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1. Giới thiệu 

Trong thời đại ngày nay, tri thức là tài sản quý giá
nhất và là nền tảng của lợi thế cạnh tranh của một tổ
chức (Bock & ctg 2005). Vì thế, làm thế nào để con
người sẵn sàng đón nhận những thách thức mới và
chia sẻ những tri thức mà họ đã tìm kiếm, tích lũy
được, hoặc khuyến khích họ tham gia vào các hoạt
động dựa trên tri thức (sản xuất, phân phối và ứng
dụng tri thức) là có ý nghĩa đặc biệt quan trọng. Tuy
nhiên, không giống như các nguồn tài nguyên
truyền thống khác (đất đai, lao động và vốn,...),
nguồn tài nguyên “tri thức” khi được phân phối và
chia sẻ ở một mức độ nhất định sẽ trở hàng hóa công
cộng. Bởi thế, chia sẻ tri   thức vốn không phù hợp
với bản chất của con người, vì họ sợ rằng sẽ mất đi
sức mạnh tri thức của họ trong tổ chức nếu chia sẻ
với người khác (Davenport 1997). Hệ quả là trong
quản lý tri thức, chia sẻ tri   thức được xem là một
trong những hoạt động khó khăn nhất (Ruggles
1998).

Tại các trường đại học, bản chất là một tổ chức tri
thức, nơi được công nhận là kinh doanh tri thức kể
từ khi tri thức được sản xuất, phân phối và ứng dụng

đã ăn sâu trong tổ chức (Cronin & Davenport 2000).
Vì thế, quản lý tri thức được xác định là chức năng
chính yếu của các trường đại học, một công cụ chiến
lược để các trường đại học duy trì hoặc đạt được lợi
thế cạnh tranh bền vững (Sharimllah & ctg 2009).
Tuy nhiên, các nghiên cứu liên quan đến quá trình
quản lý tri thức trong các trường đại học cho đến
nay là rất ít. Hơn nữa, mặc dù đã có các nghiên cứu
đề xuất thực hiện quy trình quản lý tri thức trong tổ
chức và thậm chí ở một số trường đại học, nhưng rất
ít nghiên cứu kiểm định chúng bằng thực nghiệm
(Sharimllah & ctg 2008). Bởi vậy, mục tiêu của
nghiên cứu này là nhằm xác định các yếu tố ảnh
hưởng đến hành vi chia sẻ tri thức của giảng viên,
đặt cơ sở cho việc hoạch định chính sách và biện
pháp thúc đẩy hoạt động chia sẻ tri thức góp phần
nâng cao chất lượng và hiệu quả quản lý tri thức
trong các trường đại học ở Việt Nam.

2. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu

Cho đến nay, có nhiều định nghĩa về tri thức,
song tựu trung, tri thức là “sự giải mã về một mối
quan hệ giữa các khái niệm có liên quan đến những
lĩnh vực cụ thể” (Becerra-Fernandez & ctg 2004).
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Quản lý tri thức là quá trình sản xuất, phân phối,
trình diễn và ứng dụng tri thức; một quá trình mang
tính hệ thống, cụ thể để tổ chức sản xuất và truyền
đạt cả tri thức ẩn tàng lẫn tường minh của một nhân
viên cho những nhân viên khác để có thể sử dụng nó
hiệu quả và năng suất hơn trong công việc (Bhatt
1998).

Chia sẻ tri thức là nền tảng cốt lõi của quản lý tri
thức, là khía cạnh quan trọng nhất của quản lý tri
thức (Gupta & ctg 2000). Chia sẻ tri   thức được định
nghĩa là một hành động chủ quan cố ý làm cho tri
thức được tái sử dụng bởi những người khác thông
qua chuyển giao tri   thức (Lee & Al-Hawamdeh
2002); là quá trình cho và nhận tri thức, trong đó sự
sáng tạo và chia sẻ tri thức phụ thuộc vào nỗ lực có
ý thức của cá nhân làm cho tri thức được chia sẻ
(Nonaka & Tekeuchi 1995). 

Về mặt lý thuyết, chia sẻ tri   thức xuất phát từ các
lý thuyết xã hội mà nền tảng là các lý thuyết: Trao
đổi xã hội, Nhận thức xã hội, Phát triển nhận thức
và Kiến tạo xã hội.

