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In this study, we use the concept of personal values to predict individual 
innovation for lecturers at colleges. As a partial mediator of job autonomy, 
the results suggest that personal values can explain a significant portion 
of individual innovative behavior. Qualitative research (refining the 
measures) combined with quantitative one (verifying the model) are 
used in this study. A convenient sample of 315 elements collected from 
3 Colleges in Ho Chi Minh City was included in the analysis. The results 
show that all hypotheses in the model are statistically significant at the 
95% confidence level. Finally, the study has proposed implications for 
managers in human management that job performance can be promoted 
by employees’ individual values and autonomy.
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Nghiên cứu này sử dụng khái niệm giá trị cá nhân để dự báo sự đổi mới 
sáng tạo cá nhân đối với giảng viên tại các trường Cao đẳng. Với vai trò là 
trung gian bán phần của quyền tự chủ trong công việc, kết quả cho thấy 
rằng, giá trị cá nhân có thể giải thích một phần đáng kể hành vi đổi mới 
sáng tạo cá nhân. Phương pháp định tính (điều chỉnh thang đo) kết hợp 
với định lượng (kiểm định mô hình) được sử dụng trong nghiên cứu này. 
Một mẫu thuận tiện gồm 315 phần tử được thu thập từ 3 trường Cao đẳng 
tại Thành phố Hồ Chí Minh (TPHCM) được đưa vào phân tích. Kết quả 
nghiên cứu cho thấy, tất cả các giả thuyết trong mô hình đều có ý nghĩa 
thống kê ở độ tin cậy 95%. Cuối cùng của nghiên cứu là hàm ý được đề 
xuất cho các nhà quản lý trong trong công tác quản lý nhân sự rằng, có thể 
thúc đẩy hiệu quả công việc thông qua thúc đẩy giá trị cá nhân và quyền tự 
chủ của người lao động.
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1.	 Giới thiệu

Về mặt học thuật, tầm quan trọng của đổi 
mới sáng tạo đã được các nhà khoa học ghi 
nhận và nghiên cứu liên quan đến đổi mới và 

sáng tạo đã thu hút được nhiều sự chú ý của 
các học giả trong 20-30 năm qua (de Jong & 
den Hartog, 2010). Đối với thực tiễn hoạt động 
doanh nghiệp, đổi mới được công nhận rộng 
rãi là quan trọng đối với tính hiệu quả và thành 
công của các tổ chức (Razmus & Laguna, 2018; 
Anderson và cộng sự, 2014). Để duy trì được 
cạnh tranh, tổ chức phải thay đổi liên tục, vì thế 
tổ chức cần đổi mới sáng tạo liên tục và thúc đẩy 
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Qua quan sát, hoạt động đổi mới sáng tạo 
nói chung và cụ thể trong hoạt động nghiên cứu 
khoa học nói riêng trong đội ngũ giảng viên các 
trường Cao đẳng cho thấy hầu như rất mờ nhạt. 
Ngay cả những trường Cao đẳng công lập, có 
tiềm năng về tài chính thì hoạt động này cũng 
không được chú ý. Bằng cách thu thập thông 
tin cá nhân về chính sách (hỗ trợ tài chính) 
cho các hoạt động sáng tạo và nghiên cứu khoa 
học ở mức rất thấp, ví dụ, một bài báo trong 
danh mục hội đồng giáo sư nhà nước được hỗ 
trợ dưới 1 triệu đồng, một bài báo trong danh 
mục Scopus/ISI được hỗ trợ dưới 7 triệu đồng, 
các đề tài cấp trường hỗ trợ tài chính không 
đủ chi…. Điều này dẫn đến một hiện tượng là 
các giảng viên tập trung vào giảng dạy, chấp 
nhận giảng dạy vượt trội để bù cho nhiệm vụ 
nghiên cứu khoa học hoặc “chạy” sao cho có 
công trình, chứ không quan tâm tới chất lượng. 
Chính những lý do trên không kích thích sự đổi 
mới sáng tạo trong công việc.

