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1. Giới thiệu
Trong môi trường giáo dục đại học, tri

thức chuyên môn thường phân tán giữa các cá
nhân, bộ môn và đơn vị học thuật. Vì vậy,
hiệu quả công việc của giảng viên không chỉ
phụ thuộc vào kiến thức và năng lực cá nhân

mà còn gắn với khả năng tiếp cận kinh
nghiệm giảng dạy, phương pháp nghiên cứu,
tài liệu học thuật và giải pháp chuyên môn từ
đồng nghiệp. Van den Hooff và de Ridder
(2004) phân chia chia sẻ tri thức thành hai
quá trình có bản chất khác nhau: cung cấp tri
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Chia sẻ tri thức (CSTT) có vai trò quan trọng đối với kết quả công việc của giảng viên,
trong đó hành vi cung cấp và tiếp nhận tri thức có thể thể hiện những mức độ liên hệ

khác nhau với sự hài lòng và hiệu quả công việc. Nghiên cứu này phân biệt vai trò của cung
cấp tri thức và tiếp nhận tri thức trong mối liên hệ với hiệu quả công việc do giảng viên tự
đánh giá, đồng thời kiểm định vai trò trung gian của sự hài lòng trong công việc. Dựa trên lý
thuyết trao đổi xã hội, nghiên cứu sử dụng dữ liệu khảo sát từ 234 giảng viên của một trường
đại học công lập ở Việt Nam, xử lý bằng SPSS 22.0 và AMOS; vai trò trung gian được kiểm
định bổ sung bằng hồi quy bootstrap theo cách tiếp cận PROCESS Model 4 mở rộng cho hai
biến độc lập song song. Kết quả cho thấy cung cấp và tiếp nhận tri thức có mối liên hệ chặt
chẽ (r ≈ 0,87), phản ánh tính tương hỗ của quá trình chia sẻ tri thức giữa giảng viên. Mức
tương quan này cũng cho thấy ranh giới đo lường giữa hai cấu phần chưa thực sự rõ ràng
trong mẫu khảo sát, do đó kết quả cần được diễn giải thận trọng, chưa hàm ý hai vai trò hoàn
toàn tách biệt. Trong mô hình nghiên cứu này, sau khi xem xét đồng thời hai hành vi, tiếp nhận
tri thức cho thấy mối liên hệ rõ nét hơn với sự hài lòng (β = 0,48) và hiệu quả công việc tự
đánh giá (β = 0,31), cùng mối liên hệ gián tiếp có ý nghĩa với hiệu quả công việc tự đánh giá
thông qua sự hài lòng (β = 0,23). Sự hài lòng tiếp tục có mối liên hệ thuận chiều mạnh với
hiệu quả công việc tự đánh giá (β = 0,48). Nghiên cứu thảo luận hàm ý lý thuyết về mối liên
hệ chặt chẽ giữa cung cấp, tiếp nhận tri thức, đồng thời đề xuất các cơ sở giáo dục đại học
(GDĐH) xây dựng kênh chia sẻ tri thức nội bộ, khuyến khích học hỏi lẫn nhau và ghi nhận
hoạt động chia sẻ tri thức của giảng viên.
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thức (knowledge donating) chủ động truyền
đạt vốn tri thức của bản thân cho người khác,
và tiếp nhận tri thức (knowledge collecting)
chủ động tìm kiếm, hỏi han để tiếp thu vốn tri
thức của người khác.

Phần lớn nghiên cứu về CSTT trong giáo
dục đại học vẫn xem đây là một cấu phần đơn
nhất. Tại Việt Nam, Nguyen và cộng sự
(2019) và, trong bối cảnh quốc tế, Ahmed
(2025) đều đo lường chia sẻ tri thức như một
biến gộp khi xem xét hiệu quả công việc và
vai trò trung gian của sự hài lòng. Cách tiếp
cận đơn nhất này thuận tiện về đo lường
nhưng có thể che khuất sự khác biệt giữa hai
quá trình: cung cấp tri thức là hành vi hướng
ra bên ngoài, có thể gắn với chi phí thời gian
và rủi ro mất lợi thế cạnh tranh cá nhân, trong
khi tiếp nhận tri thức là hành vi hướng vào bản
thân, trực tiếp bổ sung nguồn lực cho việc
thực hiện nhiệm vụ của chính người tiếp nhận.

Một số nghiên cứu gần đây đã bắt đầu tách
hai quá trình này để kiểm định vai trò riêng
biệt của chúng. Dysvik và cộng sự (2015) cho
thấy mối liên hệ giữa cung cấp và tiếp nhận
tri thức phụ thuộc vào chất lượng quan hệ trao
đổi lãnh đạo, nhân viên (LMX), gợi ý rằng hai
quá trình này vận hành theo những cơ chế
quan hệ khác nhau chứ không đơn thuần là
hai mặt của cùng một hành vi. Gần với bối
cảnh của nghiên cứu này hơn, Islamy và cộng
sự (2020) là nghiên cứu hiếm hoi trong lĩnh
vực giáo dục đại học đo lường tách bạch
Cung cấp tri thức và Tiếp nhận tri thức thành
hai nhân tố, cho thấy văn hóa tổ chức tác
động đến sự hài lòng trong công việc của
giảng viên thông qua cả hai quá trình chia sẻ
tri thức. Đây là bài viết gần nhất về đối tượng,
bối cảnh (giảng viên đại học) và cấu trúc đo
lường với nghiên cứu hiện tại, đồng thời là
căn cứ quan trọng để xây dựng thang đo cung
cấp/tiếp nhận tri thức trong nghiên cứu này.
Tại Việt Nam, các nghiên cứu gần đây cũng
bắt đầu quan tâm đến những yếu tố ảnh
hưởng đến kết quả và động lực làm việc của
giảng viên tại các trường đại học công lập,
song phần lớn tiếp cận qua các cơ chế trung
gian khác với sự hài lòng trong công việc.
Ngô Thị Mai (2025) cho thấy tổ chức học tập
(learning organization) ở cấp độ nhóm và cấp
độ trường có tác động tích cực đến kết quả
công việc của giảng viên, trong đó hành vi đổi
mới sáng tạo đóng vai trò trung gian toàn

phần đối với tác động ở cấp độ cá nhân và
trung gian một phần đối với tác động ở cấp độ
tổ chức. Tương tự, Đinh Thị Trâm (2026)
khẳng định các yếu tố thuộc môi trường làm
việc - đặc biệt là cơ hội phát triển nghề nghiệp
và sự ghi nhận - có ảnh hưởng mạnh nhất đến
động lực nội tại của giảng viên tại các trường
đại học công lập. Những phát hiện này củng
cố luận điểm rằng các yếu tố thuộc tổ chức và
môi trường làm việc đóng vai trò quan trọng
đối với thái độ và kết quả công việc của giảng
viên tại Việt Nam; tuy nhiên, cả hai nghiên
cứu đều chưa xem xét việc cung cấp và tiếp
nhận tri thức giữa đồng nghiệp như một tiền
tố, cũng như chưa kiểm định cơ chế trung
gian thông qua sự hài lòng trong công việc -
đây chính là khoảng trống mà nghiên cứu này
hướng đến bổ khuyết.

