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1. Giới thiệu
Nền kinh tế Việt Nam đang chuyển từ

“kinh tế kế hoạch hóa tập trung” sang “kinh tế
thị trường định hướng xã hội chủ nghĩa”, việc
này thúc ép các công ty phải phát triển và đưa
ra các sản phẩm, dịch vụ tốt hơn để cạnh
tranh với đối thủ (Thuan & Thanh, 2020). Đối
với ngành du lịch, khách du lịch đang tìm

kiếm những trải nghiệm mới và độc đáo, điều
này buộc ngành du lịch và khách sạn phải
nghiên cứu những cách mới để thu hút và giữ
chân khách hàng (Hu và cộng sự, 2009).
SSTCNV giúp tổ chức giải quyết vấn đề này
vì SSTCNV đề cập đến “việc phát triển các
sản phẩm và quy trình vừa mới lạ vừa hữu
ích” (Koseoglu và cộng sự, 2017, p. 798).
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Các nghiên cứu trước đây nhấn mạnh vai trò của kiến thức trong việc nâng cao sự sáng
tạo của nhân viên (SSTCNV). Tuy nhiên, nhân viên không thể tự tạo ra mọi kiến thức

cần thiết cho công việc hằng ngày. Vì vậy, họ tham gia vào các hoạt động chia sẻ kiến thức
(CSKT) để cập nhật và tiếp thu kiến thức mới. Mặc dù vậy, các nghiên cứu hiện tại chủ yếu
tập trung vào tác động của việc CSKT chung đến SSTCNV, vai trò của CSKT trực tuyến còn
hạn chế. Nghiên cứu này vận dụng mô hình khả năng - sự sẵn sàng - cơ hội để phân tích và
đánh giá tác động của CSKT trực tuyến đến SSTCNV, phân tích tác động trung gian của khả
năng sáng tạo cũng như tác động điều tiết của môi trường thành thạo đến mối quan hệ này.
Phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính (SEM) được sử dụng để kiểm định các giả thuyết nghiên
cứu. Kết quả nghiên cứu cho thấy khả năng sáng tạo là trung gian liên kết CSKT trực tuyến
và SSTCNV. Hơn nữa, môi trường thành thạo điều tiết mối quan hệ này.
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SSTCNV đóng vai trò quan trọng trong việc
nâng cao năng lực cạnh tranh, góp phần đảm
bảo sự tồn tại và tăng trưởng của tổ chức
trong môi trường kinh doanh đầy cạnh tranh
(Le và cộng sự, 2024, 2025). Đặc biệt, nhân
viên làm việc trong ngành du lịch và khách
sạn luôn được khuyến khích đưa ra những ý
tưởng mới và có giá trị để cải thiện dịch vụ và
quy trình của công ty để cạnh tranh với các
đối thủ trong ngành (Dhar, 2016). Các tiền tố
ảnh hưởng đến SSTCNV có thể chia thành ba
nhóm chính là đặc điểm cá nhân, công việc và
môi trường (Anderson và cộng sự, 2014). 

Trong nhóm các yếu tố này, các bài báo
trước đây nhấn mạnh tầm quan trọng của
kiến thức trong việc nâng cao SSTCNV
(Anderson và cộng sự, 2014; Le và cộng sự,
2024). Tuy nhiên, nhân viên không thể tự tạo
ra mọi kiến thức cần thiết cho công việc hằng
ngày (Che và cộng sự, 2019). Vì vậy, họ
tham gia vào các hoạt động CSKT để cập
nhật và tiếp thu kiến thức mới (Thuan,
2020b; Wang & Noe, 2010). Mặc dù vậy, các
nghiên cứu hiện tại chủ yếu tập trung vào tác
động của việc CSKT theo cách truyền thống,
trong khi tác động của CSKT trực tuyến -
một hình thức ngày càng phổ biến trong bối
cảnh số hóa lại chưa được khám phá đầy đủ
(Le và cộng sự, 2024; Nguyen và cộng sự,
2024). Sự thiếu vắng này là khoảng trống
đáng kể, nhất là khi công nghệ đang ngày
càng thúc đẩy việc chia sẻ thông tin nhanh
chóng, đa chiều và không giới hạn không
gian (Le và cộng sự, 2024; Schau & Gilly,
2003). Một số ít nghiên cứu gần đây đã kiểm
định tác động trực tiếp của CSKT trực tuyến
đến SSTCNV (Nguyen và cộng sự, 2024;
Pham và cộng sự, 2023). Le và cộng sự
(2024) kêu gọi nghiên cứu các cơ chế trung
gian và các yếu tố điều tiết để hiểu sâu hơn
tác động của CSKT trực tuyến đến SSTCNV
vì nghiên cứu cơ chế trung gian và các yếu tố
điều tiết giúp hiểu sâu sắc mối quan hệ giữa
hai biến tiềm ẩn (Koseoglu và cộng sự,
2017). Hơn nữa, nghiên cứu cơ chế trung
gian và các yếu tố điều tiết là một trong các
phương pháp để phát triển và củng cố lý
thuyết mới (Colquitt & Zapata-Phelan,

