ chức hướng đến việc nâng cao sự tận tụy và tham gia của nhân viên vào các hoạt động chia sẻ tri thức (Malik và cộng sự, 2024). Nghiên cứu cho rằng, phần thưởng thể hiện sự công nhận của tổ chức đối với nỗ lực của nhân viên và khi nhân viên cảm nhận được sự công nhận này, họ sẽ có xu hướng mong muốn cống hiến hơn nữa thông qua việc tăng cường các hoạt động chia sẻ tri thức. Nói cách khác, phần thưởng là một động lực tác động đến ý định và hành vi của nhân viên trong quá trình chia sẻ tri thức (Al Hawamdeh & AL-edenat, 2024). Nghiên cứu cũng chỉ ra tác động của yếu tố phần thưởng đến hành vi đổi mới của nhân viên, cụ thể là nhân viên hoạt động trong lĩnh vực giáo dục (Budur và cộng sự, 2024). Hành vi đổi mới kéo theo sự tăng cường trong chia sẻ tri thức và sự hình thành của một văn hóa tổ chức bền vững. 
Giả thuyết H6: Phần thưởng tác động cùng chiều đến Chia sẻ tri thức.
Văn hóa tổ chức 
Văn hóa tổ chức (Organizational Culture) là một khái niệm rộng và đa phương diện, được xem xét dưới khía cạnh tổ chức, là tập hợp các giá trị, niềm tin và quy tắc được chia sẻ bởi các thành viên trong cùng tổ chức (Hoang & Le, 2025; Kucharska & Rebelo, 2022; Haider và cộng sự, 2022). Nó bao gồm các yếu tố như hỗ trợ từ tổ chức, các mối quan hệ xã hội, sự giao tiếp, cơ sở hạ tầng, sự tin tưởng giữa các nhân viên (Fan & Beh, 2024). Chính vì yếu tố văn hóa có tác động rộng khắp nên một văn hóa tổ chức đề cao vai trò của tri thức sẽ là tiền đề vững chắc cho hoạt động chia sẻ tri thức giữa các thành viên được phát triển. Khi tri thức được đề cao trong văn hóa tổ chức, hoạt động chia sẻ tri thức sẽ được thực hiện một cách tự nguyện bởi các nhân viên, góp phần nâng cao tính đổi mới của tổ chức (Zahedi và cộng sự, 2024). Một văn hóa tổ chức lành mạnh nơi mà các nhân viên năng động và tin tưởng lẫn nhau có tác động tích cực đến hoạt động chia sẻ tri thức, qua đó nâng cao sự sáng tạo của nhân viên và tính đổi mới của tổ chức (Devi, 2024). 
Có thể thấy văn hóa tổ chức phản ánh nhiều yếu tố cá nhân của mỗi nhân viên như sự tin tưởng, năng động, sáng tạo, nguồn tri thức nhưng để tạo lập một văn hóa tổ chức lành mạnh cần nhiều nỗ lực từ phía tổ chức như các chính sách và chương trình đào tạo, qua đó nâng cao kỹ năng và hành vi chia sẻ tri thức giữa các nhân viên (Zhang và cộng sự, 2024). Ngoài ra, một văn hóa tổ chức với khoảng cách quyền lực thấp còn khuyến khích chia sẻ tri thức không chỉ giữa các cá nhân ngang chức vụ với nhau mà còn giữa cấp trên và cấp dưới (Khatoon và cộng sự, 2024).  
Giả thuyết H7: Văn hoá tổ chức tác động cùng chiều đến Chia sẻ tri thức.
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Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất (nguồn: Nhóm tác giả)