Dù vậy, vẫn tồn tại khoảng trống nghiên
cứu đáng chú ý cả trên thế giới lẫn tại Việt
Nam. Thứ nhất, chưa có nghiên cứu nào được
ghi nhận kiểm định đồng thời vai trò trực tiếp
của cung cấp tri thức, tiếp nhận tri thức đối
với hiệu quả công việc và vai trò trung gian
của sự hài lòng trong công việc đối với từng
quá trình, đặc biệt trong bối cảnh giáo dục đại
học Việt Nam. Thứ hai, bằng chứng gần nhất
về sự phân biệt này trong giáo dục đại học
(Islamy và cộng sự, 2020) đến từ Indonesia;
sự khác biệt về cơ chế quản trị tri thức, chính
sách thi đua khen thưởng và chuẩn mực hợp
tác học thuật giữa các hệ thống giáo dục đại
học có thể khiến vai trò của từng quá trình
chia sẻ tri thức không đồng nhất giữa các bối
cảnh. Thứ ba, bằng chứng trong nước hiện có
(Nguyen và cộng sự, 2019) từng gợi ý sự bất
đối xứng giữa vai trò của cung cấp và tiếp
nhận tri thức đối với hiệu quả công việc,
nhưng phát hiện này chưa được đặt trong một
mô hình có kiểm định đồng thời vai trò trung
gian của sự hài lòng, và cũng không đối chiếu
được với các nghiên cứu chỉ đo chia sẻ tri
thức như một cấu phần gộp (Ahmed, 2025).

Trên cơ sở đó, nghiên cứu này phân biệt
cung cấp tri thức và tiếp nhận tri thức như hai
biến độc lập, đồng thời kiểm định vai trò
trung gian của sự hài lòng trong công việc
trong mối liên hệ giữa từng biến với hiệu quả
công việc tự đánh giá của giảng viên tại một
trường ĐH công lập ở Việt Nam. Nghiên cứu
đóng góp trên ba phương diện. Thứ nhất, mở
rộng khung lý thuyết kết hợp quan điểm dựa

205
!

Số DB4/2026

Ý  K IẾN  T R A O  ĐỔ I

thương mại
khoa học

ruot DB 4.qxp_ruot so 72 xong.qxd  10/5/26  4:15 PM  Page 205



!

trên tri thức và lý thuyết trao đổi xã hội bằng
cách phân tách chia sẻ tri thức theo đúng cấu
trúc hai chiều của Van den Hooff và de Ridder
(2004), tiếp nối hướng tiếp cận của Dysvik và
cộng sự (2015) và đặc biệt là Islamy và cộng
sự (2020) trong một bối cảnh giáo dục đại học
mới. Thứ hai, nghiên cứu kiểm định đồng thời
con đường trực tiếp và gián tiếp (qua sự hài
lòng) của từng quá trình chia sẻ tri thức đến
hiệu quả công việc, giúp làm rõ quá trình nào
đóng góp nhiều hơn điều mà các nghiên cứu
đo CSTT như một biến gộp (Ahmed, 2025)
không thể trả lời. Thứ ba, kết quả cung cấp
bằng chứng thực nghiệm về mức độ phân biệt
giữa hai quá trình trong bối cảnh giảng viên
đại học công lập Việt Nam, có ý nghĩa cho cả
thực hành đo lường và thiết kế chính sách
quản trị tri thức của nhà trường.

2. Cơ sở lý luận và phát triển giả thuyết
2.1. Các khái niệm và nền tảng lý thuyết
Cung cấp tri thức (knowledge donating) là

hành vi chủ động truyền đạt, phổ biến vốn tri
thức, kinh nghiệm và kỹ năng của cá nhân
cho người khác (Van den Hooff & de Ridder,
2004). Trong môi trường đại học, cung cấp tri
thức thể hiện qua việc giảng viên chủ động
chia sẻ phương pháp giảng dạy, tài liệu học
thuật, kinh nghiệm xử lý tình huống lớp học
và kết quả nghiên cứu với đồng nghiệp.

Tiếp nhận tri thức (knowledge collecting)
là hành vi chủ động tìm kiếm, hỏi ý kiến
nhằm tiếp thu vốn tri thức của người khác
(Van den Hooff & de Ridder, 2004). Đối với
giảng viên, tiếp nhận tri thức thể hiện qua
việc tham khảo ý kiến đồng nghiệp, học hỏi
kinh nghiệm giảng dạy và nghiên cứu, hoặc
tiếp thu tri thức qua các buổi sinh hoạt chuyên
môn. Mặc dù được định nghĩa là hai quá trình
khác nhau, cung cấp và tiếp nhận tri thức có
xu hướng vận động cùng nhau trong thực tế:
chính (Van den Hooff và de Ridder (2004))
ghi nhận việc tiếp nhận tri thức có liên hệ
thuận chiều với thái độ sẵn sàng cung cấp tri
thức, phù hợp với chuẩn mực có đi có lại của
lý thuyết trao đổi xã hội; Dysvik và cộng sự
(2015) bổ sung rằng mức độ gắn kết giữa hai
quá trình này còn phụ thuộc vào chất lượng
quan hệ xã hội giữa các bên trao đổi.

Sự hài lòng trong công việc là trạng thái
cảm xúc tích cực được hình thành từ việc cá
nhân đánh giá công việc và trải nghiệm nghề
nghiệp của mình (Locke, 1976), có thể được

xem xét thông qua nội dung công việc, môi
trường hỗ trợ, quan hệ đồng nghiệp và cơ hội
phát triển (Spector, 1997).

Hiệu quả công việc cá nhân phản ánh mức
độ hoàn thành nhiệm vụ và trách nhiệm gắn
với vị trí việc làm, bao gồm hiệu quả nhiệm
vụ, hiệu quả theo bối cảnh và khả năng thích
ứng (Koopmans và cộng sự, 2014). Do
nghiên cứu không sử dụng đánh giá khách
quan từ nhà quản lý, biến này được tiếp cận
như hiệu quả công việc tổng thể do giảng viên
tự đánh giá.