2007). Tuy nhiên, các nghiên cứu trước đây
tập trung vào vai trò trung gian của các yếu
tố mang tính động lực hoặc cảm xúc cũng
như vai trò điều tiết của môi trường sáng tạo
chung (Le và cộng sự, 2024), vẫn chưa có
nghiên cứu khám phá vai trò của yếu tố năng
lực cá nhân cũng như môi trường làm việc
khuyến khích phát triển năng lực đó như môi
trường thành thạo. Theo lý thuyết các thành
phần sáng tạo của Amabile (1997), năng lực
sáng tạo cá nhân cùng với bối cảnh tổ chức
hỗ trợ học tập là hai yếu tố cốt lõi quyết định
hành vi sáng tạo. Do đó, việc kiểm định vai
trò trung gian của khả năng sáng tạo và vai
trò điều tiết của môi trường thành thạo trong
mối quan hệ giữa CSKT trực tuyến và
SSTCNV không chỉ giúp lấp đầy khoảng
trống trong các nghiên cứu hiện tại mà còn
mở rộng lý thuyết sáng tạo nhân viên trong
bối cảnh làm việc số hóa hiện nay.

Nghiên cứu này vận dụng mô hình khả
năng - sự sẵn sàng - cơ hội (Blumberg &
Pringle, 1982) để phân tích và đánh giá tác
động của CSKT trực tuyến đến SSTCNV,
đánh giá chức năng trung gian của khả năng
sáng tạo cũng như tác động điều tiết của môi
trường thành thạo đến mối quan hệ này.
Nghiên cứu này thu thập dữ liệu từ các nhân
viên đang làm việc tại các công ty hoạt động
trong lĩnh vực du lịch và khách sạn ở thành
phố Hồ Chí Minh, Đồng Nai và Tây Ninh.
Phân tích SEM được triển khai nhằm kiểm
định các giả thuyết được đề xuất trong nghiên
cứu. Qua đó, nghiên cứu này mang lại những
đóng góp mới có ý nghĩa. Thứ nhất, đây là
một trong những công trình tiên phong khám
phá và làm rõ vai trò trung gian của khả năng
sáng tạo liên kết CSKT trực tuyến và
SSTCNV, góp phần đáp lại lời kêu gọi mở
rộng nghiên cứu trong lĩnh vực này (Le và
cộng sự, 2024; Nguyen và cộng sự, 2024).
Thứ hai, nghiên cứu cũng là một trong số ít
những nỗ lực thực nghiệm đầu tiên kiểm định
chức năng điều tiết của môi trường thành thạo
đối với mối quan hệ nêu trên, qua đó bổ sung
bằng chứng thực nghiệm cho khoảng trống
còn bỏ ngỏ trong các bài báo trước đó (Le và
cộng sự, 2024).
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2. Cơ sở lý thuyết và các giả thuyết
2.1. Mô hình khả năng - sự sẵn sàng -

cơ hội
Mô hình khả năng - sự sẵn sàng - cơ hội

cho rằng khả năng, sự sẵn sàng và cơ hội ảnh
hưởng đến kết quả làm việc của nhân viên
(Blumberg & Pringle, 1982). Khả năng bao
gồm kiến thức, kinh nghiệm và kỹ năng cần
thiết để hoàn thành nhiệm vụ cụ thể (Chang
và cộng sự, 2012). Sự sẵn sàng là những đặc
điểm tâm lý và cảm xúc thúc đẩy và định
hướng nhân viên hoàn thành các nhiệm vụ
được giao (Chang và cộng sự, 2012). Cơ hội
là các nguồn lực từ môi trường vượt qua sự
kiểm soát trực tiếp của nhân viên, có thể thúc
đẩy hoặc cản trở kết quả làm việc của họ (Le
và cộng sự, 2025). Các học giả trước đây đã
vận dụng mô hình khả năng - sự sẵn sàng - cơ
hội để giải thích các giả thuyết nghiên cứu ở
các lĩnh vực khác nhau như sự chuyển giao
kiến thức từ tập đoàn mẹ xuống các công ty
con thông qua người đại diện tập đoàn mẹ ở
các công ty con (Chang và cộng sự, 2012),
SSTCNV (Shin và cộng sự, 2018) và sự đổi
mới của nhân viên (Le và cộng sự, 2025).