Mục đích trong nghiên cứu này, là thực 
nghiệm ảnh hưởng của “Giá trị cá nhân” của 
giảng viên các trường Cao Đẳng đến tiềm năng 
“đổi mới sáng tạo cá nhân” của họ. Ngoài ra, 
nghiên cứu cũng xem xét mối quan hệ của 
chúng đối với cơ chế kích thích đổi mới nơi làm 
việc của giảng viên, kết hợp cả yếu tố cá nhân và 
bối cảnh, cụ thể là “quyền tự chủ” (autonomy) 
của giảng viên đối với công việc. Các phần sau 
đây của bài báo này trình bày cơ sở lý thuyết, 
tiếp theo là mô hình nghiên cứu được đề xuất 
và các giả thuyết nghiên cứu, phương pháp 
nghiên cứu và các kết quả và thảo luận. Cuối 
cùng là kết luận những nội dung chính đã thực 
hiện và hàm ý quản trị của nghiên cứu.

2.	 Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu

2.1. Khái niệm về Giá trị cá nhân, quyền tự 
chủ và đổi mới sáng tạo cá nhân 

Giá trị cá nhân (Personal Values – PV): Theo 
Schwartz và Bilsky (1987), “Giá trị cá nhân” 
được định nghĩa là khái niệm hoặc niềm tin 
về trạng thái mong muốn”. Giá trị được coi là 
thành phần trung tâm nhất của hệ thống niềm 

người lao động vào tiến trình đó để bảo đảm 
rằng tổ chức duy trì được sự linh hoạt để có thể 
cạnh tranh thành công trong thị trường cạnh 
tranh khắc nghiệt (Budhiraja và cộng sự, 2017). 
Mặc dù có một số lượng đáng kể bằng chứng 
thực nghiệm liên quan đến tiền đề của hành vi 
đổi mới trong các tổ chức, dường như nghiên 
cứu để tìm ra các yếu tố dự báo cho hành vi 
đổi mới sáng tạo vẫn còn cần thiết (Hammond 
và cộng sự, 2011). Gần đây, Anderson và cộng 
sự (2018) kêu gọi nghiên cứu thêm để mở rộng 
hiểu biết của chúng ta về sự đổi mới của cá 
nhân (individual innovation) trong tổ chức. Để 
giải quyết khoảng trống trong nghiên cứu này, 
nhóm nghiên cứu giải thích đổi mới của cá nhân 
dựa trên những đặc tính thuộc về cá nhân. Bởi 
vì “Giá trị cá nhân” (personal values) là kim chỉ 
nam trong cuộc sống của con người, ảnh hưởng 
đến mục tiêu và hành động của họ (Schwartz, 
1992), điều quan trọng là phải nghiên cứu vai 
trò của chúng trong sự đổi mới của con người 
(Anderson và cộng sự, 2014). Điều này đặc biệt 
hứa hẹn vì các “giá trị” được coi là động lực 
quan trọng của hành động trong môi trường tổ 
chức (Meglino & Ravlin, 1998). Tuy nhiên, các 
nghiên cứu thực nghiệm liên quan đến các mối 
quan hệ này đến nay vẫn còn khan hiếm. 

Để giải quyết khoảng trống, nghiên cứu hiện 
tại áp dụng lý thuyết về các giá trị cơ bản của 
con người của Schwartz (Schwartz’s theory of 
basic human values) (Schwartz, 1992) để giải 
thích những yếu tố nào thúc đẩy tính đổi mới 
sáng tạo cá nhân. Nghiên cứu này đóng góp 
vào cơ sở lý luận bằng cách cung cấp cái nhìn 
sâu sắc mới về lý thuyết của Schwartz về các giá 
trị cơ bản của con người (Schwartz, 1992), cụ 
thể, nó mở rộng lý thuyết này bằng cách kiểm 
tra xem liệu các “Giá trị cá nhân” có thúc đẩy 
con người định hình điều kiện làm việc và kích 
thích hành vi đổi mới của họ ở nơi làm việc hay 
không. Hơn nữa, trong khi hầu hết các nghiên 
cứu trước đây tập trung vào cấp độ đổi mới của 
tổ chức (Rosenbusch và cộng sự, 2011), nghiên 
cứu này đề xuất một mô hình khái niệm về cơ 
chế kích thích đổi mới nơi làm việc của nhân 
viên, kết hợp cả yếu tố cá nhân và bối cảnh.
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phổ quát và được tổ chức phù hợp với động cơ 
mà chúng thể hiện. Mười giá trị cơ bản được 
mô tả ban đầu có thể được cấu trúc thành hai 
chiều lưỡng cực (two bipolar dimensions) như 
sau: (1) sự cởi mở để thay đổi (openness to 
change) gồm có 2 khía cạnh là “tự định hướng 
– self-direction và khuyến khích – stimulation” 
đối lập với sự bảo thủ (conservation) gồm có 
3 khía cạnh là “truyền thống – tradition, tính 
tuân thủ – conformity và an ninh – security” 
và (2) tính tự tôn bản ngã (self-transcendence) 
gồm có 2 khía cạnh là (chủ nghĩa phổ quát – 
universalism và lòng nhân từ – benevolence) 
đối lập với sự tự thúc đẩy (self-enhancement) 
gồm có 2 khía cạnh là (quyền lực – power và 
thành tích – achievement). Các giá trị của chủ 
nghĩa khoái lạc (hedonism) thuộc về cả 2 nhóm 
trên (Schwartz, 1992). Sự khác biệt giữa bốn giá 
trị trên đại diện cho đặc tính của hai khía cạnh 
này thường được sử dụng trong nghiên cứu 
(Cieciuch và cộng sự, 2016; Vecchione và cộng 
sự, 2016), xem bảng 1. 