Lý thuyết trao đổi xã hội (Social Exchange
Theory) là một trong những lý thuyết được sử dụng
phổ biến để giải thích hành vi chia sẻ tri   thức (Bock
& ctg 2005). Nguyên lý trung tâm của lý thuyết này
là con người đưa ra các quyết định mang tính xã hội
dựa trên chi phí cảm nhận và nhận thức lợi ích với
giả định là con người đánh giá được tất cả các mối
quan hệ xã hội để xác định lợi ích mà họ có thể đạt
được trong mối quan hệ đó. Vì thế, mặc dù trao đổi
tri thức là một phần của hành vi cá nhân, song cá
nhân sẽ không chia sẻ khi họ cảm nhận được hoạt
động chia sẻ chỉ là chi phí; nhưng ngược lại, họ có
thể có ý định chia sẻ khi những gì họ mong đợi nhận
được là tích cực. 

Kiểm chứng lý thuyết trao đổi xã hội, nghiên cứu
của Chua (2003) cho thấy, chính phần thưởng sẽ
giúp nhận ra năng lực chia sẻ tri thức tuyệt vời của
nhân viên, đồng thời hệ thống khen thưởng công
bằng và khách quan giúp nhân viên tăng cường tìm
kiếm tri thức mới và hỗ trợ chia sẻ tri thức. Adel và
ctg (2007) tìm thấy khen thưởng có mối quan hệ tích
cực đến chia sẻ tri thức. Lim & ctg (2004) phát hiện
ra nhân viên sẵn sàng hơn để chia sẻ tri   thức nếu sự
khen thưởng tăng lên. 

Giả thuyết H1: Hệ thống khen thưởng có tác
động dương đến chia sẻ tri   thức.

Lý thuyết nhận thức xã hội (Social Cognitive

Theory), dựa trên lý thuyết học tập xã hội, được giới
thiệu bởi Bandura (1989). Theo đó, hành vi cá nhân
như là cấu trúc năng động, chịu sự tương tác của các
yếu tố: cá nhân, hành vi và môi trường. Lý thuyết
này nhấn mạnh rằng các cá nhân có thể xem xét môi
trường, mục tiêu cá nhân và quan hệ xã hội trước
khi chủ động chia sẻ tri thức. Theo đó, nếu một cá
nhân không chắc chắn về năng lực của họ và kết quả
của tri thức mà họ dự định chia sẻ, thì họ có thể sẽ
không chia sẻ nó. Bởi thế, tin tưởng như là “trái
tim” của sự trao đổi tri thức (Davenport & Prusak
1998); là một trong những động lực quan trọng nhất
cho quá trình chia sẻ tri thức thành công (Ford
2003); tin tưởng càng tăng dẫn đến mức độ chia sẻ
tri thức cũng tăng theo (Anderson & Narus 1990;
Ardichvili 2003). 

Giả thuyết H2: Sự tin tưởng có tác động dương
đến chia sẻ tri   thức. 

Lý thuyết phát triển nhận thức (Cognitive Devel-
opment Theory) cho rằng nhận thức xã hội được
nâng lên từ các quan điểm khác nhau; các ý tưởng
trong một môi trường hợp tác có thể tạo ra sự bất
đồng về nhận thức mà kết quả là kích thích sự phát
triển nhận thức (Piaget 1965). 

Lý thuyết kiến tạo xã hội (Social Constructivist
Theory) đề cập đến sự cần thiết phải hợp tác giữa
các nhân viên. Nhân viên phát triển kỹ năng của
mình thông qua giải quyết vấn đề trong sự hợp tác
với những đồng nghiệp có khả năng cao hơn. Chia
sẻ tri thức và xây dựng tri thức có thể được kích hoạt
bằng việc tham gia tích cực, tương tác với nhau và
đối thoại thông qua học tập hợp tác (Jonassen & ctg
1995). Lý thuyết này cho rằng việc học hỏi sẽ có
hiệu quả hơn khi nhân viên sẵn sàng chia sẻ quan
điểm của mình với các đồng nghiệp. Bởi vậy,
Govindarajan & Gupta (2000) cho rằng, văn hóa tổ
chức đóng vai trò quan trọng cho sự thành công của
chia sẻ tri thức. Quá trình chia sẻ tri thức sẽ không
xảy ra trừ khi nó được hỗ trợ bởi nền văn hóa riêng
của tổ chức. 