2.2. Mối quan hệ giữa CSKT trực tuyến
và SSTCNV

CSKT trực tuyến đề cập đến “quá trình mà
nhân viên chia sẻ ý kiến, kỹ năng và bí quyết
của mình trực tuyến với các đồng nghiệp khác
trong tổ chức để cùng nhau hỗ trợ giải quyết
vấn đề và phát triển ý tưởng” (Nguyen, 2019,
p. 78). Quá trình này cung cấp sự hỗ trợ lẫn
nhau giữa các nhân viên trong công ty để phát
triển ý tưởng và giải quyết vấn đề phát sinh
trong công việc (Nursyirwan và cộng sự,
2023). Các công nghệ như diễn đàn, phương
tiện truyền thông xã hội và phần mềm cộng
tác tạo điều kiện thuận lợi cho quá trình này,
cung cấp các bản cập nhật theo thời gian thực,
điều này rất quan trọng để duy trì lực lượng
lao động có kiến thức và tạo ra văn hóa cộng
tác dẫn đến SSTCNV (Panahi và cộng sự,
2013). Việc triển khai các cải tiến công nghệ
đã thay đổi đáng kể cách thức giao tiếp và xử
lý công việc của người lao động, cho phép
chia sẻ thông tin trực tuyến nhanh hơn và hiệu
quả hơn (Li và cộng sự, 2017). CSKT trực

tuyến nâng cao SSTCNV bằng cách tạo điều
kiện cho việc chia sẻ và thu thập kiến thức
(Liu và cộng sự, 2016). Khi người lao động
CSKT trực tuyến, họ không chỉ đóng góp
hiểu biết của riêng mình mà còn tiếp thu kiến
thức từ người khác (Chiu và cộng sự, 2006).
Quá trình tiếp thu kiến thức này rất cần thiết
vì nó cho phép nhân viên tích hợp nhiều quan
điểm và giải pháp khác nhau, thúc đẩy việc
học tập liên tục giữa các nhân viên và dẫn đến
SSTCNV (Henttonen và cộng sự, 2016). Kiến
thức thu được thông qua giao tiếp trực tuyến
với người khác sẽ giúp nhân viên hiểu được
gốc rễ của vấn đề và kết hợp những hiểu biết
cần thiết để tạo ra các giải pháp tại nơi làm
việc (Le và cộng sự, 2024; Liu và cộng sự,
2016). Nghiên cứu thực nghiệm cho thấy việc
CSKT trực tuyến thúc đẩy trí tuệ tập thể và
thúc đẩy tư duy sáng tạo (Hansen và cộng sự,
1999). Các tổ chức ưu tiên CSKT có kết quả
sáng tạo của nhân viên cao hơn vì nhân viên
cảm thấy được trao quyền để thử nghiệm các
ý tưởng và cộng tác trong việc sáng tạo
(McInerney & Koenig, 2011). Do đó, việc
CSKT trực tuyến có thể thúc đẩy SSTCNV
như được nêu trong khuôn khổ của mô hình
khả năng - sự sẵn sàng - cơ hội (Blumberg &
Pringle, 1982). Do đó:

Giả thuyết 1: CSKT trực tuyến ảnh hưởng
thuận chiều đến SSTCNV.

2.3 Vai trò trung gian của khả năng
sáng tạo

Khả năng sáng tạo đề cập đến các kỹ năng
hoặc năng lực liên quan đến hiệu suất sáng
tạo, chẳng hạn như khả năng tạo ra ý tưởng
mới hoặc xem xét các vấn đề từ góc độ mới lạ
(Choi và cộng sự, 2009). Theo Le và cộng sự
(2024), CSKT trực tuyến làm tăng khả năng,
kiến thức và kinh nghiệm của nhân viên, từ
đó làm tăng hiệu suất sáng tạo của họ. CSKT
trực tuyến với đồng nghiệp giúp nhân viên có
khả năng tiếp cận những ý tưởng mới và đề
xuất các phương pháp khác nhau (Gong và
cộng sự, 2012). CSKT trực tuyến nâng cao
khả năng sáng tạo của nhân viên vì nó tạo
điều kiện cho họ chia sẻ và thu thập kiến thức,
kỹ năng chuyên môn từ đồng nghiệp (Liu và
cộng sự, 2016). Nghiên cứu thực nghiệm cho
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thấy việc CSKT trực tuyến nâng cao tư duy
sáng tạo của nhân viên (Hansen và cộng sự,
1999). Khi nhân viên CSKT trực tuyến với
đồng nghiệp, họ sẽ tiếp xúc với nhiều kiến
thức khác nhau và có khả năng xem xét các
vấn đề từ nhiều góc nhìn mới lạ (Gong và
cộng sự, 2012). Việc trao đổi thông tin đa
dạng giúp tăng cường khả năng sáng tạo và
giúp nhân viên có những hiểu biết mới để giải
quyết các vấn đề và hoàn thành các nhiệm vụ
phức tạp (Dong và cộng sự, 2017).