tin của một người và là yếu tố trừu tượng nhất 
của nhận thức xã hội (Homer & Kahle, 1988) và 
đóng vai trò là cốt lõi để tạo ra thái độ và hành 
vi (Bagozzi và cộng sự, 2003) của một người, là 
những gì quan trọng với họ trong cuộc sống. 
“Giá trị cá nhân” của một người không chỉ thể 
hiện trong mục tiêu quan trọng trong đời mà 
ngay những thói quen nhỏ nhặt thường ngày. 
Hệ thống “Giá trị cá nhân”  của mỗi người là 
nền tảng, là kim chỉ nam trong phong cách 
sống của mỗi người. 

Lý thuyết về các giá trị cơ bản của con người 
do Schwartz (1992) đề xuất, hiện được coi là 
cách tiếp cận toàn diện và có cơ sở thực nghiệm 
nhất đối với các giá trị con người (Cieciuch, 
2013). Schwartz lập luận rằng, giá trị là “những 
mục tiêu chuyển tiếp mong muốn, có tầm quan 
trọng khác nhau, đóng vai trò là nguyên tắc chỉ 
đạo trong cuộc sống của một người hoặc thực 
thể xã hội khác” (Schwartz, 1994). Giả định 
trung tâm của lý thuyết này là các giá trị cơ 
bản tạo thành một chuỗi liên tục, tuần hoàn, 

Bảng 1. Mười khía cạnh các giá trị cơ bản của con người theo Schwartz (1992)
Khía cạnh bậc 1 Khía cạnh bậc 2
Sự bảo thủ Truyền thống

Tính tuân thủ
An ninh

Sự cởi mở để thay đổi Tự định hướng

Chủ nghĩa khoái lạc
Khuyến khích

Sự tự thúc đẩy Quyền lực
Thành tích

Tính tự tôn bản ngã Chủ nghĩa phổ quát
Lòng nhân từ

Tuy nhiên, “tính tự tôn bản ngã” bao gồm 
“chủ nghĩa phổ quát và lòng nhân từ”, chúng 
phản ánh nhu cầu cơ bản của một cá nhân 
trong việc thiết lập mối quan hệ xã hội với 
người khác (Arieli & Tenne-Gazit, 2017) và 
là giá trị trừu tượng nhất trong số các giá trị, 
chúng dường như không liên quan nhất đến 
bối cảnh công việc nên khía cạnh này nhóm 

nghiên cứu không xem xét đến. Với chủ nghĩa 
khoái lạc (hedonism) là một khía cạnh thuộc 
về cả sự tự thúc đẩy (self-enhancement) và 
sự cởi mở để thay đổi (openness to change) 
(Schwartz, 2003), không đảm bảo giá trị phân 
biệt trong mô hình đo lường nên chúng tôi 
quyết định loại khía cạnh này khỏi mô hình. 
Ngoài ra ở khía cạnh thứ nhất gồm (1) sự cởi 
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2.2. Mối quan hệ giữa các khái niệm và mô 
hình nghiên cứu