3. Phương pháp nghiên cứu
Trong nghiên cứu này, phương pháp nghiên cứu định lượng đã được sử dụng. Dữ liệu được thu thập trực tiếp và trực tuyến bằng bảng câu hỏi được gởi cho giảng viên và sinh viên đang công tác và học tập tại các trường đại học TPHCM qua Zalo và Messenger. Sau khảo sát, dữ liệu sẽ được phân tích bằng phần mềm SPSS 23.0 theo thứ tự như sau: Đánh giá độ tin cậy của thang đo, phân tích nhân tố khám phá và kiểm định phương trình hồi quy.
Thang đo trong đề tài này được kế thừa từ các nghiên cứu trước như Capatina và cộng sự (2024), Alqudah và cộng sự (2023), Azeem và cộng sự (2021), Al-Husseini và cộng sự (2021), Kmieciak (2021), Mirzaee và Ghaffari (2018). Cụ thể, thang đo Sự tin tưởng (STT) được đo lường bởi 5 biến quan sát được kế thừa từ nghiên cứu của Kmieciak (2021). Thang đo Tương tác xã hội (TTXH) gồm 4 biến quan sát được kế thừa từ nghiên cứu của Capatina và cộng sự (2024). Truyền cảm hứng (TCH) gồm 4 biến quan sát được kế thừa từ nghiên cứu của Al-Husseini và cộng sự (2021). Quan tâm cá nhân (QTCN) được đo lường bởi 4 biến quan sát kế thừa từ nghiên cứu của Al-Husseini và cộng sự (2021). Thang đo Hệ thống thông tin (HTTT) gồm 4 biến quan sát được kế thừa từ nghiên cứu của Mirzaee và Ghaffari (2018). Thang đo Phần thưởng (PT) được kế thừa từ nghiên cứu của Alqudah và cộng sự (2023), Capatina và cộng sự (2024) gồm 5 biến quan sát. Văn hoá tổ chức (VHTC) gồm 5 biến quan sát và được kế thừa từ nghiên cứu của Azeem và cộng sự (2021). Cuối cùng, thang đo Chia sẻ tri thức (KS) được kế thừa từ nghiên cứu của Al-Husseini và cộng sự (2021) gồm 4 biến quan sát. Tất cả các biến quan sát được đo lường bằng thang đo Likert với 5 điểm như sau: 1-Hoàn toàn không đồng ý, 2-Không đồng ý, 3-Bình thường, 4-Đồng ý, 5-Hoàn toàn đồng ý.
Trong quá trình thực hiện nghiên cứu, để đảm bảo tính chính xác cũng như kết quả đáng tin cậy thì việc chọn mẫu là một bước rất quan trọng (Tabachnick và cộng sự, 2007). Theo quan điểm của Comrey và Lee (2013), khi kết hợp cả phân tích nhân tố khám phá (EFA) và phân tích hồi quy, việc xác định một kích thước mẫu đủ lớn là điều cần thiết nhằm duy trì tính toàn vẹn và hiệu lực của các phân tích thống kê. Theo Hair và cộng sự (2006), số mẫu tối thiểu là 5 lần tổng số biến quan sát, để có thể thực hiện phân tích nhân tố khám phá. Với 35 biến quan sát trong nghiên cứu này, số mẫu tối thiểu là 175. Trong khi đó, đối với phân tích hồi quy tuyến tính, kích thước mẫu tối thiểu thường được xác định dựa trên số biến độc lập cũng như mức độ phức tạp của mô hình hồi quy, nhằm đảm bảo độ mạnh và khả năng khái quát hóa của kết quả phân tích. Theo Tabachnick và cộng sự (2007), số mẫu tối thiểu cần là n = 50 + 8*m, với m là số biến độc lập. Trong trường hợp của nghiên cứu này với 7 biến độc lập, số mẫu tối thiểu là 106. Việc xác định khung mẫu nghiên cứu một cách đầy đủ và chính xác cho tổng thể nghiên cứu là điều khó thực hiện; bên cạnh đó, nhằm đảm bảo tính khả thi trong tiếp cận đối tượng nghiên cứu cũng như tối ưu hóa chi phí, nghiên cứu áp dụng phương pháp lấy mẫu thuận tiện với kích thước mẫu dự kiến là 500. Quy mô mẫu này được đánh giá là đáp ứng đầy đủ các tiêu chí về độ tin cậy và tính phù hợp cho các phân tích đã đề cập ở trên. Dữ liệu được thu thập từ tháng 1/2025 cho đến tháng 4/2025. Sau quá trình sàng lọc dữ liệu, còn lại 463 phiếu hợp lệ đáp ứng các yêu cầu nghiên cứu. Các phiếu không đạt yêu cầu bị loại bỏ do chứa thông tin không đầy đủ (bỏ trống câu trả lời) hoặc lựa chọn câu trả lời giống nhau cho tất cả các câu hỏi trong bảng khảo sát.
4. Kết quả nghiên cứu
Thống kê mô tả mẫu
Nghiên cứu được thực hiện với tổng cộng 463 người trả lời hợp lệ, bao gồm cả giảng viên lẫn sinh viên tại các trường đại học ở TP.HCM. Trong đó, số lượng giảng viên và sinh viên lần lượt là 225 và 238, điều này cho thấy sự phân bố tương đối cân bằng giữa hai nhóm đối tượng chính khi thực hiện nghiên cứu. Về giới tính, nữ chiếm phần lớn trong mẫu nghiên cứu với 265 người, chiếm tỷ trọng 57,24%. Đối với độ tuổi, nhóm tuổi dưới 20 tuổi chiếm 12,96%, chủ yếu là sinh viên ở những năm đầu; các sinh viên năm cuối và giảng viên trẻ là những người nằm trong độ tuổi từ 20 đến 30, nhóm tuổi này chiếm tỷ lệ cao nhất với 208 người (chiếm 44,92%); nhóm 30 – 40 tuổi chiếm 19,22% và từ 40 tuổi trở lên chiếm 22,89%, những người trong hai nhóm tuổi này đa phần là giảng viên giàu kinh nghiệm. Sự đa dạng trong phân bố độ tuổi giúp nghiên cứu thu thập được quan điểm từ nhiều góc nhìn đa chiều khác nhau trong hành vi chia sẻ tri thức (xem Phụ lục 2 online). 
Kết quả đánh giá độ tin cậy Cronbach’s Alpha 
Để đánh giá độ tin cậy của thang đo, cần sử dụng các tiêu chí sau đây để đánh giá: (1) Hệ số Cronbach’s Alpha  0,7 (Hair & cộng sự, 2006), (2) Hệ số tương quan biến - tổng của biến quan sát  0,3 (Nunnally & Bernstein, 1994; trích bởi Nguyễn Đình Thọ, 2013). Bảng 2 cho thấy, tất cả tám thang đo đều đạt độ tin cậy; cụ thể: Hệ số Cronbach’s Alpha của các thang đo đều lớn hơn 0,7 (nhỏ nhất là 0,823 và lớn nhất là 0,888). Ngoài ra, hệ số tương quan biến - tổng của mỗi biến quan sát tại các thang đo đều lớn hơn 0,3. Như vậy, các biến quan sát của tám thang đo đã đạt độ tin cậy, tất cả sẽ được sử dụng để thực hiện phân tích nhân tố khám phá.
Bảng 1. Kết quả Cronbach’s Alpha
	Thang đo
	Ký hiệu
	Số biến quan sát
	Cronbach’s Alpha