Quan điểm dựa trên tri thức (Grant, 1996;
Kogut & Zander, 1992) cho thấy hai quá trình
chia sẻ tri thức có thể đóng góp khác nhau vào
hiệu quả công việc của cá nhân. Cung cấp tri
thức chủ yếu tạo giá trị cho người nhận và cho
tổ chức thông qua việc mở rộng vốn tri thức
chung; lợi ích quay lại người cung cấp thường
mang tính gián tiếp, thông qua uy tín chuyên
môn hoặc kỳ vọng được đáp lại trong tương
lai. Ngược lại, tiếp nhận tri thức là quá trình cá
nhân trực tiếp thu nhận và kết hợp tri thức từ
bên ngoài vào công việc của chính mình, do
đó có thể có mối liên hệ gần và tức thời hơn
với hiệu quả thực hiện nhiệm vụ. Lý thuyết
Trao đổi Xã hội (Blau, 1964; Cropanzano &
Mitchell, 2005) bổ sung góc nhìn quan hệ: cả
cung cấp lẫn tiếp nhận tri thức đều là những
hình thức trao đổi nguồn lực xã hội, có thể
củng cố cảm nhận hỗ trợ và hợp tác giữa đồng
nghiệp, qua đó gắn với sự hài lòng trong công
việc; đồng thời, chuẩn mực có đi có lại lý giải
vì sao hai quá trình có xu hướng tương quan
chặt với nhau trên thực tế.

2.2. Phát triển giả thuyết và mô hình
nghiên cứu

Theo quan điểm dựa trên tri thức, cung cấp
tri thức góp phần mở rộng nguồn lực tri thức
chung của tổ chức, gián tiếp hỗ trợ việc thực
hiện nhiệm vụ của chính người cung cấp
thông qua uy tín chuyên môn và khả năng
được hỗ trợ trở lại (Grant, 1996). Nguyen và
cộng sự (2019) ghi nhận mối liên hệ thuận
chiều có ý nghĩa giữa cung cấp tri thức và
hiệu quả cá nhân của giảng viên Việt Nam.
Trên cơ sở đó, giả thuyết sau được đề xuất:

H1: Cung cấp tri thức có mối liên hệ tích
cực với hiệu quả công việc tự đánh giá của
giảng viên.

Tiếp nhận tri thức cho phép cá nhân trực
tiếp thu nhận và vận dụng tri thức, kinh
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nghiệm của đồng nghiệp vào công việc của
chính mình, do đó có thể có mối liên hệ trực
tiếp và gần hơn với hiệu quả thực hiện nhiệm
vụ (Grant, 1996; Kogut & Zander, 1992).
Islamy và cộng sự (2020) cho thấy tiếp nhận
tri thức là một cấu phần quan trọng của chia
sẻ tri thức trong việc hình thành kết quả công
việc tích cực của giảng viên. Trên cơ sở đó,
giả thuyết sau được đề xuất:

H2: Tiếp nhận tri thức có mối liên hệ tích
cực với hiệu quả công việc tự đánh giá của
giảng viên.

Theo Lý thuyết Trao đổi Xã hội, việc chủ
động cung cấp tri thức, kinh nghiệm cho đồng
nghiệp thể hiện sự đóng góp và gắn kết với
cộng đồng chuyên môn, qua đó có thể củng
cố cảm nhận về ý nghĩa công việc và sự hài
lòng (Cropanzano & Mitchell, 2005; Kianto
và cộng sự, 2016). Trên cơ sở đó, giả thuyết
sau được đề xuất:

H3: Cung cấp tri thức có mối liên hệ tích cực
với sự hài lòng trong công việc của giảng viên.

Tương tự, việc được đồng nghiệp hỗ trợ,
chia sẻ tri thức khi cần có thể củng cố cảm nhận
được hỗ trợ và thuộc về một cộng đồng chuyên
môn, qua đó gắn với sự hài lòng trong công
việc (Cropanzano & Mitchell, 2005; Fischer &
Döring, 2022; Kianto và cộng sự, 2016). Trên
cơ sở đó, giả thuyết sau được đề xuất:

H4: Tiếp nhận tri thức có mối liên hệ tích cực
với sự hài lòng trong công việc của giảng viên.

Phân tích tổng hợp của Judge và cộng sự
(2001) xác nhận mối liên hệ thuận chiều giữa
sự hài lòng và hiệu quả thực hiện công việc.
Trên cơ sở đó, giả thuyết sau được đề xuất:

H5: Sự hài lòng trong công việc có mối
liên hệ tích cực với hiệu quả công việc tự
đánh giá của giảng viên.

Theo Lý thuyết Trao đổi Xã hội, cả cung
cấp lẫn tiếp nhận tri thức đều là những hình
thức trao đổi nguồn lực mang tính quan hệ, có

thể củng cố cảm nhận được hỗ trợ và gắn kết
với cộng đồng chuyên môn, qua đó góp phần
gia tăng sự hài lòng trong công việc
(Cropanzano & Mitchell, 2005; Kianto và
cộng sự, 2016); đến lượt mình, sự hài lòng có
mối liên hệ thuận chiều với hiệu quả thực
hiện công việc (Judge và cộng sự, 2001). Kết
hợp các lập luận trên, bên cạnh con đường tác
động trực tiếp, sự hài lòng trong công việc
được kỳ vọng đóng vai trò trung gian, truyền
dẫn ảnh hưởng của từng quá trình chia sẻ tri
thức đến hiệu quả công việc: cả cung cấp lẫn
tiếp nhận tri thức đều có thể trước hết củng cố
trải nghiệm hợp tác tích cực (sự hài lòng), từ
đó gắn với hiệu quả công việc cao hơn. Trên
cơ sở đó, giả thuyết sau được đề xuất:

H6: Sự hài lòng trong công việc đóng vai
trò trung gian trong mối liên hệ giữa (a) cung
cấp tri thức và (b) tiếp nhận tri thức với hiệu
quả công việc tự đánh giá của giảng viên.

Mô hình nghiên cứu xác định cung cấp tri
thức và tiếp nhận tri thức là hai biến độc lập
có tương quan với nhau, sự hài lòng trong
công việc là biến trung gian và hiệu quả công
việc tự đánh giá là biến phụ thuộc. H1, H2,
H3, H4 và H5 thể hiện năm mối liên hệ trực
tiếp; H6 thể hiện hai mối liên hệ gián tiếp
thông qua sự hài lòng trong công việc (cung
cấp tri thức → sự hài lòng → hiệu quả công
việc; tiếp nhận tri thức → sự hài lòng → hiệu
quả công việc).