2.2.1. Mối quan hệ giá trị cá nhân và quyền tự chủ 

Lý thuyết của Schwartz (1992) mô tả tính 
cởi mở trước những thay đổi giá trị (openness 
to change), bao gồm khả năng tự định hướng 
và kích thích (self-direction và stimulation), là 
tập trung vào “hành động, suy nghĩ và cảm giác 
độc lập cũng như sự sẵn sàng cho trải nghiệm 
mới” (Schwartz, 2003). Mục tiêu trọng tâm của 
việc tự định hướng là sự độc lập của con người, 
cả trong suy nghĩ lẫn hành động. Schwartz 
tuyên bố rằng, sự tự định hướng dựa trên cơ 
chế nhu cầu, một mặt là kiểm soát và làm chủ, 
mặt khác là các yêu cầu về quyền tự chủ và độc 
lập (Schwartz, 1992). Kích thích được tập trung 
vào sự mới lạ, thử thách và hứng thú (Schwartz, 
1992). Những giả định lý thuyết này liên quan 
đến sự tự định hướng và sự kích thích, tạo nên 
sự cởi mở để thay đổi, điều này đặc biệt có lợi 
cho sự tự chủ trong công việc của nhân viên. 
Sagiv và Schwartz (2004) lập luận rằng trong số 
các khách hàng được tư vấn nghề nghiệp, khả 
năng tự định hướng có liên quan đến việc bắt 
đầu hành động, sự tự lực và tính độc lập trong 
suy nghĩ khi đưa ra quyết định nghề nghiệp. 
Thật vậy, những phát hiện của họ đã xác nhận 
rằng, những ưu tiên mà khách hàng dành cho 
việc tự định hướng có mối tương quan tích cực 
với hành vi độc lập của họ, theo đánh giá của 
các nhà tư vấn nghề nghiệp.

Cảm giác tự chủ và độc lập trong công việc 
dường như rất quan trọng để đạt được sự kiểm 
soát đối với các đồng nghiệp khác và đạt được 
sự thỏa mãn. Một nhân viên tự tin và tự chủ có 
thể thể hiện được năng lực của mình ở nơi làm 
việc. Vì vậy, các mục tiêu của việc tự thúc đẩy 
có thể đạt được. Một công việc có tính tự chủ 
cao sẽ có nhiều thách thức hơn và tạo ra cảm 
giác trách nhiệm cá nhân cũng như kiểm soát 
kết quả tại nơi làm việc (Sousa và cộng sự, 2012; 
Hackman & Oldham, 1980). Mumford (2000) 
cho rằng, quyền lực và thành tích (power và 
achievement) là động cơ mạnh mẽ đối với 
những người có xu hướng độc lập. Ngoài ra, giá 

mở để thay đổi (openness to change) đối lập 
với sự bảo thủ (conservation) là 2 đặc tính 
ngược nhau trong cùng một con người, do vậy 
chúng ta có thể dùng 1 trong 2 thang đo này 
để đánh giá, không nhất thiết phải dùng cả hai. 
Trong nghiên cứu này nhóm quyết định dùng 
đặc tính sự cởi mở để thay đổi (openness to 
change) để đưa vào mô hình.

Quyền tự chủ trong công việc (Job Autonomy – JA)

Các bài báo khác nhau đều mô tả quyền tự 
chủ theo cách rất giống nhau. Quyền tự chủ 
là nhận thức của cá nhân về quyền tự do làm 
công việc của riêng mình, điều này quyết định 
cách thức thực hiện công việc (Zigarmi và cộng 
sự, 2012). Theo Hackman và Oldham (1975), 
quyền tự chủ là mức độ làm theo ý mình, đưa ra 
những quyết định quan trọng đối với công việc 
của mình. Có sự khác biệt giữa một tổ chức và 
một cá nhân trong khái niệm trao quyền. Đối 
với tổ chức, đó là sự phân quyền của tổ chức 
cho cấp dưới. Đối với một cá nhân được trao 
quyền, đây là trạng thái tâm lý mà nó được tạo 
ra (nhận thức của cá nhân về sức mạnh mà mình 
có) (Kazlauskaite và cộng sự, 2011) và quyền tự 
chủ là một biểu hiện của đặc điểm tâm lý này. 
Spreitzer (1995) cho rằng nhân tố này thuộc 
động lực nội tại, là nhóm các đặc điểm phản 
ánh xu hướng của cá nhân đến vai trò công việc 
của chính họ.