	Sự tin tưởng
	STT
	5
	0,843

	Tương tác xã hội
	TTXH
	4
	0,877

	Truyền cảm hứng
	TCH
	4
	0,823

	Quan tâm cá nhân
	QTCN
	4
	0,861

	Hệ thống thông tin
	HTTT
	4
	0,851

	Phần thưởng
	PT
	5
	0,864

	Văn hoá tổ chức
	VHTC
	5
	0,888

	Chia sẻ tri thức
	KS
	4
	0,824


Kết quả phân tích nhân tố khám phá EFA
Có 31 biến quan sát thuộc về các nhân tố tác động đến hành vi chia sẻ tri thức được đưa vào phân tích nhân tố khám phá. Kết quả phân tích EFA (xem Phụ lục 3 online) cho thấy, hệ số KMO là 0,792 (>0,5), điều này đồng nghĩa với việc phân tích nhân tố là thích hợp và dữ liệu phù hợp cho việc phân tích nhân tố; kết quả kiểm định Bartlett’s Test (Sig. = 0,000 < 0,05) là đạt yêu cầu, các biến có tương quan với nhau. Tổng phương sai trích là 69,693% (>50%) – đạt yêu cầu; từ 31 biến quan sát đã có 7 nhân tố được rút trích sau khi tiến hành phân tích nhân tố khám phá, và 7 nhân tố này lấy được 69,693% phương sai của 31 biến quan sát (theo Nguyễn Đình Thọ, 2013).
 Kết quả phân tích hồi quy
Các biến độc lập có mức tương quan tuyến tính trung bình với biến phụ thuộc Chia sẻ tri thức khi có Pearson Correlation  [0,4;0,6) (Hoàng Trọng và Chu Nguyễn Mộng Ngọc, 2013). Hệ số Sig. của mỗi biến độc lập đối với biến phụ thuộc đều dưới 0,05 cho thấy mối tương quan tuyến tính giữa chúng rất chặt chẽ (xem Phụ lục 4 online).
Theo Hoàng Trọng và Chu Nguyễn Mộng Ngọc (2008), hệ số d  [1;3] sẽ không có hiện tượng tự tương quan giữa các phần dư. Trong nghiên cứu này, các phần dư không tự tương quan với nhau bởi vì hệ số d = 2,014, đã nằm trong khoảng [1;3]. Kết quả hồi quy cũng cho thấy, các phần dư phân tán ngẫu nhiên quanh trục 0 trong một phạm vi không đổi (đồ thị phân tán của phần dư đã được chuẩn hóa - Phụ lục 4); điều này có nghĩa là phương sai của phần dư không đổi. Bên cạnh đó, biểu đồ P-P plot (Phụ lục 4) cho thấy, các điểm  dữ liệu trong phân phối của phần dư bám sát vào đường chéo, nghĩa là giả định phân phối chuẩn của phần dư không bị vi phạm; và biểu đồ Histogram của các phần dư đã chuẩn hóa (Phụ lục 4) có dạng hình chuông, các cột dữ liệu tập trung chủ yếu trong vùng -2 đến 2 đối xứng qua trục 0, giá trị trung bình của phần dư là 1,58E-15 (gần bằng 0), độ lệch chuẩn là 0,992 (gần bằng 1),  tất cả hàm ý rằng, phân phối phần dư xấp xỉ chuẩn. Ngoài ra, R2 hiệu chỉnh = 0,619 nghĩa là mô hình hồi quy tuyến tính này phù hợp; Sự tin tưởng, Tương tác xã hội, Truyền cảm hứng, Quan tâm cá nhân, Hệ thống thông tin, Phần thưởng và Văn hoá tổ chức giải thích được 61,9% sự thay đổi của hành vi Chia sẻ tri thức tại các trường đại học TP.HCM, phần còn lại sẽ do sai số cũng như các nhân tố khác giải thích.
Bảng 2. Các thông số của Coeficients
	Mô hình
	Hệ số chưa 
chuẩn hóa
	Hệ số 
chuẩn hóa
	t
	Sig.
	Thống kê 
đa cộng tuyến

	
	B
	Sai số chuẩn
	Beta
	
	
	Tolerance
	VIF

	1
	Hằng số
	-1,427
	0,191
	
	-7,478
	0,000
	
	