3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Thiết kế nghiên cứu
Nghiên cứu sử dụng phương pháp định

lượng với thiết kế cắt ngang (cross-sectional)
nhằm kiểm định đồng thời mối liên hệ trực
tiếp của hai biến độc lập cung cấp tri thức và
tiếp nhận tri thức với “sự hài lòng trong công
việc” và “hiệu quả công việc” tự đánh giá,
cùng vai trò trung gian của sự hài lòng theo
mô hình đề xuất tại Hình 1. Do dữ liệu về
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cung cấp tri thức, tiếp nhận tri thức, sự hài
lòng và hiệu quả công việc đều được thu thập
cùng một thời điểm, từ cùng một nguồn
(giảng viên tự trả lời) và hiệu quả công việc
được đo bằng hình thức tự đánh giá, thiết kế
này chỉ cho phép kiểm định mối liên hệ thống
kê giữa các biến, không đủ cơ sở khẳng định
quan hệ nhân quả hay cơ chế trung gian theo
nghĩa nhân quả.

3.2. Cỡ mẫu và phương pháp lấy mẫu
Tổng thể nghiên cứu gồm 254 giảng viên

đang công tác tại Trường Đại học Công đoàn.
Lời mời khảo sát được gửi đến toàn bộ tổng
thể qua thư điện tử và các kênh liên lạc nội
bộ, tương ứng với cách tiếp cận tổng điều tra
trên tổng thể mục tiêu thay vì lấy mẫu thuận
tiện. Theo công thức Cochran hiệu chỉnh cho
tổng thể hữu hạn, với độ tin cậy 95%, tỷ lệ kỳ
vọng 0,5 và sai số cho phép 4%, cỡ mẫu tối
thiểu cần thiết là 179 người (Cochran, 1977).
Nghiên cứu thu được 234 bảng hỏi hợp lệ,
tương ứng tỷ lệ phản hồi 92,1%, vượt cỡ mẫu
tối thiểu và đáp ứng yêu cầu cỡ mẫu cho phân
tích CFA/SEM với mô hình bốn nhân tố.

3.3. Thang đo nghiên cứu
Nghiên cứu đo lường bốn khái niệm bằng

28 biến quan sát. Điểm khác biệt so với
nghiên cứu trước là chia sẻ tri thức không
được đo như một cấu phần gộp mà được tách
thành hai thang đo riêng theo đúng cấu trúc
gốc của (Van den Hooff và de Ridder (2004)):
Cung cấp tri thức (KS1-KS6) và Tiếp nhận tri
thức (KS7-KS12), mỗi thang đo gồm 6 biến
quan sát. Cách tách này kế thừa trực tiếp nội
dung khái niệm của (Van den Hooff và de
Ridder (2004), de Vries và cộng sự (2006) và

Lin (2007)), đồng thời tương ứng với cấu trúc
đo lường hai nhân tố Knowledge Donating -
Knowledge Collecting mà Dysvik và cộng sự
(2015) áp dụng trong quan hệ nhân viên -
quản lý và đặc biệt là Islamy và cộng sự
(2020) đã kiểm định thành công bằng CFA
(hệ số tải 0,620-0,723) trên mẫu giảng viên
đại học Indonesia - nghiên cứu gần nhất về
đối tượng và cấu trúc đo lường với nghiên
cứu hiện tại. Sự hài lòng trong công việc
(JS1-JS6) được phát triển theo (Locke, 1976;
Spector, 1997) phản ánh đánh giá về công
việc, ý nghĩa nghề nghiệp, môi trường làm
việc, quan hệ đồng nghiệp và cơ hội phát
triển. Hiệu quả công việc tự đánh giá (JP1-
JP10) được điều chỉnh theo (Borman &
Motowidlo, 1993, 1997; Koopmans và cộng
sự, 2011, 2014) phản ánh mức độ hoàn thành
nhiệm vụ, chất lượng, khả năng thích ứng và
đóng góp cho đơn vị. Bảng 1 tổng hợp cấu
trúc và nguồn tham khảo của bốn thang đo.

3.4. Phương pháp phân tích dữ liệu
Dữ liệu được xử lý bằng SPSS 22.0 và

AMOS. Độ tin cậy được đánh giá bằng
Cronbach’s Alpha và độ tin cậy tổng hợp
(CR); giá trị hội tụ được đánh giá bằng hệ số
tải chuẩn hóa và phương sai trích trung bình
(AVE). Phân tích nhân tố khám phá (EFA,
phép trích principal axis, phép xoay Promax)
được thực hiện riêng trên 12 biến của cung
cấp và tiếp nhận tri thức để kiểm tra khả năng
phân tách của hai cấu phần này trước khi đưa
vào phân tích khẳng định. Tiếp theo, phân
tích nhân tố khẳng định (CFA) được thực hiện
trên mô hình đo lường bốn nhân tố; mức độ
phù hợp được đánh giá qua CMIN/DF, CFI,
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TLI, GFI, AGFI, NFI và RMSEA (Hair và
cộng sự, 2010; Hu & Bentler, 1999). Giá trị
phân biệt được xem xét bằng tiêu chuẩn
Fornell-Larcker (Fornell & Larcker, 1981).
Nguy cơ sai lệch phương pháp chung được
chẩn đoán sơ bộ bằng kiểm tra một nhân tố
của Harman (Podsakoff và cộng sự, 2003).

(Kline, 2011) (Hayes, 2022) Mô hình cấu
trúc (SEM) trên các biến tiềm ẩn được ước
lượng để kiểm định H1-H5, thông qua hệ số
hồi quy chuẩn hóa (β), sai số chuẩn (S.E.), giá
trị tới hạn (C.R.) và p-value ở khoảng tin cậy
95% (Kline, 2011). Do cung cấp và tiếp nhận
tri thức có tương quan cao (Mục 4.2) khiến hệ
số SEM riêng của hai biến này không ổn định
(Mục 4.3), hệ số ước lượng từ SEM biến tiềm
ẩn được đối chiếu với một mô hình hồi quy
trên biến tổng hợp (composite), trong đó vai
trò trung gian của sự hài lòng đối với từng biến
độc lập được kiểm định theo cách tiếp cận
tương tự PROCESS Model 4 (Hayes, 2022)
mở rộng cho hai biến độc lập song song, sử
dụng 5.000 mẫu Bootstrap và khoảng tin cậy
95%; hệ số phóng đại phương sai (VIF) được
sử dụng để chẩn đoán đa cộng tuyến. Mối liên
hệ gián tiếp được xác định có ý nghĩa thống kê
khi khoảng tin cậy Bootstrap không chứa giá
trị 0. Do thiết kế cắt ngang, kết quả được diễn
giải là bằng chứng thống kê phù hợp với trật tự
lý thuyết, không phải quan hệ nhân quả.