Đổi mới sáng tạo cá nhân (Individual 
Innovation – II)

Đổi mới sáng tạo cá nhân trong tổ chức là 
biểu hiện hành vi của sự sáng tạo, đó là việc 
đưa ra ý tưởng, quy trình hoặc sản phẩm thỏa 
mãn hai tính chất là mới lạ (novel) và hữu dụng 
(useful) (Oldham & Cummings, 1996). Định 
nghĩa về đổi mới sáng tạo thì có nhiều bởi vì 
đây là khái niệm xuất hiện trong nhiều lĩnh vực 
khác nhau và trong nhiều lý thuyết về xã hội 
học (Goldsmith & Foxall, 2003). Nó có thể liên 
hệ với tiến trình sáng tạo (innovative process) 
thông qua tiến trình này những vật phẩm mới, 
ý tưởng được đưa ra hoặc tiến trình mới được 
tạo ra.
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Giả thuyết H2: Giá trị cá nhân của giảng viên 
có tác động cùng chiều tới đổi mới sáng tạo cá 
nhân của họ.

2.2.3. Mối quan hệ quyền tự chủ và đổi mới sáng 
tạo cá nhân

Lý thuyết sự tự quyết-SDT đã khẳng định 
việc thỏa mãn ba nhu cầu tâm lý cơ bản là rất 
quan trọng đối với động lực nội tại và các hệ 
quả của nó như: sự đổi mới sáng tạo cá nhân, sự 
hài lòng và cả hạnh phúc trong tâm lý (Gagné 
& Deci, 2005). Tự chủ trong công việc được 
biết đến là tiền đề quan trọng trong bối cảnh 
của sự sáng tạo và đổi mới (Anderson và cộng 
sự, 2014). Được tự do thực hiện công việc của 
mình, nhân viên có thể tìm kiếm và phát triển 
các phương pháp làm việc phù hợp với họ một 
cách tối ưu (De Spiegelaere và cộng sự, 2015). 
Không gian làm việc như vậy là cần thiết cho sự 
sáng tạo và hành vi đổi mới (De Spiegelaere và 
cộng sự, 2015). Theo đó, Dierdorff và Morgeson 
(2013) lập luận rằng, bằng cách có quyền tự do 
trong vai trò công việc, các cá nhân có thể chủ 
động và thực hiện một cách sáng tạo vì họ ít bị 
hạn chế hơn trong việc thực hiện vai trò của họ. 
Từ những phân tích trên có cơ sở để thiết lập 
giả thuyết sau:

Giả thuyết H3: Quyền tự chủ của giảng viên 
có tác động cùng chiều tới đổi mới sáng tạo cá 
nhân của họ.

2.2.4. Mô hình nghiên cứu

Từ những mối quan hệ được thiết lập trên, 
mô hình nghiên cứu được đề xuất như sau:

trị thành tích của khách hàng được tư vấn nghề 
nghiệp được phát hiện là có liên quan tích cực 
đến hành vi độc lập của họ (Sagiv & Schwartz, 
2004), và giá trị tự thúc đẩy (self-enhancement) 
hơn dự đoán ý định khởi nghiệp trong sự 
nghiệp của sinh viên từ các quốc gia khác nhau 
(Gorgievski và cộng sự, 2017). 

Từ những phân tích trên ta có thể đưa ra giả 
thuyết như sau:

Giả thuyết H1: Giá trị cá nhân của giảng viên 
có tác động cùng chiều tới quyền tự chủ của họ.

2.2.2. Mối quan hệ giá trị cá nhân và đổi mới 
sáng tạo cá nhân

Giá trị cá nhân có liên quan chặt chẽ đến động 
lực và do đó giúp giải thích hành vi (Cieciuch, 
2017). Hành vi thể hiện giá trị cá nhân của con 
người, giúp họ đạt được mục tiêu và nguyện 
vọng cá nhân (Bardi & Schwartz, 2003). Mọi 
người được thúc đẩy hành xử phù hợp với các 
giá trị của họ bởi vì họ tìm kiếm cảm giác nhất 
quán giữa niềm tin và hành động của mình 
(Rokeach, 1973). Do đó, nhân viên sẵn sàng 
dựa vào các giá trị cá nhân của họ trong việc 
đưa ra quyết định, lựa chọn hành động và biện 
minh cho hành vi của mình (Arieli & Tenne-
Gazit, 2017). Giá trị cá nhân, là nguyên tắc chỉ 
đạo trong cuộc sống, cũng có thể ảnh hưởng 
đến khả năng sáng tạo và hành vi đổi mới của 
họ (Anderson và cộng sự, 2014). Thật vậy, một 
số nghiên cứu đã chỉ ra những mối quan hệ này 
như (Sousa & Coelho, 2011; Lipponen và cộng 
sự, 2008). Từ những bằng chứng trên trên ta có 
thể đưa ra giả thuyết như sau:

Giá trị cá nhân – PV Quyền tự chủ – JA

Đổi mới sáng tạo cá nhân – II

H1+

H2+ H3+

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất

H1+

H2+H3+
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của bình phương sai số RMSEA (Root Mean 
Square Error Approximation)” (Nguyễn Đình 
Thọ, 2013). 