Giả thuyết H3: Văn hóa tổ chức có tác động
dương đến chia sẻ tri   thức.

Cũng theo phát triển nhận thức và kiến tạo xã hội,
nhân viên phát triển kỹ năng của mình thông qua
giải quyết vấn đề trong sự hợp tác với những đồng
nghiệp có khả năng cao hơn. Vygotsky (1978)
chứng minh rằng quá trình tương tác và học tập hợp
tác giữa các nhân viên có cùng sự hiểu biết và giải
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quyết vấn đề sẽ dẫn đến việc xây dựng, hoặc kiến
tạo tri thức; chia sẻ tri thức trong các cộng đồng sẽ
được tăng cường thông qua hành vi tương hỗ lẫn
nhau giữa các cá nhân. Wasko và Faraj (2005) cho
rằng chia sẻ tri thức sẽ được tăng cường thông qua
hành vi tương hỗ lẫn nhau giữa các cá nhân.

Giả thuyết H4: Sự tương hỗ lẫn nhau có tác động
dương đến chia sẻ tri   thức.  

Ngoài ra, theo Pemberton & Stonehouse (2000),
chia sẻ tri thức thành công còn liên quan đến quá
trình học hỏi trong nhân viên. Học hỏi thường được
tranh luận như một đặc điểm không thể thiếu của bất
kỳ một tổ chức nào trong việc nắm lấy lợi thế các
nguồn lực tri   thức của mình để tạo ra hiệu quả cao
cho tổ chức. Định hướng học hỏi như là sự phát
triển của tri thức mới và sử dụng tri   thức đó tác động
đến hành vi và nâng cao lợi thế cạnh tranh của một
tổ chức (Slater & Narver 1995). 

Giả thuyết H5: Định hướng học hỏi có tác động
dương đến chia sẻ tri   thức.

Cuối cùng, theo Al-Ammary, Fung & Goulding
(2008), công nghệ thông tin đóng vai trò ngày càng
quan trọng hơn trong việc quản lý dữ liệu và thông
tin trước khi chúng được chuyển thành tri thức; hỗ
trợ quá trình tìm kiếm, lưu giữ và phân phối tri thức;
đồng thời cung cấp sự hợp tác, giao tiếp và kết nối

những năng lực cần thiết để đẩy nhanh tốc độ tạo ra
và chuyển giao tri thức. Còn theo Huysman & Wulf
(2006), công nghệ thông tin và truyền thông có liên
quan chặt chẽ với chia sẻ tri thức, bởi vì công nghệ
thông tin và truyền thông hỗ trợ thông tin liên lạc và
sự hợp tác giữa các nhân viên trong tổ chức.

Giả thuyết H6: Công nghệ thông tin có tác động
dương đến chia sẻ tri   thức.

Dựa vào các lý thuyết được tổng kết trên đây, tác
giả đề nghị mô hình lý thuyết như hình 1. 

Trong đó:

• Hệ thống khen thưởng: là một tập hợp các chế
độ khuyến khích công bằng, khách quan và dựa trên
mục tiêu đạt được từ kết quả chia sẻ tri thức, đồng
thời làm cho nhân viên không cảm thấy lo sợ họ sẽ
phải đối mặt với nguy hiểm nếu chia sẻ tri thức dẫn
đến những sai lầm và thất bại (Linda Argote &
Epple 1990; Oliver & Kandadi 2006).

• Sự tin tưởng: thể hiện sự tự tin về năng lực và
kết quả của tri thức mà họ dự định chia sẻ (Bandura
1997); sự mong đợi được chia sẻ bởi các thành viên
đáp ứng các cam kết của họ với nhau (Dasgupta
1988); sự trung thực, hợp tác, dựa trên các tiêu
chuẩn được chia sẻ giữa các thành viên trong cộng
đồng đó (Saeed & ctg 2010). 