4. Kết quả nghiên cứu
4.1. Đặc điểm mẫu và thống kê mô tả
Trong số 254 giảng viên được mời tham

gia khảo sát, nghiên cứu thu được 234 bảng

hỏi hợp lệ, đạt tỷ lệ phản hồi 92,1%. Mẫu
nghiên cứu tương đối cân bằng về giới tính,
gồm 48,3% nam và 51,7% nữ. Phần lớn
người trả lời từ 30 đến 45 tuổi (54,3%), có
thâm niên công tác trên 10 năm (53,0%) và
trình độ thạc sĩ (64,5%). Đặc điểm mẫu được
trình bày tại bảng 2.

Tất cả 28 biến quan sát được đo bằng
thang Likert năm mức và không có dữ liệu bị
thiếu. Giá trị trung bình của cung cấp tri thức
dao động từ 3,97 đến 4,30; tiếp nhận tri thức
từ 3,92 đến 4,40; sự hài lòng trong công việc
từ 3,90 đến 4,30 và hiệu quả công việc tự
đánh giá từ 3,71 đến 4,33.

4.2. Kết quả đánh giá mô hình đo lường
Hệ số Cronbach’s Alpha của bốn thang đo

dao động từ 0,862 đến 0,897 và độ tin cậy
tổng hợp (CR) dao động từ 0,869 đến 0,901,
đều vượt ngưỡng khuyến nghị 0,70 (Bảng 3).
Phương sai trích trung bình (AVE) của Cung
cấp tri thức, Tiếp nhận tri thức và Sự hài lòng
vượt ngưỡng 0,50; riêng Hiệu quả công việc
đạt AVE = 0,450, thấp hơn nhẹ so với ngưỡng
khuyến nghị nhưng vẫn được giữ lại do CR
cao (0,890) và hệ số tải đều có ý nghĩa thống
kê (Fornell & Larcker, 1981).

Kiểm tra một nhân tố của Harman trên
toàn bộ 28 biến quan sát cho thấy nhân tố thứ
nhất (không xoay) giải thích 46,93% tổng
phương sai, thấp hơn ngưỡng 50%; đây là
chẩn đoán sơ bộ, không đủ để khẳng định sai
lệch phương pháp chung hoàn toàn không tồn
tại (Podsakoff và cộng sự, 2003). Chỉ số
KMO trên 28 biến đạt 0,961 và kiểm định
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Bartlett có ý nghĩa thống kê, χ²(378) =
4.082,113; p < 0,001, cho thấy dữ liệu phù
hợp để phân tích nhân tố.
Để kiểm tra khả năng phân tách của cung

cấp và tiếp nhận tri thức, EFA (principal axis,
phép xoay Promax) được thực hiện riêng trên
12 biến quan sát của hai khái niệm này. KMO
đạt 0,968 và kiểm định Bartlett có ý nghĩa
thống kê, χ²(66) = 1.819,9; p < 0,001. Tuy
nhiên, kết quả trích nhân tố không ủng hộ một
cấu trúc hai nhân tố rõ ràng: nhân tố thứ nhất
có eigenvalue = 7,441, vượt trội so với nhân
tố thứ hai (eigenvalue = 0,600); giải pháp hai
nhân tố chỉ giải thích 59,61% tổng phương sai
và nhiều biến thể hiện hệ số tải chéo giữa hai
nhân tố (Bảng 4), thay vì phân tách rõ theo
đúng nhóm KS1-KS6 (cung cấp) và KS7-
KS12 (tiếp nhận) như thiết kế ban đầu. EFA
trong nghiên cứu này được giới hạn ở 12 biến
của Cung cấp và Tiếp nhận tri thức nhằm tập
trung kiểm tra khả năng phân tách của riêng
hai cấu phần vốn là trọng tâm phân biệt của
nghiên cứu; giá trị hội tụ và cấu trúc nhân tố
của cả bốn thang đo, bao gồm Sự hài lòng và
Hiệu quả công việc, tiếp tục được kiểm định
đầy đủ bằng CFA trên mô hình bốn nhân tố

(Bảng 5). Theo góp ý của phản biện, EFA
cũng được mở rộng thực hiện trên toàn bộ 28
biến quan sát của cả bốn khái niệm. Chỉ số
KMO đạt 0,961 và kiểm định Bartlett có ý
nghĩa thống kê, χ²(378) = 4.082,11; p < 0,001,
cho thấy dữ liệu phù hợp để phân tích nhân tố.
Tuy nhiên, giải pháp trích xuất chỉ ghi nhận
ba trị riêng lớn hơn 1 (13,141; 2,199; 1,600)
thay vì bốn như kỳ vọng lý thuyết: 12 biến
của Cung cấp và Tiếp nhận tri thức tiếp tục
hội tụ về cùng một nhân tố, nhất quán với
hiện tượng đa cộng tuyến giữa hai khái niệm
này đã nêu ở trên; sáu biến Sự hài lòng tách
thành một nhân tố riêng biệt và khá rõ ràng;
còn mười biến Hiệu quả công việc phân tách
thành hai nhóm nhỏ hơn, trong đó bốn biến
phản ánh hiệu quả theo bối cảnh (JP1-JP4) có
hệ số tải chéo đáng kể sang nhân tố Sự hài
lòng. Kết quả này cho thấy ranh giới giữa các
khái niệm không hoàn toàn tách bạch ở cấp
độ biến quan sát thô khi phân tích khám phá
đồng thời cả bốn thang đo và củng cố lý do
nghiên cứu tiếp tục dựa vào CFA theo đúng
cấu trúc lý thuyết bốn nhân tố, thay vì cấu
trúc rút ra từ EFA khám phá, để đánh giá
chính thức mô hình đo lường (Bảng 5), phù
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hợp với khuyến nghị sử dụng CFA khi đã có
cơ sở lý thuyết vững chắc về số lượng và nội
dung nhân tố (Hair và cộng sự, 2010).

Do EFA không ủng hộ hoàn toàn cấu trúc
hai nhân tố, nghiên cứu tiếp tục kiểm định mô
hình đo lường bằng CFA theo đúng cấu trúc
lý thuyết bốn nhân tố (Cung cấp tri thức, Tiếp
nhận tri thức, Sự hài lòng, Hiệu quả công
việc). Mô hình đo lường có mức độ phù hợp
chấp nhận được: CMIN/DF = 1,684 (χ² =
579,47; df = 344; p < 0,001); CFI = 0,940;
TLI = 0,934; GFI = 0,865; AGFI = 0,851;
NFI = 0,865 và RMSEA = 0,054. Hệ số tải
chuẩn hóa của toàn bộ 28 biến đều lớn hơn
0,50 và có ý nghĩa thống kê (p < 0,001), dao
động từ 0,539 đến 0,807 (Bảng 5).