Kiểm định mô hình SEM

Phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính SEM 
được sử dụng để kiểm định mô hình lý thuyết đề 
nghị với độ tin cậy 95% và sự trợ giúp bởi phần 
mềm phân tích dữ liệu thống kê AMOS 24.

Mẫu nghiên cứu và thang đo

Trong nghiên cứu chính thức được thực hiện 
với một mẫu thuận tiện với 315 phần tử từ 350 
phiếu khảo sát được phát ra (thu về tỷ lệ 90,0%). 
Thông tin được thu thập từ các giảng viên của 
ba trường Cao đẳng tại TPHCM là: Trường Cao 
đẳng Thủ Đức, Trường Cao đẳng Lý Tự Trọng 
và Trường Cao đẳng Văn Hóa, Nghệ Thuật và 
Du Lịch Sài Gòn. Trong nghiên cứu này, các 
thang đo được tham khảo từ những thang đo 
của những nhà nghiên cứu trước đây như: Thang 
đo về “Giá trị cá nhân” tham khảo 8 quan sát từ 
thang đo của Schwartz (1992). Thang đo “giá trị 
cá nhân” là thang đo bậc 2 gồm 2 thành phần là 
(1) sự cởi mở để thay đổi (Openness to Change 
– OC) và (2) sự tự thúc đẩy (Self-Enhancement 
– SE) ví dụ như: “Nghĩ ra những ý tưởng mới và 
sáng tạo là điều quan trọng đối với tôi, tôi thích 
làm mọi thứ theo cách độc đáo của riêng mình 
hay Đối với tôi, điều quan trọng là phải độc lập, 
tôi thích dựa vào chính mình hay Tôi thích sự 
bất ngờ”. Trong khi đó thang đo về quyền tự 
chủ trong công việc (Job Autonomy – JA), là 
thang đo bậc 1, tham khảo từ 3 quan sát của 
Spreitzer (1995), ví dụ như: “Trong công việc, 
tôi có quyết định cách để thực hiện công việc của 
tôi hay Trong công việc, tôi có cơ hội tự do và độc 
lập trong quyết định”. Cuối cùng thang đo “đổi 
mới sáng tạo cá nhân” là thang đo bậc 2 gồm 
2 thành phần là (1) sẵn sàng thay đổi (Willing 
to Try – WT) và (2) sáng tạo độc đáo (Creative 
Original – CO), tham khảo 9 quan sát của 
Goldsmith (2011), ví dụ như: “Trong công việc, 
tôi biết mình là thành viên đầu tiên chấp nhận 
cái mới hay Trong công việc, tôi hay tìm những 
cách mới để thực hiện công việc hay Trong công 
việc, tôi thích tìm ý tưởng mới”. 

3.	 Phương pháp nghiên cứu

Phương pháp nghiên cứu

Phương pháp kết hợp (định tính và định 
lượng) được sử dụng trong nghiên cứu. Trong 
đó nghiên cứu định tính dùng để điều chỉnh 
thang đo nhằm thích hợp hóa với bối cảnh 
nghiên cứu là giảng viên các trường Cao đẳng 
tại TPHCM, nghiên cứu định lượng để đánh giá 
độ tin cậy của thang đo và kiểm định mô hình 
cấu trúc.

Quy trình nghiên cứu

Hai giai đoạn nghiên cứu sơ bộ và nghiên 
cứu chính thức được thực hiện, cụ thể được 
chia thành 3 bước: (1) Tổng quan tài liệu và thu 
thập bằng chứng thực nghiệm để xây dựng mô 
hình, (2) Thích hợp hóa thang đo bằng kỹ thuật 
thảo luận nhóm trong nghiên cứu định tính; (3) 
Phân tích độ tin cậy của thang đo và kiểm định 
mô hình lý thuyết (phân tích CFA và SEM).