	
	STT
	0,224
	0,037
	0,198
	6,082
	0,000
	0,776
	1,289

	
	TTXH
	0,139
	0,033
	0,145
	4,189
	0,000
	0,686
	1,458

	
	TCH
	0,205
	0,028
	0,223
	7,296
	0,000
	0,883
	1,132

	
	QTCN
	0,266
	0,034
	0,268
	7,838
	0,000
	0,705
	1,418

	
	HTTT
	0,144
	0,028
	0,158
	5,086
	0,000
	0,853
	1,172

	
	PT
	0,217
	0,041
	0,194
	5,332
	0,000
	0,625
	1,599

	
	VHTC
	0,211
	0,033
	0,227
	6,377
	0,000
	0,653
	1,533

	Biến phụ thuộc: ChiaSeTriThuc


[bookmark: _Hlk164677631]Theo Nguyễn Đình Thọ (2013), khi VIF < 2 và Tolerance > 0,5 thì không xảy ra hiện tượng đa cộng tuyến. Bảng 2 cho thấy, từng biến độc lập đều có VIF < 2 và Tolerance > 0,5, như vậy không có hiện tượng đa cộng tuyến. Bên cạnh đó, có ý nghĩa thống kế về việc Sự tin tưởng, Tương tác xã hội, Truyền cảm hứng, Quan tâm cá nhân, Hệ thống thông tin, Phần thưởng và Văn hoá tổ chức ảnh hưởng đến Chia sẻ tri thức (giá trị Sig. của kiểm định t với các biến độc lập đều nhỏ hơn 0,05). Trong bảy yếu tố tác động đến hành vi chia sẻ tri thức tại các trường đại học TP.HCM thì thứ tự tác động của các yếu tố trên giảm dần như sau: Quan tâm cá nhân (β = 0,268), Văn hoá tổ chức (β = 0,227), Truyền cảm hứng (β = 0,223), Sự tin tưởng (β = 0,198), Phần thưởng (β = 0,194), Hệ thống thông tin (β = 0,158) và Tương tác xã hội (β = 0,145). 
Thảo luận kết quả nghiên cứu
Giả thuyết H1 được chấp nhận, điều này có nghĩa là Sự tin tưởng tác động trực tiếp và cùng chiều đến hành vi chia sẻ tri thức, kết quả này tương tự với nghiên cứu của Zamiri và Esmaeili (2024), Muliadi và cộng sự (2024), Shahzad và cộng sự (2024). Khi mỗi thành viên - trong bối cảnh này là giảng viên và sinh viên - tin tưởng vào người khác, họ sẽ cảm thấy, an toàn hơn và sẵn sàng chia sẻ tri thức với người khác. Sự an toàn này chính là an toàn về mặt tâm lý và đây là yếu tố quan trọng giúp xoá bỏ những yếu tố cản trở tiềm ẩn đối với việc chia sẻ tri thức như sợ mất đi lợi thế của cá nhân, sợ các đánh giá tiêu cực khi chia sẻ,… Chính sự tin tưởng này, sẽ góp phần tạo ra một môi trường học tập cũng như làm việc lành mạnh nơi mà các thành viên tích cực tham gia vào quá trình chia sẻ tri thức, để từ đó có thể nâng cao hiệu quả học tập cũng như công việc không chỉ cho bản thân mà còn cho người khác.
Giả thuyết H2 được chấp nhận, như vậy Tương tác xã hội có ảnh hưởng cùng chiều và trực tiếp đến chia sẻ tri thức tại các trường đại học TPHCM. Điều này nhấn mạnh rằng để thúc đẩy chia sẻ tri thức trong môi trường giáo dục đặc biệt là giáo dục đại học, không thể thiếu sự giao tiếp cũng như mối quan hệ giữa các cá nhân. Kết quả nghiên cứu này phù hợp với nghiên cứu của Hosseini và cộng sự (2025), Al-Zoubi và cộng sự (2025), Muliadi và cộng sự (2024), Cao và cộng sự (2024), Deimel và cộng sự (2024). Khi giảng viên và sinh viên có cơ hội tham gia vào các hoạt động tương tác xã hội, dù hoạt động đó là chính thức (hội thảo, nhóm nghiên cứu,…) hay không chính thức; thì họ dễ dàng thực hiện việc chia sẻ tri thức hơn. Bên cạnh đó, nhờ Tương tác xã hội, một mạng lưới xã hội vững chắc và đa dạng được tạo ra trong tổ chức; và điều này là tiền đề cũng như là chất xúc tác để thúc đẩy quá trình đóng góp cũng như tham gia tích cực của các thành viên trong cộng đồng chia sẻ tri thức.