Giá trị phân biệt được đánh giá bằng tiêu
chuẩn Fornell-Larcker (Bảng 6). Kết quả cho
thấy căn bậc hai AVE của Cung cấp tri thức
(0,768) và Tiếp nhận tri thức (0,776) đều thấp
hơn tương quan giữa hai cấu phần này
(0,970); tương tự, căn bậc hai AVE của Sự hài
lòng (0,726) và Hiệu quả công việc (0,671)
đều thấp hơn tương quan JS-JP (0,894). Như
vậy, tiêu chuẩn Fornell-Larcker chưa được
đáp ứng đối với cả hai cặp cấu phần, đặc biệt
nghiêm trọng đối với cặp Cung cấp - Tiếp
nhận tri thức. Điều này cho thấy, trong mẫu
khảo sát này, cung cấp và tiếp nhận tri thức có
mức độ chồng lấn khái niệm rất cao và chưa
được phân biệt rõ ràng ở cấp độ đo lường. Vì
tiêu chuẩn Fornell-Larcker không được đáp
ứng, kết quả này nên được xem là bằng chứng
ban đầu về mức độ chồng lấn cao giữa hai cấu
phần hơn là bằng chứng đầy đủ về hai cấu
trúc khác biệt; các bước kiểm định bổ sung

như tỷ số HTMT hoặc so sánh mô hình cạnh
tranh (mô hình hai nhân tố so với mô hình
một nhân tố gộp) là cần thiết trước khi khẳng
định giá trị phân biệt giữa hai cấu phần này và
đây được xem là hạn chế đo lường quan trọng
nhất của nghiên cứu. Vấn đề này được thảo
luận sâu hơn tại Mục 5.

4.3. Kết quả mô hình cấu trúc (SEM)
trên biến tiềm ẩn

Mô hình cấu trúc trên biến tiềm ẩn giữ
nguyên mức độ phù hợp của mô hình đo
lường: CMIN/DF = 1,684; CFI = 0,940; TLI =
0,934; RMSEA = 0,054. Tuy nhiên, do tương
quan giữa Cung cấp tri thức và Tiếp nhận tri
thức ở cấp độ biến tiềm ẩn đạt 0,970 (Bảng 6),
hiện tượng đa cộng tuyến nghiêm trọng làm hệ

số hồi quy (β, S.E., C.R., p tại Bảng 7) của hai
biến này trở nên không ổn định khi được đưa
đồng thời vào mô hình: hệ số của Cung cấp tri
thức đổi dấu âm và không có ý nghĩa thống kê
ở cả hai phương trình, trong khi hệ số của Tiếp
nhận tri thức bị phóng đại (Bảng 7). Đây là
biểu hiện điển hình của đa cộng tuyến khi hai
biến độc lập có tương quan rất cao, không
phản ánh đúng bản chất mối liên hệ riêng của
từng biến. Vì vậy, dù được trình bày đầy đủ
theo đúng cách kiểm định giả thuyết chuẩn
của SEM (β, S.E., C.R., p ở khoảng tin cậy
95%), kết quả SEM trên biến tiềm ẩn tại Bảng
7 chỉ nên được dùng như một bước phân tích
chẩn đoán về đa cộng tuyến hơn là kiểm định
chính thức riêng cho Cung cấp và Tiếp nhận
tri thức; kiểm định chính thức H1-H6 dựa trên
mô hình hồi quy Bootstrap ở Mục 4.4, được
lựa chọn thay cho hệ số SEM riêng của hai
biến này chính vì lý do đa cộng tuyến vừa nêu.
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Bảng 6: Giá trị phân biệt theo tiêu chuẩn Fornell-Larcker
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4.4. Kiểm định giả thuyết H1-H6 bằng
hồi quy Bootstrap trên biến tổng hợp
Để có ước lượng ổn định hơn, H1-H6 được

kiểm định bằng hồi quy trên các biến tổng
hợp (điểm trung bình các biến quan sát của
từng khái niệm), theo cách tiếp cận hai bước
tương tự PROCESS Model 4 (Hayes, 2022)
mở rộng cho hai biến độc lập song song, sử
dụng 5.000 mẫu Bootstrap và khoảng tin cậy
95%. Hệ số phóng đại phương sai (VIF) của
Cung cấp và Tiếp nhận tri thức ở cấp độ biến
tổng hợp là 4,07 cao nhưng trong ngưỡng
chấp nhận được (< 5), cho phép ước lượng ổn
định hơn so với mô hình biến tiềm ẩn. Bước
1 (Sự hài lòng ~ Cung cấp + Tiếp nhận tri
thức) giải thích 41,6% phương sai của sự hài
lòng (R² = 0,416); Bước 2 (Hiệu quả công
việc ~ Cung cấp + Tiếp nhận tri thức + Sự hài
lòng) giải thích 65,6% phương sai của hiệu
quả công việc (R² = 0,656). Bảng 8 tổng hợp
kết quả kiểm định từng giả thuyết H1–H6.

Tổng hợp lại, H2, H4, H5 và H6b được
ủng hộ; H1, H3 và H6a không được ủng hộ.

Kết quả cho thấy vai trò không đồng nhất của
hai quá trình chia sẻ tri thức: tiếp nhận tri thức
có mối liên hệ trực tiếp và gián tiếp (qua sự
hài lòng) có ý nghĩa thống kê với hiệu quả
công việc, trong khi mối liên hệ riêng của
cung cấp tri thức không đạt ý nghĩa thống kê
sau khi kiểm soát tiếp nhận tri thức, một phần
do mức độ tương quan rất cao giữa hai biến
này (Bảng 6). Do SEM biến tiềm ẩn và hồi
quy Bootstrap trên biến tổng hợp sử dụng
cách ước lượng khác nhau, độ lớn hệ số
không nên được so sánh trực tiếp; thiết kế cắt
ngang cũng không cho phép kết luận quan hệ
nhân quả.

5. Thảo luận và hàm ý
5.1. Thảo luận kết quả nghiên cứu
Nghiên cứu phân biệt vai trò của cung cấp

tri thức và tiếp nhận tri thức trong mối liên hệ
với sự hài lòng và hiệu quả công việc tự đánh
giá của 234 giảng viên tại Trường Đại học
Công đoàn. Kết quả ủng hộ bốn trong bảy giả

thuyết (H2, H4, H5, H6b) và không ủng hộ ba
giả thuyết còn lại (H1, H3, H6a), cho thấy hai
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Bảng 7: Kết quả SEM trên biến tiềm ẩn (tham khảo, chịu ảnh hưởng đa cộng tuyến)

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu khảo sát của tác giả)

Bảng 8: Kết quả kiểm định H1-H6 bằng hồi quy Bootstrap (biến tổng hợp, chuẩn hóa)

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu khảo sát của tác giả)
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quá trình chia sẻ tri thức đóng vai trò không
đồng nhất. Cần lưu ý rằng cung cấp và tiếp
nhận tri thức có tương quan rất cao và chưa
đạt tiêu chuẩn Fornell-Larcker (Mục 4.2), nên
những khác biệt về hệ số hồi quy được thảo
luận dưới đây phản ánh vai trò thống kê
không đồng nhất của hai biến trong mô hình
hiện tại, hơn là bằng chứng chắc chắn về hai
cấu trúc khái niệm hoàn toàn tách biệt.