Kiểm định độ tin cậy Cronbach’Alpha và 
phân tích EFA

 Cronbach’s Alpha sơ bộ và được phân tích 
để đánh giá độ tin cậy của thang đo. Hệ số tin 
cậy của thang đo được chấp nhận khi có 0,6 <= 
hệ số Cronbach’s Alpha <= 0,95 và hệ số tương 
quan biến-tổng của các biến đo lường >= 0,3 
(Nunnally & Bernstein, 1994). Phân tích EFA 
ở giai đoạn sơ bộ với phương pháp trích PCA 
với phép xoay varimax. Trọng số nhân tố được 
đánh giá là đạt yêu cầu khi >=0,5 và giá trị phân 
biệt là >=0,3 (Hoàng Trọng & Chu Nguyễn 
Mộng Ngọc, 2008).

Phân tích CFA: Phân tích chính thức được 
thực hiện bằng phân tích nhân tố khẳng định 
CFA tới hạn. Trong CFA để đo lường mức độ 
phù hợp của mô hình với dữ liệu thị trường, 
người ta thường sử dụng những chỉ số sau để 
đánh giá: “Chi-square (CMIN); Chi-square 
hiệu chỉnh theo bậc tự do (CMIN/df); Chỉ 
số tích hợp so sánh (CFI – Comparative Fit 
Index). Chỉ số Tucker & Lewis (TLI – Tucker 
& Lewis Index); Chỉ số phù hợp mô hình (GFI 
– Goodness of Fit Index); Chỉ số căn bậc hai 
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cho điểm theo thang đo điểm 5 được gửi cho 
các giảng viên các trường Cao đẳng tại TPHCM. 
Số liệu thống kê về phiếu khảo sát được liệt kê 
trong bảng 1.

4.	 Kết quả nghiên cứu và thảo luận

4.1. Thống kê mẫu khảo sát

Việc khảo sát chính thức được thực hiện 
bằng bảng câu hỏi (phiếu khảo sát) đánh giá 

Bảng 1. Thống kê phiếu khảo sát

Trường Cao đẳng Tần số Phần trăm (%)
1 CĐ Thủ Đức 121 38,0
2 CĐ Lý Tự Trọng 135 43,0
3 CĐ VHNTDL Sài Gòn 59 19,0
Tổng 315 100,0

Nghiên cứu định tính được thực hiện bằng 
hình thức thảo luận với chuyên gia, 3 chuyên 
gia làm việc tại phòng Khoa học Công nghệ và 3 
giảng viên có kinh nghiệm giảng dạy tại trường 
(thời gian giảng dạy > 5 năm) được mời để góp 
ý chỉnh sửa nội dung các quan sát cho dễ hiểu 
và phù hợp hơn với ngữ cảnh nghiên cứu. Kết 
quả là nội dung các quan sát được điều chỉnh 
nhỏ nhằm cho người đọc dễ hiểu, Ví dụ như 
“Anh/chị” được đổi thành “Tôi” hay thay đổi 
ngữ nghĩa của câu hỏi bằng cách gắn bối cảnh 
nghiên cứu, nghề nghiệp của đáp viên.

4.2. Kết quả nghiên cứu định lượng

Phân tích độ tin cậy Cronbach’s Alpha 

Tiến hành phân tích hệ số Cronbach’s Alpha 
cho 107 phiếu khảo sát sơ bộ và 315 phiếu khảo 
sát chính thức với 5 biến tiềm ẩn (3 khái niệm 
nghiên cứu). Sau khi phân tích Cronbach’s 
Alpha cho tất cả 5 biến tiềm ẩn ở trên, tất cả 
thỏa mãn (ngoại trừ 1 biến quan sát thuộc CO), 
hệ số Cronbach’s Alpha >= 0,6 và hệ số tương 
quan biến-tổng > 0,30 (xem bảng 2)

Bảng 2. Hệ số Cronbach’s Alpha 

STT Biến tiềm ẩn Hệ số Cronbach’s Alpha Số biến quan sát
1 OC 0,756 4
2 SE 0,854 4
3 JA 0,711 3
4 WT 0,854 4
5 CO 0,811 4 (1 biến quan sát bị loại)