Giả thuyết H3 được chấp nhận cho thấy, Truyền cảm hứng tác động cùng chiều đến hành vi chia sẻ tri thức, điều này đã được thể hiện thông qua nghiên cứu của Hoang và Le (2025), Tuyen và cộng sự (2025), Arshad và cộng sự (2024), khorsandi và cộng sự (2024), Herlina và cộng sự (2024), Xia và Wai Li (2024), Al-Husseini và cộng sự (2021). Trong môi trường giáo dục đại học, việc người lãnh đạo khơi dậy được niềm cảm hứng và sự tham gia tích cực của cấp dưới là một yếu tố quan trọng để hình thành nên văn hoá chia sẻ tri thức, nâng cao khả năng chia sẻ tri thức và góp phần vào sự phát triển chung của tổ chức. Khi các cá nhân được truyền cảm hứng từ người lãnh đạo, không những họ có động lực để thực hiện các mục tiêu cá nhân; mà còn có thể bỏ qua lợi ích riêng của mình, chia sẻ kinh nghiệm, kiến thức chuyên môn nhằm hỗ trợ các thành viên cũng như nâng cao năng lực chung cho cả tổ chức.
Giả thuyết H4 được chấp nhận, đồng nghĩa rằng Quan tâm cá nhân có tác động đáng kể và cùng chiều đến việc chia sẻ tri thức tại các trường đại học TPHCM. Điều này đã được chứng minh thông qua các nghiên cứu của Afshari và cộng sự (2024), Alzoraiki và cộng sự (2024), Rusindiyanto và cộng sự (2024), Herlina  và cộng sự (2024), Sulaeman và cộng sự (2024), Wang và cộng sự (2024), Al-Husseini và cộng sự (2021). Một người lãnh đạo biết lắng nghe nhu cầu của cấp dưới và hỗ trợ họ nhiệt tình, sẽ làm cho nhân viên có động lực để thực hiện các mục tiêu của tổ chức thông qua hoạt động chia sẻ tri thức. Và sự quan tâm này cũng là cách thức để các nhà lãnh đạo có thể thúc đẩy cấp dưới nhận ra được năng lực của họ, từ đó nâng cao hiệu quả chia sẻ tri thức.
Giả thuyết H5 được chấp nhận cho thấy, Hệ thống thông tin tác động trực tiếp và cùng chiều đến hành vi chia sẻ tri thức. Mối quan hệ này đã được thể hiện ở các nghiên cứu trước như Cruz-Cárdenas và cộng sự (2025), Jarilkapovich và cộng sự (2025), Ait Oufkir (2024), Kumar và cộng sự (2024), Odeh (2024), Yumhi và cộng sự (2024). Một cơ sở giáo dục đầu tư đầy đủ cho hệ thống công nghệ thông tin như diễn đàn trực tuyến, nền tảng quản lý tri thức,… sẽ tạo điều kiện thuận lợi cho việc chia sẻ tri thức của các thành viên trong tổ chức này. Nhờ hệ thống thông tin mà mỗi thành viên có thể lưu trữ cũng như truy cập các tri thức một cách dễ dàng và việc trao đổi, tương tác được thực hiện qua không gian ảo mà không gặp trở ngại về mặt không gian, thời gian.
Giả thuyết H6 được chấp nhận, điều này có nghĩa là Phần thưởng tác động cùng chiều đến hành vi chia sẻ tri thức. Nghiên cứu của Kaushal và Nyoni (2025), Al Hawamdeh và Al-Edenat (2024), Budur và cộng sự (2024), Malik và cộng sự (2024), Muniz Jr và cộng sự (2024), Venketsamy và Lew (2024) cũng đã xác nhận điều này. Khi tổ chức công nhận nỗ lực của một cá nhân thông qua phần thưởng thì họ sẽ cảm nhận được sự công nhận của tổ chức cho các nỗ lực của mình; từ đó, họ sẽ mong muốn cống hiến nhiều hơn cho tổ chức thông qua việc tăng cường chia sẻ tri thức. Bên cạnh đó, khi những nỗ lực, đóng góp và chia sẻ được ghi nhận, các thành viên trong môi trường giáo dục sẽ cảm thấy được đánh giá tốt; thông qua đó, họ sẽ sẵn lòng chia sẻ nhiều hơn nữa.
Giả thuyết H7 được chấp nhận, hàm ý rằng Văn hoá tổ chức ảnh hưởng đáng kể và cùng chiều đến việc chia sẻ tri thức. Kết quả nghiên cứu này tương đồng với nghiên cứu của Zahedi và cộng sự (2024), Devi (2024), Khatoon và cộng sự (2024), Zhang và cộng sự (2024). Một tổ chức có văn hoá lành mạnh - nơi mà các thành viên năng động và tin tưởng nhau, đề cao tri thức trong tổ chức - sẽ là tiền đề vững chắc để hoạt động chia sẻ tri thức giữa các thành viên phát triển lớn mạnh trong tổ chức. Trong môi trường có nền văn hoá tích cực đó, cá nhân sẽ cảm thấy thoải mái khi chia sẻ các ý tưởng, kinh nghiệm và thậm chí là cả những sai sót; vì họ tin rằng việc chia sẻ đó sẽ được các thành viên khác đón nhận một cách tích cực và vì mục tiêu phát triển chung cho tổ chức.