• Văn hóa tổ chức: là các tiêu chuẩn bất thành

Nguồn: Đề xuất của tác giả

Hình 1: Mô hình lý thuyết các yếu tố ảnh hưởng đến hành vi chia sẻ tri thức của giảng viên
trong các trường đại học ở Việt Nam
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văn về các giá trị, niềm tin và thực tiễn hàng ngày,
hình thành nên nguyện vọng và hành động của các
thành viên tham gia vào tổ chức, kể cả cách thức
truyền thông (Henri 2006; Harris & Ogbonna 2002). 

• Sự tương hỗ lẫn nhau: là những lợi ích mà các
cá nhân có được từ sự trao đổi xã hội; là quá trình
thảo luận, giải quyết vấn đề, tranh luận, xây dựng
quan điểm của mình và lắng nghe người khác
(Jucks, Paechter & Tatar 2003); sự cải thiện mối
quan hệ qua lại với người khác thông qua hành vi
chia sẻ tri thức (Cheng, Yeh & Tu 2008).

• Định hướng học hỏi: là quá trình thu thập và
diễn giải thông tin thị trường và phản ứng với thông
tin thu thập được (Celuch & ctg 2002). Đó là: sự
cam kết học hỏi; sự chia sẻ tầm nhìn của tổ chức với
các thành viên và tinh thần “cởi mở” hay sự sẵn
sàng chấp nhận những ý tưởng mới (Sinkula & ctg
1997).

• Công nghệ thông tin: thể hiện ở mức độ hiện
đại hóa và hiệu quả sử dụng của hệ thống công nghệ
thông tin, thư viện đáp ứng yêu cầu truy cập, lưu
giữ, tiếp cận, hợp tác và chia sẻ tri thức của giảng
viên (Connelly & Kelloway 2003).

• Chia sẻ tri thức: là một hành động chủ quan cố
ý làm cho tri thức được tái sử dụng bởi những người
khác thông qua chuyển giao tri   thức (Lee & Al-
Hawamdeh 2002); là quá trình cho và nhận tri thức
(Soonhee & HayangSoo 2006). 

3. Phương pháp nghiên cứu

Nghiên cứu sử dụng chủ yếu các phương pháp:

- Phương pháp nghiên cứu định tính được thực
hiện bằng kỹ thuật thảo luận nhóm tập trung với hai
nhóm giảng viên (một nhóm 06 giảng viên của
Trường Đại học Kinh tế TP. HCM; một nhóm 08
giảng viên của Trường Đại học Tài chính- Market-

ing), theo dàn bài thảo luận do tác giả xây dựng,
nhằm điều chỉnh, bổ sung các yếu tố ảnh hưởng đến
hành vi chia sẻ tri thức của giảng viên trong các
trường đại học và phát triển thang đo những yếu tố
này.

- Phương pháp nghiên cứu định lượng được thực
hiện nhằm đánh giá độ tin cậy (giá trị hội tụ và phân
biệt) thang đo các yếu tố ảnh hưởng đến hành vi
chia sẻ tri thức; kiểm định mô hình nghiên cứu và
các giả thuyết nghiên cứu, kiểm định có hay không
sự khác biệt về hành vi chia sẻ tri thức của giảng
viên theo các đặc điểm cá nhân.

Nghiên cứu định lượng được thực hiện qua các
bước: 

- Thu thập dữ liệu nghiên cứu bằng bảng câu hỏi
phỏng vấn, theo phương pháp lấy mẫu thuận tiện
422 giảng viên hiện đang giảng dạy tại 6 trường đại
học ở TP. HCM đại diện cho các khối ngành kinh tế
(Trường Đại học Kinh tế TP. HCM, Trường Đại học
Tài chính-Marketing); kỹ thuật (Trường Đại học Kỹ
thuật-Công nghệ TP. HCM; Trường Đại học Bách
khoa TP. HCM); luật (Trường Đại học Luật TP.
HCM); sư phạm (Trường Đại học Sư phạm TP.
HCM); 

- Đánh giá sơ bộ độ tin cậy và giá trị của thang đo
bằng hệ số tin cậy Cronbach alpha và phân tích nhân
tố khám phá (EFA) thông qua phần mềm SPSS 16.
nhằm đánh giá độ tin cậy của các thang đo, đồng
thời tái cấu trúc các biến quan sát vào các thành
phần đo lường phù hợp, đặt cơ sở cho việc hiệu
chỉnh mô hình và các giả thuyết nghiên cứu; 