Khả năng sáng tạo đóng vai trò quan trọng
thúc đẩy hiệu suất sáng tạo của nhân viên vì
nhân viên sở hữu khả năng sáng tạo cao có
khả năng tạo ra các ý tưởng mới và xem xét
các vấn đề phát sinh trong công việc theo các
góc độ mới lạ để tìm ra các ý tưởng và giải
pháp mới để giải quyết vấn đề phát sinh (Choi
và cộng sự, 2009). Nhân viên sở hữu kỹ năng
sáng tạo có thể khám phá và khai thác các cơ
hội trong công việc một cách sáng tạo
(Gundry và cộng sự, 2014). Những nhân viên
này chủ động tiếp cận các ý tưởng mới và đề
xuất các phương pháp sáng tạo nhằm nâng
cao hiệu quả công việc (Gong và cộng sự,
2012). Hơn nữa, nhân viên có khả năng sáng
tạo cao sẵn sàng chấp nhận rủi ro và xử lý các
vấn đề một cách hiệu quả (Gundry và cộng
sự, 2014). Họ không ngừng tiếp nhận các góc
nhìn mới, làm việc với tinh thần bền bỉ và
nhiệt huyết, đồng thời vận dụng kiến thức và
chiến lược để tạo ra những ý tưởng độc đáo
và có giá trị thực tiễn (Hirudayaraj & Matić,
2021). Do đó:

Giả thuyết 2: Khả năng sáng tạo là trung
gian liên kết CSKT trực tuyến và SSTCNV.

2.4. Vai trò điều tiết của môi trường
thành thạo

Môi trường thành thạo có thể được định
nghĩa là một loại môi trường làm việc tạo
động lực, tập trung vào việc học tập, thành
thạo và phát triển khả năng (Nerstad và cộng
sự, 2013a). Theo mô hình khả năng - sự sẵn
sàng - cơ hội (Blumberg & Pringle, 1982), sự
tương tác giữa khả năng và cơ hội từ môi
trường làm tăng kết quả làm việc của nhân
viên. Trong nghiên cứu này, sự tương tác
giữa CSKT trực tuyến và môi trường thành

thạo làm tăng SSTCNV vì CSKT trực tuyến
là một loại khả năng làm tăng sự hiểu biết
của nhân viên (Le và cộng sự, 2024) và môi
trường thành thạo là cơ hội từ môi trường
làm việc (Blumberg & Pringle, 1982). Môi
trường thành thạo giúp nhân viên trong tổ
chức tin tưởng nhau hơn khi tạo ra các ý
tưởng và giải pháp mới (ŠSkerlavaj và cộng
sự, 2013). Vì vậy, làm việc trong môi trường
đề cao sự thành thạo, nhân viên có xu hướng
CSKT trực tuyến và tiếp thu kiến thức từ các
nhân viên khác, từ đó hiệu suất sáng tạo của
họ được gia tăng  (Chen và cộng sự, 2021).
Ngược lại, làm việc trong môi trường thành
thạo thấp, nhân viên không có niềm tin vào
các thành viên khác (ŠSkerlavaj và cộng sự,
2013). Kết quả là nhân viên có xu hướng ít
CSKT trực tuyến với người khác, từ đó hạn
chế kiến thức họ tiếp nhận lại, dẫn đến làm
giảm hiệu suất sáng tạo của họ (Connelly và
cộng sự, 2012). Do đó:

Giả thuyết 3: Môi trường thành thạo củng
cố tích cực tác động của CSKT trực tuyến đến
SSTCNV.

3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Các bước tiến hành nghiên cứu
Nhóm tác giả tiến hành bài báo này gồm

hai giai đoạn chính. Giai đoạn 1: Tổng hợp
các nghiên cứu trước đây để định vị khoảng
trống nghiên cứu. Tiếp đến, bảng câu hỏi
được chuẩn bị bằng tiếng Anh và sau đó được
dịch sang tiếng Việt theo quy trình dịch
ngược được mô tả bởi Brislin (1986). Cụ thể,
nhóm nghiên cứu đã nhờ một nghiên cứu
sinh ngành Quản trị kinh doanh có trình độ
tiếng Anh tốt dịch thang đo từ tiếng Anh sang
tiếng Việt. Tiếp theo, một nghiên cứu sinh
khác cùng ngành, cũng thông thạo tiếng Anh,
được mời dịch ngược bảng câu hỏi từ tiếng
Việt sang tiếng Anh. Nhằm đảm bảo ý nghĩa
và giá trị đo lường của các biến quan sát,
nhóm tác giả đã điều chỉnh các câu hỏi tiếng
Việt dựa trên sự đối chiếu giữa hai phiên bản
tiếng Anh. Sau đó, một nghiên cứu định tính
được tiến hành để đảm bảo rằng các biến
quan sát phù hợp với đặc điểm của nhân viên
đang làm việc trong các doanh nghiệp kinh
doanh du lịch và khách sạn tại Việt Nam.
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Nghiên cứu định tính được thực hiện bằng
cách sử dụng phương pháp phỏng vấn sâu để
chỉnh sửa các biến quan sát của các thang đo.
Bài báo này vận dụng phương pháp chọn
mẫu trong nghiên cứu định tính của Coyne
(1997) với ngưỡng bão hòa dữ liệu đạt được
tại mẫu thứ 13. Nhân viên làm việc tại các
công ty kinh doanh du lịch và khách sạn trên
địa bàn thành phố Hồ Chí Minh được yêu cầu
bình luận về bất kỳ biến quan sát nào mà họ
cho là mơ hồ hoặc khó hiểu. Dựa trên các
nhận xét, bảng câu hỏi tiếng Việt được điều
chỉnh để đảm bảo ngôn ngữ được sử dụng
phù hợp với nhân viên làm việc tại các công
ty kinh doanh du lịch và khách sạn ở Việt
Nam. Cụ thể, tổng cộng 7 cụm từ chuyên
môn được điều chỉnh để phù hợp với bối
cảnh ngành du lịch ở Việt Nam.