Thứ nhất, cung cấp tri thức không có mối
liên hệ riêng có ý nghĩa thống kê với hiệu quả
công việc (H1 không được ủng hộ) hay sự hài
lòng (H3 không được ủng hộ) sau khi kiểm
soát tiếp nhận tri thức. Kết quả này khác với
(Nguyen và cộng sự, 2019), nghiên cứu ghi
nhận cung cấp tri thức có liên hệ thuận chiều
có ý nghĩa với hiệu quả cá nhân của giảng viên
Việt Nam (β = 0,35) trong khi tiếp nhận tri
thức không có ý nghĩa thống kê (β = 0,16)
đúng chiều ngược lại với phát hiện hiện tại.
Một cách lý giải là Nguyen và cộng sự (2019)
không kiểm soát đồng thời hai biến trong cùng
một phương trình, nên hệ số của mỗi biến có
thể phản ánh một phần phương sai chung giữa
hai quá trình chia sẻ tri thức vốn tương quan
rất cao (Bảng 6); khi được kiểm soát lẫn nhau
như trong nghiên cứu này, chỉ phần phương
sai riêng của tiếp nhận tri thức còn giữ được ý
nghĩa thống kê. Kết quả cũng không hoàn toàn
tương đồng với Islamy và cộng sự (2020),
nghiên cứu vốn là bài viết gần nhất về cấu trúc
đo lường và bối cảnh GVĐH, cho thấy cả hai
quá trình có thể cùng đóng góp vào sự hài lòng
thông qua văn hóa tổ chức; sự khác biệt có thể
xuất phát từ khác biệt về cơ chế quản trị tri
thức, chuẩn mực hợp tác học thuật và thiết kế
mô hình giữa bối cảnh trường đại học công lập
trong nghiên cứu này và bối cảnh giáo dục đại
học Indonesia.

Thứ hai, tiếp nhận tri thức có mối liên hệ
thuận chiều có ý nghĩa thống kê với cả sự hài
lòng (β = 0,485; H4 được ủng hộ) và hiệu quả
công việc (β = 0,310; H2 được ủng hộ), đồng
thời có mối liên hệ gián tiếp có ý nghĩa với
hiệu quả công việc thông qua sự hài lòng (β =
0,234; H6b được ủng hộ). Theo quan điểm
dựa trên tri thức, đây là quá trình GV trực tiếp
thu nhận và vận dụng tri thức của đồng
nghiệp vào công việc của chính mình, nên có
mối liên hệ gần và tức thời hơn với hiệu quả
thực hiện nhiệm vụ so với cung cấp tri thức
(Grant, 1996; Kogut & Zander, 1992), phù

hợp với vai trò nổi bật của tiếp nhận tri thức
trong nghiên cứu của Islamy và cộng sự
(2020) đối với giảng viên đại học.

Thứ ba, sự hài lòng trong công việc có mối
liên hệ thuận chiều với hiệu quả công việc tự
đánh giá (β = 0,482; H5 được ủng hộ), phù
hợp với phân tích tổng hợp của Judge và cộng
sự (2001) và nhất quán với kết quả của bản
thảo trước đó của nghiên cứu này khi chia sẻ
tri thức còn được đo như một cấu phần gộp.

Thứ tư, đáng chú ý là mức độ tương quan
rất cao giữa cung cấp và tiếp nhận tri thức, ở
cả cấp độ biến quan sát (r ≈ 0,868) lẫn biến
tiềm ẩn (r = 0,970), khiến tiêu chuẩn Fornell-
Larcker không được đáp ứng đối với cặp cấu
phần này (Bảng 6) và làm cho ước lượng
SEM đồng thời trở nên không ổn định (Bảng
7). Phát hiện này không hoàn toàn bất ngờ:
chính Van den Hooff và de Ridder (2004)
từng ghi nhận việc tiếp nhận tri thức có liên
hệ thuận chiều với thái độ sẵn sàng cung cấp
tri thức và Dysvik và cộng sự (2015) cho thấy
mối liên hệ giữa hai quá trình phụ thuộc vào
chất lượng quan hệ xã hội giữa các bên. Trong
môi trường học thuật, nơi giảng viên thường
trao đổi kinh nghiệm giảng dạy và nghiên cứu
qua lại trong cùng bộ môn, cung cấp và tiếp
nhận tri thức có thể vận hành như một chu
trình trao đổi có đi có lại gắn bó chặt chẽ, hơn
là hai lựa chọn hành vi độc lập. Đây là một
cách diễn giải cần được kiểm định thêm bằng
thang đo phân biệt rõ hơn, dữ liệu đa nguồn,
hoặc các kiểm định giá trị phân biệt bổ sung
như HTMT.

5.2. Hàm ý lý thuyết
Nghiên cứu đóng góp cho việc vận dụng

quan điểm dựa trên tri thức ở cấp độ vi mô khi
cho thấy hai quá trình chia sẻ tri thức có thể
đóng góp khác nhau vào hiệu quả công việc
cá nhân: tiếp nhận tri thức - quá trình cá nhân
trực tiếp hấp thụ và kết hợp tri thức bên ngoài
- có mối liên hệ gần hơn với hiệu quả thực
hiện nhiệm vụ so với cung cấp tri thức, vốn
tạo giá trị chủ yếu cho người nhận và tổ chức.
Đồng thời, việc cả hai quá trình cùng gắn với
sự hài lòng phù hợp với lý thuyết trao đổi xã
hội, xem chia sẻ tri thức theo cả hai chiều là
hình thức trao đổi nguồn lực xã hội. Tuy
nhiên, mức độ tương quan rất cao giữa cung
cấp và tiếp nhận tri thức được ghi nhận trong
nghiên cứu này gợi ý một hàm ý lý thuyết bổ
sung: trong những bối cảnh tổ chức có chuẩn
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mực có đi có lại mạnh (như môi trường học
thuật), việc tách bạch hai quá trình này thành
hai cấu phần độc lập về mặt đo lường có thể
cần được cân nhắc thận trọng hơn và các
nghiên cứu tiếp theo nên kiểm tra giá trị phân
biệt bằng tỷ số HTMT và so sánh mô hình
cạnh tranh (mô hình hai nhân tố so với mô
hình một nhân tố gộp) trước khi diễn giải các
hệ số hồi quy riêng của từng quá trình như
bằng chứng về hai vai trò hoàn toàn khác biệt.