- Phân tích hồi qui bội nhằm kiểm định mô hình
nghiên cứu, các giả thuyết nghiên cứu và định vị
tầm quan trọng của các yếu tố ảnh hưởng; 

4. Kết quả nghiên cứu 



75Số 199 tháng 01/2014

Kết quả nghiên cứu định tính khẳng định hành vi
chia sẻ tri thức của giảng viên ở các trường đại học
gồm 06 yếu tố được đề xuất trong mô hình lý thuyết,
đồng thời điều chỉnh thang đo các thành phần này
trên cơ sở thang đo của Harris & Ogbonna (2002);
Connelly & Kelloway (2003); Oliver & Kandadi,
Soonhee & HayangSoo, Wu & Cavusgil (2006);
Raja & Josef Haddad, Al-Alawi & ctg (2007);
Cheng, Yeh & Tu (2008).

Kết quả Cronbach alpha cho thấy các thang đo
đều đạt độ tin cậy (bảng 1).

Kết quả EFA thang đo các yếu tố ảnh hưởng và
thang đo hành vi chia sẻ tri thức bằng phương pháp
trích Principal Axis Factoring và phép quay Promax
cho thấy, chỉ số KMO=0,937 với mức ý nghĩa
sig=0,000, đồng thời 30 biến quan sát được rút trích
vào 7 nhân tố giữ nguyên gốc tại Eigenvalue là
1,055 với tổng phương sai trích =71,914% (bảng 2).
Chứng tỏ thang đo các yếu tố ảnh hưởng và hành vi
chia sẻ tri thức đạt yêu cầu cho bước phân tích hồi
qui tiếp theo. 

Kết quả phân tích hồi qui thu được: R2=0,617; R2

điều chỉnh=0,612; giá trị kiểm định F=111,514 và
có ý nghĩa thống kê (Sig =0,000). Chứng tỏ, mô
hình hồi quy được dự đoán phù hợp với dữ liệu
nghiên cứu và giải thích được 61,2% biến thiên của
hành vi chia sẻ tri thức của giảng viên. Tuy nhiên,
giá trị kiểm định t của yếu tố tương hỗ lẫn nhau
không có ý nghĩa thống kê (Sig=0,181). 

Kết quả phân tích hồi qui sau khi loại yếu tố
tương hỗ lẫn nhau thu được: R2=0,616; R2 điều
chỉnh=0,611; giá trị kiểm định F =133,202 và có ý
nghĩa thống kê (Sig =0,000); các giá trị B và Beta
đều dương, đồng thời các giá trị kiểm định t đều có
ý nghĩa thống kê (bảng 3). Điều này chứng tỏ (trừ
giả thuyết H4) các giả thuyết H1, H2, H3, H5, H6
đều được chấp nhận và phương trình hồi quy biểu
thị hành vi chia sẻ tri thức của giảng viên ở các
trường đại học được xác định như sau:

KS = 0,322 + 0,154*TR + 0,124*LO +
0,277*OC + 0,303*RS + 0,175*IT 

Kết quả kiểm tra các vi phạm giả định của mô
hình hồi qui (có liên hệ tuyến tính giữa các biến độc
lập và biến phụ thuộc; phương sai của sai số không
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đổi; phần dư có phân phối chuẩn và không có tương
quan giữa chúng; không có hiện tượng đa cộng
tuyến) cho thấy các giả định này đều không bị vi
phạm. Vì thế, mô hình hồi qui và các giả thuyết
nghiên cứu được kiểm định trên đây được chấp
nhận.

Như vậy, kết quả của nghiên cứu này cũng tương
đồng với các nghiên cứu trước của Govindarajan &
Gupta (2000); Nya Ling Tan & ctg (2010) và nhiều
nghiên cứu khác. Đó là sự tin tưởng, định hướng
học hỏi, văn hóa tổ chức, hệ thống khen thưởng và
công nghệ thông tin là những nhân tố chính ảnh
hưởng đến hành vi chia sẻ tri thức của giảng viên,
đồng thời nghiên cứu cũng chưa tìm thấy ảnh hưởng
của sự tương tác lẫn nhau đến hành vi chia sẻ tri
thức. Tuy nhiên, trong khi phần thưởng và văn hóa
tổ chức có ảnh hưởng mạnh nhất (Beta=0,306 và
Beta=0,300), thì sự tin tưởng và định hướng học hỏi
chỉ là thứ yếu (Beta=0,144 và Beta=0,134). Thảo
luận với hai nhóm giảng viên đã tham gia nghiên
cứu định tính, các ý kiến đều cho rằng kết quả
nghiên cứu này là phù hợp với thực tiễn diễn ra hiện
nay, vì các lý do:

- Trong quá trình tạo ra tri thức, cá nhân phải bỏ
ra nhiều thời gian, trí tuệ và cả chi phí tiền bạc. Hơn
nữa, đến nay thương mại hóa đã len lỏi vào mọi lĩnh
vực của đời sống xã hội. Vì thế, ngay trong lĩnh vực
giáo dục- đào tạo thì sự quan tâm hàng đầu của
giảng viên nói chung trong việc chia sẻ tri thức, bên
cạnh phát triển nghề nghiệp, là phần thưởng mà họ
nhận được.

- Do ảnh hưởng của nền văn hóa phương Đông và
đặc tính văn hóa cộng đồng và tự trị của người Việt
nên hành vi của cá nhân bị hòa tan vào hành vi tổ
chức. Bởi thế, văn hóa tổ chức có tác động mạnh mẽ
đến niềm tin và các hành vi của cá nhân hướng đến
những lợi ích chung của tổ chức như hành vi chia sẻ

tri thức. 

- Đối với các quốc gia đang phát triển như Việt
Nam, tri thức được chia sẻ thường là những thông
tin khoa học dạng thứ cấp, hoặc ít tính hàn lâm, vì
thế rất khó bảo mật trong điều kiện công nghệ thông
tin phát triển và tình trạng vi phạm quyền sở hữu trí
tuệ đang vượt ra ngoài phạm vi kiểm soát của Nhà
nước như hiện nay. Nghĩa là, sự tin tưởng không còn
là điều kiện tiên quyết của việc chia sẻ tri thức.

- Cho đến nay, ngay trong môi trường đại học,
định hướng học hỏi vẫn được xem là một khái niệm
trừu tượng. Trong khi đó, những cam kết, chia sẻ
tầm nhìn, cùng sự đầu tư của nhà trường cho giảng
viên liên quan đến quản lý tri thức dường như mang
tính khẩu hiệu, hoặc hình thức vẫn là phổ biến.

5. Kết luận và một số hàm ý 

Trên cơ sở tổng kết các lý thuyết nền tảng của
chia sẻ tri thức; các nghiên cứu về quản lý tri thức,
chia sẻ tri thức và đặc thù của môi trường giáo dục
đại học, tác giả đề xuất mô hình các yếu tố ảnh
hưởng đến hành vi chia sẻ tri thức với đồng nghiệp
của giảng viên trong các trường đại học gồm 6 thành
phần: sự tin tưởng; định hướng học hỏi; văn hóa tổ
chức; hệ thống khen thưởng; công nghệ thông tin và
sự tương hỗ lẫn nhau. Kết quả phân tích hồi qui mẫu
khảo sát từ 422 giảng viên của 6 trường đại học tại
TP. HCM thuộc các khối ngành kinh tế, kỹ thuật,
luật và sư phạm cho thấy có 5 yếu tố có ảnh hưởng
đến hành vi chia sẻ tri thức của giảng viên được sắp
xếp theo mức độ ảnh hưởng giảm dần là: hệ thống
khen thưởng (Beta=0,306); văn hóa tổ chức
(Beta=0,300); công nghệ thông tin (Beta=0,193); sự
tin tưởng (Beta=0,144); định hướng học hỏi
(Beta=0,134).

Kết quả của nghiên cứu này cũng cho thấy các
yếu tố ảnh hưởng đến hành vi chia sẻ tri thức của
giảng viên chỉ được đánh giá ở trên mức trung bình
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và thiếu tương thích với mức độ ảnh hưởng của
chúng (Bảng 4). Chứng tỏ các chính sách và chiến
lược đầu tư của các trường đại học dường như thiếu
trọng tâm và nguồn lực đầu tư còn hạn chế. Bởi thế,
từ kết quả của nghiên cứu này tác giả rút ra một số
hàm ý trong quản trị như bảng 4.