Nghiên cứu định lượng trong giai đoạn hai
được tiến hành bằng việc khảo sát đội ngũ
nhân viên đang làm việc tại các công ty du
lịch và khách sạn trên địa bàn TP. Hồ Chí
Minh, Đồng Nai và Tây Ninh vì đây một
trong những trung tâm du lịch lớn nhất ở Việt
Nam. Khảo sát được thực hiện thông qua
bảng câu hỏi xây dựng ở giai đoạn một. Khảo
sát chính được thực hiện bằng phương pháp
lấy mẫu thuận tiện để thu thập dữ liệu vì đây
là phương pháp phổ biến nhất để thu thập dữ
liệu trong nghiên cứu khoa học xã hội (Etikan
và cộng sự, 2016). Hơn nữa, nhiều bài báo
đăng trên các tạp chí hàng đầu của thế giới sử
dụng phương pháp lấy mẫu này để thu thập

dữ liệu và kiểm định mô hình nghiên cứu đề
xuất (Le và cộng sự, 2025). Để tiến hành thu
thập dữ liệu, nhóm tác giả liên hệ với công ty
kinh doanh du lịch và khách sạn cũng như
bạn bè, đồng nghiệp, học trò có mối quan hệ
trong ngành kinh doanh du lịch và khách sạn
để diễn giải ý định của đề tài, sự bảo mật
thông tin khi thu thập dữ liệu và ý nghĩa của
nghiên cứu đối với ngành kinh doanh du lịch
và khách sạn ở Việt Nam. Nhóm tác giả sử
dụng Google Form để tạo bảng câu hỏi và thu
thập dữ liệu từ các ứng viên. Tiếp theo, nhóm
nghiên cứu tiến hành tổng hợp các bảng câu
hỏi đã được đánh giá để thực hiện công tác
nhập liệu và xử lý. Theo khuyến nghị của
Hoelter (1983), trong các nghiên cứu thuộc
lĩnh vực khoa học xã hội, cỡ mẫu tối thiểu cần
đạt từ 200 đáp viên trở lên để đảm bảo độ tin
cậy về mặt thống kê. Tương tự, Hair và cộng
sự (2014) cũng nhấn mạnh rằng để đảm bảo
độ mạnh của phân tích cũng như khả năng
khái quát hóa kết quả khi áp dụng mô hình
cấu trúc tuyến tính (SEM), cỡ mẫu cần đạt tối
thiểu 200 quan sát. Sau hơn hai tháng triển
khai khảo sát, nhóm nghiên cứu đã thu thập
được tổng cộng 418 bảng trả lời. Trong số
này, có 27 bảng bị loại do không đáp ứng yêu
cầu về tính hợp lệ, cụ thể là người tham gia đã
lựa chọn cùng một mức độ đánh giá cho toàn
bộ các biến quan sát. Sau quá trình làm sạch
dữ liệu, 391 bảng khảo sát hợp lệ đã được giữ
lại và sử dụng cho các phân tích tiếp theo.
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3.2. Thang đo
Các khái niệm trong bài báo này được

đánh giá bằng các thang đo đã được phát triển
và sử dụng trong các nghiên cứu trước đó,
nhằm đảm bảo độ tin cậy và giá trị. Việc đo
lường được thực hiện thông qua “thang đo
Likert 7 mức độ”, trong đó mức 1 tương ứng
với “hoàn toàn phản đối” và mức 7 tương ứng
với “hoàn toàn đồng ý”. CSKT trực tuyến
được đánh giá bằng thang đo gồm 4 biến quan
sát dựa trên nghiên cứu của Le và cộng sự
(2024). Ví dụ điển hình là: “Tôi cố gắng chia
sẻ kiến thức trực tuyến với các đồng nghiệp
của mình”. Khả năng sáng tạo được đánh giá
bằng thang đo gồm 6 biến quan sát dựa trên
nghiên cứu của Thuan (2020a). Ví dụ điển
hình là: “Tôi có thể tạo ra những ý tưởng
mới”. Môi trường thành thạo được đánh giá
bằng thang đo gồm 6 biến quan sát dựa trên
nghiên cứu của Nerstad và cộng sự (2013b).
Ví dụ điển hình là: “Trong phòng ban/nhóm
làm việc của tôi, việc học tập và phát triển của
mỗi cá nhân đều được chú trọng”. SSTCNV
được đánh giá bằng thang đo gồm 4 biến quan
sát dựa trên nghiên cứu của Le và Phan
(2025). Ví dụ điển hình là: “Tôi nghĩ ra các
giải pháp sáng tạo cho các vấn đề mới nổi”.
Dựa vào các bài báo trước đây (Le và cộng
sự, 2024, 2025), bài báo này thu thập thêm dữ
liệu liên quan đến các biến kiểm soát, bao
gồm tuổi, giới tính, trình độ học vấn và kinh
nghiệm công tác.