5. Kết luận và hàm ý quản trị
Kết luận
Nghiên cứu này được thực hiện để đánh giá tác động của các nhân tố đến chia sẻ tri thức tại các trường đại học ở TPHCM. Các nhân tố tác động được phân tích thông qua hai khía cạnh, cá nhân và tổ chức, thông qua đó thể hiện một bức tranh toàn diện về hoạt động chia sẻ tri thức. Các nhân tố Quan tâm cá nhân (β = 0,268), Văn hóa tổ chức (β = 0,227) và Truyền cảm hứng (β = 0,223) có tác động lớn nhất đến mức độ chia sẻ tri thức giữa các thành viên trong tổ chức. Điều này cho thấy, tầm quan trọng của môi trường làm việc, thể hiện qua cảm nhận văn hóa và vai trò người lãnh đạo đối với ý định và hành vi của các cá nhân. Các yếu tố này đánh vào giá trị cốt lõi và sự phát triển toàn diện của mỗi thành viên, qua đó hướng họ đến việc thực hiện các hành vi mang tính đổi mới, bao gồm chia sẻ tri thức để đạt được mục tiêu và tầm nhìn chung của tổ chức. Các nhân tố cá nhân và tổ chức khác như Sự tin tưởng (β = 0,223), Phần thưởng (β = 0,194), Hệ thống thông tin (β = 0,158) và Tương tác xã hội (β = 0,145) cũng có tác động tích cực đến quá trình chia sẻ tri thức của các thành viên, thể hiện hành vi cá nhân được điều phối bởi nhiều cơ chế khác nhau từ những liên kết giữa người và người đến các chính sách hỗ trợ của tổ chức. 
Trong nghiên cứu này, việc xem xét Truyền cảm hứng và Quan tâm cá nhân dưới góc độ cá nhân cho thấy, một góc nhìn toàn diện hơn khi tâm lý và thái độ của nhân viên đối với chia sẻ tri thức không chỉ được tác động bởi các đồng nghiệp khác mà còn bởi nhà lãnh đạo khi họ là người truyền cảm hứng và dẫn dắt người nhân viên trong tổ chức. Việc xem xét yếu tố cá nhân dưới một góc độ đa chiều hơn có thể giúp các nhà nghiên cứu có thêm những điểm nhìn mới cho những bài viết học thuật trong tương lai. Về góc độ tổ chức, bài viết xem xét ba nhân tố: Hệ thống thông tin – Phần thưởng – Văn hóa tổ chức, đại diện cho những khía cạnh khác nhau về nguồn lực tổ chức: Công nghệ - Chính sách nhân sự - Văn hóa (Yumhi và cộng sự, 2024; Kaushal & Nyoni, 2025; Fan & Beh, 2024). Đây cũng là một đóng góp cho cơ sở lý thuyết hiện tại khi vai trò của tổ chức đối với việc thúc đẩy chia sẻ tri thức cần được xem xét một cách toàn diện hơn. Ngoài ra, việc thực hiện nghiên cứu về chia sẻ tri thức tại các trường đại học có thể cung cấp thêm những kết quả mới trong môi trường nghiên cứu khi đa phần các bài nghiên cứu chủ yếu tập trung vào chia sẻ tri thức tại các doanh nghiệp nhưng nguồn tri thức tại trường đại học được xem là có vai trò chủ chốt đối với sự phát triển bền vững của xã hội (Sanjari & Mohammadi Soleimani, 2024). Về đóng góp cho thực tiễn, bài nghiên cứu cung cấp cho các tổ chức và các nhà hoạch định chính sách một cái nhìn toàn diện về cách thức nâng cao chia sẻ tri thức trong tổ chức, tập trung vào mối quan hệ chia sẻ giữa giảng viên và giảng viên, giữa giảng viên và sinh viên, giữa sinh viên và sinh viên trong các trường đại học. 
Hàm ý quản trị