5.3. Hàm ý thực tiễn
Kết quả cho thấy tiếp nhận tri thức - việc

giảng viên chủ động tìm kiếm, học hỏi kinh
nghiệm từ đồng nghiệp - là cơ chế có liên hệ
rõ ràng nhất với sự hài lòng và hiệu quả công
việc, trong khi việc thúc đẩy đơn thuần hành
vi cung cấp tri thức, nếu không đi kèm điều
kiện để giảng viên chủ động tìm kiếm và tiếp
nhận, có thể chưa mang lại hiệu quả tương
xứng. Đồng thời, vì tiếp nhận tri thức chỉ có ý
nghĩa khi tồn tại nguồn tri thức được cung cấp,
hai quá trình vẫn cần được nuôi dưỡng song
song. Trên cơ sở đó, nghiên cứu đề xuất bốn
hàm ý thực tiễn cụ thể cho các cơ sở GDĐH.

Thứ nhất, xây dựng kênh CSTT nội bộ, như
các nhóm chuyên môn theo học phần hoặc
hướng nghiên cứu, kho học liệu dùng chung và
diễn đàn trao đổi trong khoa, giúp giảng viên
dễ dàng tìm và tiếp cận tri thức khi cần.

Thứ hai, khuyến khích học hỏi lẫn nhau
(peer learning) bằng cách tạo điều kiện để
giảng viên chủ động hỏi ý kiến đồng nghiệp,
tham khảo kinh nghiệm giảng dạy và nghiên
cứu, và nhận được hỗ trợ chuyên môn khi gặp
khó khăn.

Thứ ba, ghi nhận hoạt động CSTT của
giảng viên bao gồm cố vấn (mentoring), chia
sẻ học liệu và hỗ trợ nghiên cứu cho đồng
nghiệp trong các cơ chế đánh giá, thi đua và
khen thưởng, nhằm duy trì động lực cung cấp
tri thức bên cạnh việc thúc đẩy tiếp nhận.

Thứ tư, xây dựng văn hóa chia sẻ trong đó
việc chủ động hỏi được xem là quan trọng
không kém việc chủ động cho, giúp giảm tâm
lý ngại hỏi hoặc ngại nhờ hỗ trợ và củng cố
tính tương hỗ vốn có của quá trình CSTT giữa
các giảng viên.

Kết luận
Chia sẻ tri thức có vai trò quan trọng đối

với kết quả công việc của giảng viên và
nghiên cứu này phân biệt vai trò của cung cấp
tri thức và tiếp nhận tri thức trong mối liên hệ

với sự hài lòng trong công việc và hiệu quả
công việc tự đánh giá của 234 giảng viên tại
một trường đại học công lập ở Việt Nam. Kết
quả cho thấy tiếp nhận tri thức có mối liên hệ
thuận chiều, cả trực tiếp và gián tiếp qua sự
hài lòng, với hiệu quả công việc; trong khi
mối liên hệ riêng của cung cấp tri thức không
đạt ý nghĩa thống kê sau khi kiểm soát tiếp
nhận tri thức, một phần do hai quá trình có
tương quan rất cao trong mẫu khảo sát. Sự hài
lòng trong công việc tiếp tục thể hiện mối liên
hệ thuận chiều mạnh với hiệu quả công việc.
Nghiên cứu bổ sung bằng chứng về vai trò
không đồng nhất của hai quá trình chia sẻ tri
thức trong bối cảnh của một trường đại học
công lập tại Việt Nam, tiếp nối hướng tiếp cận
của Van den Hooff và de Ridder (2004),
Dysvik và cộng sự (2015) và Islamy và cộng
sự (2020), đồng thời gợi ý các cơ sở giáo dục
đại học ưu tiên xây dựng kênh học hỏi và tiếp
nhận tri thức bên cạnh việc duy trì động lực
cung cấp tri thức. Do dữ liệu được thu thập từ
234 giảng viên tại một trường đại học công
lập duy nhất bằng thiết kế cắt ngang, kết quả
chưa thể khái quát hóa cho toàn bộ hệ thống
giáo dục đại học Việt Nam; đồng thời, vì tiêu
chuẩn Fornell-Larcker giữa cung cấp và tiếp
nhận tri thức chưa được đáp ứng và nghiên
cứu chưa thực hiện kiểm định HTMT hay so
sánh mô hình cạnh tranh, giá trị phân biệt
giữa hai quá trình chia sẻ tri thức vẫn cần
được xác lập thêm. Do đó, vì dữ liệu mang
tính cắt ngang, cùng nguồn và tự đánh giá, kết
quả chỉ nên được hiểu là bằng chứng ban đầu
về các mối liên hệ thống kê, không phải sự
khẳng định quan hệ nhân quả hay bằng chứng
đầy đủ về hai cấu trúc khái niệm hoàn toàn
tách biệt. Nghiên cứu tiếp theo nên mở rộng
sang nhiều trường, tinh chỉnh thang đo phân
biệt và sử dụng dữ liệu theo thời gian hoặc từ
nhiều nguồn.!
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Summary

Knowledge sharing plays an important
role in shaping lecturers’ work outcomes;
however, its two behavioral dimensions -
knowledge donating and knowledge
collecting- may relate differently to job
satisfaction and job performance. This study
distinguishes the roles of knowledge donating
and knowledge collecting in relation to self-
rated job performance among lecturers, while
also examining the mediating role of job
satisfaction. Drawing on social exchange
theory, data were collected from 234 lecturers
at a public university in Vietnam and
analyzed using SPSS 22.0 and AMOS; the
mediating effect was further tested through
bootstrap regression, following an extension
of the PROCESS Model 4 approach to two
parallel independent variables. Results
indicate that knowledge donating and
knowledge collecting are strongly correlated
(r ≈ 0.87), reflecting the reciprocal nature of
the knowledge-sharing process among
lecturers. This high correlation also indicates
that the measurement boundary between the
two components was not entirely clear-cut in
this sample; the findings should therefore be
interpreted with caution and do not imply two
fully distinct roles. When both behaviors are
considered simultaneously in this research
model, knowledge collecting shows a more
pronounced association with job satisfaction
(β = 0.48) and self-rated job performance (β =
0.31), together with a significant indirect
association with self-rated job performance
via job satisfaction (β = 0.23). Job
satisfaction, in turn, remains strongly and
positively associated with self-rated job
performance (β = 0.48). The study discusses
the theoretical implications of the close
relationship between knowledge donating
and knowledge collecting, and recommends
that higher education institutions build
internal knowledge-sharing channels,
encourage peer learning, and formally
recognize lecturers’ knowledge-sharing
contributions.
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