3.3. Đặc điểm của mẫu
Tổng cộng có 391 bảng câu hỏi được sử

dụng để xử lý dữ liệu. Có 179 người là nam
chiếm 45,8% và 212 người là nữ chiếm
54,2%. Về trình độ chuyên môn, 277 người
có bằng cao đẳng hoặc đại học chiếm 70,8%,
89 người có bằng sau đại học chiếm 22,8% và
25 người tốt nghiệp trung học phổ thông
chiếm 6,4%. Độ tuổi trung bình của mẫu là
28,82 tuổi với độ lệch chuẩn là 7,607. Số năm
kinh nghiệm trung bình là 7,77 với độ lệch
chuẩn là 7,272.

4. Kết quả nghiên cứu
4.1. Kiểm định thang đo
Đầu tiên, các chỉ số skewness và kurtosis

của các biến quan sát được nhóm tác giả kiểm
tra, các phát hiện chỉ ra rằng các chỉ số này có
giá trị trong khoảng từ -0,742 đến +0,382. Kết
quả này chứng minh rằng phân phối biến
quan sát có độ lệch so với phân phối chuẩn.
Tuy nhiên, phương pháp ML (“Maximum
Likelihood”) thích hợp để phân tích CFA và
SEM vì chúng vẫn nằm trong phạm vi từ -1
đến +1 (Muthén & Kaplan, 1985). Sau đó,
theo kết quả phân tích CFA, mô hình tới hạn
này đã được chứng minh là phù hợp với dữ
liệu thu thập được từ các doanh nghiệp (GFI
= 0,943; NFI = 0,946; CFI = 0,982; RMSEA
= 0,034; CMIN/DF = 1,460). Các biến quan
sát của thang đo có hệ số nhân tố tải dao động
từ 0,694 đến 0,848 và có tính hợp lệ về mặt
thống kê (p < 0,001). Hơn nữa, độ tin cậy
tổng hợp của thang đo thay đổi từ 0,845 đến
0,919 và phương sai trích dao động từ 0,554
đến 0,654. Vì vậy, các thang đo đạt được giá
trị hội tụ (Steenkamp & Van Trijp, 1991).
Thêm vào đó, căn bậc hai phương sai trích
của các biến tiềm ẩn lớn hơn mối tương quan
giữa các biến này và các biến tiềm ẩn khác.
Do đó, thang đo đạt được giá trị phân biệt
(Fornell & Larcker, 1981). Các kết quả của
phân tích CFA được thể hiện trong Bảng 1.

4.2. Kiểm định các giả thuyết
Môi trường thành thạo đóng chức năng

điều tiết tác động của CSKT trực tuyến lên
SSTCNV. Theo hướng dẫn của Cortina và
cộng sự (2001), nghiên cứu này xử lý một
bước để xem xét các giả thuyết. Chỉ số
tương tác giữa CSKT trực tuyến và môi
trường thành thạo được tính toán bằng công
thức của Ping (1995). Bài báo này đã sử
dụng các biến có độ lệch trung bình để tính
toán biến tương tác này nhằm loại bỏ vấn đề
đa cộng tuyến (Cronbach, 1987). Ngoài ra,
nghiên cứu này đã xem xét vai trò trung gian
của khả năng sáng tạo bằng cách sử dụng
phương pháp bootstraps với khoảng tin cậy
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95% và N = 1.000. Bảng 2 và 3 hiển thị các
kết quả xử lý SEM.

Mô hình được đề xuất trong nghiên cứu
này phù hợp với dữ liệu khảo sát của các công
ty theo kết quả phân tích SEM (GFI = 0,939;
NFI = 0,941; CFI = 0,980; RMSEA = 0,035;
CMIN/DF = 1,483). Giả thuyết 1 CSKT trực
tuyến tác động thuận chiều đến SSTCNV.
Mối liên hệ này là dương và có ý nghĩa thống
kê (β = 0,142; p < 0,001). Giả thuyết 2: khả
năng sáng tạo là trung gian liên kết CSKT
trực tuyến và SSTCNV. Mối liên hệ này là
dương và có ý nghĩa thống kê (β = 0,056; p <
0,01) với khoảng tin cậy từ 0,033 đến 0,095.
Giả thuyết 3: mối quan hệ giữa CSKT trực

tuyến và SSTCNV được củng cố tích cực bởi
môi trường thành thạo. Hay SSTCNV được
tác động tích cực bởi sự tương tác giữa CSKT
trực tuyến và môi trường thành thạo (CSKT
trực tuyến x môi trường thành thạo). Tác
động này là dương và có ý nghĩa thống kê (β
= 0,276; p < 0,001). Do đó, cả ba giả thuyết
nghiên cứu được ủng hộ.