Nghiên cứu các nhân tố tác động đến hành vi chia sẻ tri thức đã cung cấp cho các tổ chức và các nhà hoạch định chính sách một cái nhìn toàn diện về cách thức nâng cao chia sẻ tri thức trong tổ chức, tập trung vào mối quan hệ chia sẻ giữa giảng viên và giảng viên, giữa giảng viên và sinh viên, giữa sinh viên và sinh viên trong các trường đại học. Đầu tiên, ba nhân tố Quan tâm cá nhân, Văn hóa tổ chức và Truyền cảm hứng, như đã trình bày ở phía trên, có ảnh hưởng đáng kể nhất đến hành vi chia sẻ tri thức của cá nhân trong tổ chức. Do đó, các trường đại học phải tập trung vào việc tạo lập một văn hóa đề cao tinh thần sáng tạo và hành vi đổi mới từ các thành viên. Các giảng viên và sinh viên cần được khuyến khích chia sẻ, đóng góp ý kiến, tri thức và kinh nghiệm của mình để xây dựng, phát triển chính sách hay đề xuất các giải pháp sáng tạo. Bên cạnh đó, nhà quản lý cần đầu tư nguồn lực vào việc tuyển dụng và đào tạo người lãnh đạo giỏi để có thể truyền cảm hứng và hướng dẫn các nhân viên tham gia vào quá trình chia sẻ tri thức và cống hiến để thực hiện mục tiêu và tầm nhìn của tổ chức. Thứ hai, ở góc độ tổ chức, bài viết xem xét ba nhân tố: Hệ thống thông tin, Phần thưởng, Văn hóa tổ chức, đại diện cho những khía cạnh khác nhau về nguồn lực tổ chức: Công nghệ, Chính sách nhân sự, Văn hóa. Các trường đại học cần phát triển thêm các bộ phận nghiên cứu về công nghệ để đón đầu các xu hướng mới và tạo ra một nền tảng vững chắc để các thành viên có thể thực hiện chia sẻ tri thức một cách dễ dàng nhất. Một hệ thống thông tin thống nhất, các thiết bị dùng để giảng dạy hiện đại, các nền tảng chung được tích hợp trí tuệ nhân tạo là những yếu tố về công nghệ nhà quản trị cần đầu tư phát triển để hỗ trợ quá trình chia sẻ tri thức trong tổ chức. Bên cạnh đó, nhà quản lý cần chú ý triển khai các chính sách phần thưởng phù hợp với sở thích cũng như nguồn lực của tổ chức, kết hợp giữa phần thưởng vật chất và tinh thần. Thứ ba, chia sẻ tri thức là một cơ chế mang tính kết nối xã hội nên chịu ảnh hưởng của các yếu tố như Sự tin tưởng và Tương tác xã hội. Do đó, các chương trình giáo dục, đào tạo, phát triển nhân viên cũng nên được tập trung thực hiện cũng như triển khai các chính sách hướng tới xây dựng sự tin tưởng và tương tác xã hội giữa các thành viên.
Hạn chế của nghiên cứu
Nghiên cứu vẫn tồn tại những hạn chế nhất định cần phải được ghi nhận để phát triển các nghiên cứu trong tương lai. Đầu tiên, tuy bài nghiên cứu phân tích một cách toàn diện các nhân tố ảnh hưởng đến chia sẻ tri thức dưới cả góc độ cá nhân và tổ chức nhưng vẫn chưa thể bao hàm hết tất cả những yếu tố tác động, đặc biệt là ở khía cạnh nguồn lực tổ chức. Các bài nghiên cứu trong tương lai nên tiếp tục phân tích thêm các nguồn lực khác của tổ chức như nguồn nhân lực, quy trình vận hành hay nguồn lực tài chính. Tiếp theo, nghiên cứu được thực hiện tại các trường đại học ở TP.HCM với phương pháp chọn mẫu thuận tiện, do đó không thể đại diện cho các trường đại học ở Việt Nam nói riêng và các quốc gia khác trên thế giới nói chung. Nghiên cứu tương lai nên tiếp tục mở rộng ở các vị trí địa lý khác cũng như sử dụng phương pháp chọn mẫu xác xuất để góp phần giải quyết hạn chế về mẫu nghiên cứu. Cuối cùng, bài nghiên cứu xem xét hành vi chia sẻ tri thức dưới góc nhìn tổng thể, bao gồm cả ba khía cạnh tương tác: giữa giảng viên-giảng viên, sinh viên-sinh viên, giảng viên-sinh viên nhưng vẫn chưa có sự so sánh giữa các khía cạnh này trong tác động của các cơ chế đến chia sẻ tri thức. Các bài viết tương lai có thể tập trung khai thác sự khác biệt giữa các mối quan hệ chia sẻ tri thức khác nhau để đưa ra các đề xuất linh hoạt hơn đối với từng mối quan hệ. 
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