Thứ nhất, trong hoạch định chiến lược phát triển,
các trường đại học cần xác định quản lý tri thức dựa
trên nền tảng chia sẻ tri thức là chức năng chính yếu,
một công cụ chiến lược để duy trì hoặc đạt được lợi
thế cạnh tranh bền vững (Sharimllah & ctg 2009),
đồng thời các chính sách, chiến lược đầu tư nhằm
đẩy mạnh hoạt động chia sẻ tri thức của giảng viên
cần phải xuất phát từ các yếu tố ảnh hưởng và mức
độ quan trọng của chúng.

Thứ hai, các trường đại học cần kiện toàn lại chế
độ khen thưởng theo hướng kích thích hành vi chia
sẻ tri thức của giảng viên một cách thiết thực cả về
lợi ích vật chất lẫn tinh thần xứng đáng với giá trị tri
thức được chia sẻ, thay vì mang tính chất “tượng
trưng”, hay “cào bằng” dường như đang phổ biến tại
các trường đại học hiện nay. 

Thứ ba, các trường đại học cần xây dựng và phát
triển văn hóa tổ chức dựa trên nền tảng các giá trị
cốt lõi định hướng vào giá trị tri thức, trong đó, mọi
thành viên phải cam kết sự học hỏi để gia tăng hiệu
quả làm việc (Nonaka & Takeuchi 1995). Đồng thời
nhà trường phải xem việc học hỏi của các giảng viên
là sự đầu tư để tạo ra giá trị tri thức và gia tăng đầu

tư cho hoạt động này; phải cam kết đối với việc học
hỏi của giảng viên và tuân thủ việc thực thi những
cam kết đó (Sinkula & ctg 1997).

Thứ tư, các trường đại học cần tạo lập môi trường
chia sẻ tri thức một cách “cởi mở” để kích thích, lôi
kéo giảng viên tham gia vào hoạt động chia sẻ tri
thức thông qua việc đa dạng hóa và tăng tần suất các
hoạt động, các diễn đàn chia sẻ tri thức như: đồng
bộ áp dụng phương pháp giảng dạy tích cực; xây
dựng các câu lạc bộ học thuật; tổ chức thường
xuyên các hội thảo, tọa đàm, báo cáo, tranh luận
khoa học; đẩy mạnh các chương trình hợp tác, giao
lưu trao đổi khoa học với các trường bạn, trong
nước, nước ngoài,...

Thứ năm, hiện đại hóa và nâng cao hiệu quả của hệ
thống công nghệ thông tin, trong đó cần nhanh chóng
trang bị hệ thống thư viện điện tử để hỗ trợ và kích
thích giảng viên tham gia vào hoạt động tìm kiếm,
sản xuất, ứng dụng, chuyển giao và hợp tác chia sẻ tri
thức, đồng thời có điều kiện tiếp cận và cập nhật
những tri thức mới ở trong nước và trên thế giới. 

Cuối cùng, hạn chế của nghiên cứu này chỉ mới
kiểm định tại 6 trường đại học ở TP. HCM; mẫu
nghiên cứu được chọn bằng phương pháp thuận tiện
mô hình hồi qui giải thích được 61,1% biến thiên
của hành vi chia sẻ tri thức. Nghĩa là, tính tổng quát
hóa kết quả nghiên cứu chưa cao và do đó nghiên
cứu này cần được lặp lại ở nhiều trường đại học tại
các tỉnh, thành phố trên phạm vi cả nước.r
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Factors affecting teachers’ behavior in sharing knowledge in universities

Abstract:

This research is aimed at identifying the factors affecting teachers’ behavior in sharing knowledge in uni-
versities. Survey data were collected from 422 teachers of six universities in Ho Chi Minh city. The research
model is based on the Social Exchange (Homans 1958; Blau 1964), Social cognition (Bandura 1989), Cog-
nitive development (Piaget 1965), Social construction theory (Jonassen & ctg 1995) and other previous
studies. The reliability and validity of the scale were tested by Cronbach’s alpha coefficient and explorato-
ry factor analysis (EFA). The results of multiple regression analysis show that the five factors in descend-
ing order affecting the teachers’ knowledge-sharing behavior in the universities are as follows: reward sys-
tem, organizational culture, information technology, trust, learning orientation. 
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