5. Thảo luận và các hàm ý
5.1. Hàm ý về mặt lý thuyết
Bài báo này có các đóng góp về mặt học

thuật. Thứ nhất, bài báo này là một trong
những công trình tiên phong đi sâu vào việc
khám phá và giải thích vai trò trung gian của
khả năng sáng tạo trong mối quan hệ giữa
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Bảng 1: Kết quả phân tích CFA

Ghi chú: “OKS là chia sẻ kiến thức trực tuyến; CA là khả năng sáng tạo; MC là môi trường
thành thạo; EC là SSTCNV; CR là độ tin cậy tổng hợp; AVE là phương sai trích; Các giá trị
in đậm trên đường chéo là căn bậc hai phương sai trích của biến tiềm ẩn; các giá trị bên dưới
đường chéo là sự tương quan giữa các biến tiềm ẩn”

(Nguồn: Nhóm tác giả tính toán)
Bảng 2: Kết quả ảnh hưởng trực tiếp

(Nguồn: Nhóm tác giả tính toán)
Bảng 3: Kết quả ảnh hưởng gián tiếp

Ghi chú: “Bootstraps 1.000 với khoảng tin cậy 95%”.
(Nguồn: Nhóm tác giả tính toán)
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CSKT trực tuyến và SSTCNV - một khía
cạnh còn ít được quan tâm trong các nghiên
cứu trước. Trong bối cảnh tổ chức hiện đại,
nơi mà việc trao đổi tri thức ngày càng diễn ra
trên các nền tảng số hóa, việc hiểu rõ cơ chế
nội tại như năng lực sáng tạo cá nhân giúp lý
giải cách thức nhân viên chuyển hóa tri thức
thu nhận được thành các ý tưởng mới trở nên
đặc biệt cấp thiết (Gong và cộng sự, 2012;
Gundry và cộng sự, 2014). Nghiên cứu này
không chỉ xác lập được vai trò trung gian của
khả năng sáng tạo mà còn cung cấp bằng
chứng thực nghiệm củng cố cho giả định rằng
CSKT trực tuyến không những trực tiếp tạo ra
kết quả sáng tạo, mà tác động thông qua năng
lực sáng tạo của chính người lao động. Qua
đó, nghiên cứu cung cấp bằng chứng thực
nghiệm kiểm định mô hình khả năng - sự sẵn
sàng - cơ hội (Blumberg & Pringle, 1982)
bằng cách tích hợp yếu tố sáng tạo cá nhân
như một biến trung gian cốt lõi, đồng thời đáp
lại lời kêu gọi của các học giả gần đây về việc
cần đào sâu cơ chế nội tại trong mối quan hệ
giữa CSKT trực tuyến và SSTCNV (Le và
cộng sự, 2024; Nguyen và cộng sự, 2024).

Thứ hai, bài báo này cũng là một trong
những khám phá thực nghiệm đầu tiên về
chức năng điều tiết của môi trường thành thạo
lên tác động của CSKT trực tuyến đến
SSTCNV - một khoảng trống lý thuyết và

thực tiễn vốn chưa được khai thác đầy đủ.
Trong các môi trường làm việc chú trọng vào
học tập, phát triển kỹ năng và đánh giá theo
tiến bộ cá nhân, CSKT trực tuyến có nhiều
khả năng phát huy hiệu quả trong việc thúc
đẩy sáng tạo, đổi mới (Chen và cộng sự,
2021). Tuy nhiên, các công trình trước đây
phần lớn chỉ xem xét vai trò chính của môi
trường thành thạo mà chưa làm rõ cách thức
nó tương tác với hoạt động CSKT trực tuyến
để tạo ra kết quả sáng tạo nhiều hơn. Công
trình này cung cấp bằng chứng thực nghiệm
cho khoảng trống còn bỏ ngỏ trong các
nghiên cứu trước đó (Le và cộng sự, 2024).

5.2. Hàm ý quản trị
Bài báo này có các hàm ý quản trị trong

việc thúc đẩy nhân viên đưa ra nhiều ý tưởng
và giải pháp sáng tạo hơn. Thứ nhất, kết quả
phân tích chỉ ra CSKT trực tuyến ảnh hưởng
thuận chiều đến SSTCNV. Vì vậy, các công ty
nên thúc đẩy việc CSKT trực tuyến bằng cách
xây dựng một văn hóa cộng tác trực tuyến
tích cực và tôn trọng lẫn nhau, nơi việc chia
sẻ tri thức được coi trọng và khuyến khích. Tổ
chức nên chú trọng tạo ra không gian trực
tuyến an toàn, khuyến khích thử nghiệm và
học hỏi để nhân viên sẵn sàng chia sẻ ý tưởng
mới. Ngoài ra, tổ chức cần cung cấp các
chương trình đào tạo về cách sử dụng hiệu
quả các nền tảng CSKT trực tuyến, cũng như
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Ghi chú: ***p < 0,001; **p < 0,01; *p < 0,05
(Nguồn: Nhóm tác giả tính toán)

Hình 2: Mô hình kết quả
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hướng dẫn nhân viên phương pháp truyền đạt
thông tin rõ ràng và có giá trị. Vai trò của lãnh
đạo trong việc làm gương và khởi xướng chia
sẻ tri thức trực tuyến cũng rất quan trọng vì
họ thiết lập chuẩn mực tích cực cho toàn bộ tổ
chức noi theo. Việc phát triển các cộng đồng
học tập hoặc diễn đàn chuyên môn nội bộ sẽ
góp phần duy trì dòng tri thức liên tục và nuôi
dưỡng tinh thần sáng tạo.

Kết quả phân tích cũng chỉ ra rằng khả
năng sáng tạo đóng vai trò trung gian giữa
CSKT trực tuyến và SSTCNV. Do đó, doanh
nghiệp cần tập trung phát triển năng lực sáng
tạo của nhân viên thông qua môi trường làm
việc cởi mở và khuyến khích học hỏi không
ngừng. Các chương trình đào tạo, hội thảo
hoặc khóa học về tư duy sáng tạo, giải quyết
vấn đề, và phát triển kỹ năng đổi mới có thể
giúp nhân viên chuyển hóa tri thức thu được
từ CSKT trực tuyến thành năng lực sáng tạo
thực tế. Bên cạnh đó, việc khuyến khích hợp
tác trực tuyến giữa các cá nhân và nhóm làm
việc đa chức năng sẽ giúp nhân viên tiếp cận
nhiều góc nhìn và thúc đẩy tư duy đa chiều.
Cuối cùng, việc công nhận và khen thưởng
kịp thời đối với những đóng góp sáng tạo sẽ
góp phần củng cố văn hóa và duy trì động lực
CSKT trực tuyến của nhân viên để họ cùng
nhau nâng cao khả năng sáng tạo và tạo ra
nhiều ý tưởng mới và hữu ích hơn.

Kết quả cho thấy môi trường thành thạo
củng cố tích cực mối quan hệ giữa CSKT trực
tuyến và SSTCNV. Do đó, doanh nghiệp nên
tập trung xây dựng môi trường làm việc đề
cao học tập, tiến bộ và phát triển năng lực cá
nhân. Trong doanh nghiệp, quản lý đóng vai
trò quan trọng trong việc củng cố môi trường
thành thạo. Khi nhà quản lý cung cấp phản
hồi mang tính xây dựng, tập trung vào việc
cải thiện năng lực và chia sẻ kinh nghiệm,
nhân viên sẽ có nhiều cơ hội học hỏi và sáng
tạo hơn. Bên cạnh đó, doanh nghiệp nên

khuyến khích tinh thần hợp tác, học hỏi lẫn
nhau trong nhóm để mỗi cá nhân vừa là người
chia sẻ vừa là người học hỏi. Một môi trường
như vậy sẽ giúp nhân viên cảm nhận được giá
trị của sự tiến bộ, chủ động đóng góp và phát
triển các ý tưởng sáng tạo có giá trị thực tiễn.

5.3. Hạn chế và hướng nghiên cứu
tiếp theo

Bài báo có những hạn chế cần được cải
thiện trong các nghiên cứu tiếp theo. Đầu
tiên, phương pháp lấy mẫu thuận tiện đã được
sử dụng trong nghiên cứu này. Mô hình
nghiên cứu đưa ra trong bài báo này có thể
được kiểm định trong các công trình trong
tương lai bằng các phương pháp lấy mẫu
khác. Thứ hai, dữ liệu cho nghiên cứu này
được thu thập tại một thời điểm bằng cách sử
dụng khảo sát. Các công trình trong tương lai
nên bao gồm các phương pháp khác, chẳng
hạn như phương pháp độ trễ thời gian giữa
các giai đoạn thu thập dữ liệu. Thứ ba, có
nhiều yếu tố khác là trung gian cho mối liên
hệ này, bài viết này chỉ xem xét khả năng
sáng tạo là trung gian liên kết giữa CSKT trực
tuyến và SSTCNV. Các công trình trong
tương lai nên xem xét các yếu tố trung gian
khác để hiểu rõ hơn mối quan hệ này. Cuối
cùng, bài báo này đã khám phá và kiểm định
chức năng điều tiết của môi trường thành thạo
để hiểu rõ hơn về tác động của CSKT trực
tuyến đến SSTCNV. Để hiểu sâu sắc hơn, các
nhà nghiên cứu nên khám phá và kiểm định
các yếu tố điều tiết mới.!
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Summary

Previous studies have underscored the
importance of knowledge in enhancing
employee creativity. However, employees
cannot create all the knowledge needed for
their daily work. Therefore, they engage in
knowledge sharing activities to stay current
and expand new knowledge. However,
current studies mainly focus on the impact of
general knowledge sharing on employee
creativity; the role of online knowledge
sharing is limited. This study applied the
ability – willingness – opportunity model to
investigate and assess the impact of online
knowledge sharing on employee creativity,
analyze the mediating impact of creative
ability as well as the moderating effect of
mastery climate on this relationship.
Structural equation modeling (SEM) served
as the primary method for testing the research
hypotheses. The analysis shows that creative
ability was a mediator linking online
knowledge sharing and employee creativity.
Furthermore, mastery climate moderated this
relationship.
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