Phân tích nhân tố EFA

Phân tích nhân tố dùng để đánh giá độ hội 
tụ, giá trị phân biệt của các biến quan sát theo 
các thành phần. Với giả thuyết đặt ra trong phân 
tích này là giữa 19 biến quan sát trong tổng thể 
không có mối tương quan với nhau. Kiểm định 
KMO và Barlett’s trong Phân tích nhân tố có 
kết quả sig = 0,000 và hệ số KMO =0,845 > 0,5, 

qua đó bác bỏ giả thuyết trên, chứng tỏ phân 
tích nhân tố khám phá (EFA) thích hợp được 
sử dụng trong nghiên cứu này xem bảng 3. Kết 
quả phân tích với các biến độc lập với phương 
pháp trích Principal Component, phép quay 
Varimax trích được 5 nhân tố tại eigenvalue 
1,268 ≥ 1, với tổng phương sai trích TVE là 
76,075% ≥ 50%.
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Trọng số tải của tất cả các quan sát đều >0,5 
và có ý nghĩa thống kê (p < 0,001). Trên bảng 4 
cho thấy, hệ số tương quan giữa các khái niệm 
nghiên cứu đều khác 1 có ý nghĩa thống kê vì 
vậy thỏa mãn giá trị phân biệt (tất cả các AVE 
> MSV), hệ số tin cậy tổng hợp (tất cả các CR > 
0,5), tổng phương sai trích đều thỏa mãn (tất cả 
các AVE > 0,5).

Phân tích nhân tố khẳng định CFA

Mô hình tới hạn bao gồm 5 biến tiềm ẩn với 
19 quan sát, kết quả như sau: CFA mô hình tới 
hạn ở Phụ lục 2 (xem Phụ lục 2 online) cho thấy, 
mô hình đạt yêu cầu cụ thể như sau: Chi bình 
phương = 184,568 với 145 bậc tự do với p=0,015. 
Tuy nhiên Chi bình phương hiệu chỉnh CMIN/
df= 1,273<2, RMSEA= 0,029<0,05 và các chỉ số 
GFI=0,942; CFI=0,983, TFI=0,980 tất cả đều 
> 0,9 (Nguyễn Đình Thọ & Nguyễn Thị Mai 
Trang, 2008).

Bảng 3. Phân tích EFA với ma trận xoay 

Biến quan sát
Hệ số tải nhân tố

Nhân tố 1 Nhân tố 2 Nhân tố 3 Nhân tố 4 Nhân tố 5
OC1 0,785
OC2 0,824
OC3 0,831
OC4 0,825
CO1 0,813
CO2 0,821
CO3 0,807
CO4 0,743
SE1 0,830
SE2 0,778
SE3 0,750
SE4 0,844
WT1 0,811
WT2 0,798
WT3 0,706
WT4 0,763
JA1 0,793
JA2 0,774
JA3 0,600
Hệ số KMO 0,845
Sig. (Batlett test) 0,000
Eigenvalue 5,506 2,175 1,981 1,813 1,268
Phương sai trích 28,980 40,430 50,858 60,400 76,075
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tất cả đều > 0,9 (Nguyễn Đình Thọ & Nguyễn 
Thị Mai Trang, 2008) (xem Phụ lục 3 online). 
Kết quả ước lượng chuẩn hóa các tham số chính 
được trình bày trong bảng 4. Kết quả này cho 
thấy các mối quan hệ (giả thuyết) đều có ý 
nghĩa thống kê ở mức ý nghĩa 5%.

Phân tích mô hình cấu trúc

Kết quả SEM (chuẩn hóa) cho thấy các chỉ 
số mô hình đều đạt yêu cầu. Cụ thể: Chi bình 
phương = 184,568 với 145 bậc tự do với p = 
0,015. Tuy nhiên Chi bình phương hiệu chỉnh 
CMIN/df = 1,273 < 2, RMSEA= 0,029 < 0,05 và 
các chỉ số GFI = 0,942; CFI = 0,983, TFI = 0,980 

Bảng 4. Giá trị mô hình
CR AVE MSV MaxR(H) JA PV II

JA 0,828 0,549 0,270 0,847 0,741
PV 0,773 0,533 0,276 0,778 0,258*** 0,730
II 0,820 0,535 0,276 0,831 0,325*** 0,525*** 0,731

Bảng 5. Kết quả kiểm định SEM chuẩn hóa
Estimate S.E. C.R. P

H2 JA <--- PV 0,456 0,288 3,270 0,001
H1 II <--- PV 0,980 0,358 3,473 0,000
H3 II <--- JA 0,245 0,097 1,546 0,048

4.3. Thảo luận kết quả nghiên cứu

Kết quả phân tích mô hình cấu trúc SEM cho 
thấy, ba giả thuyết H1, H2, H3 đều có ý nghĩa 
thống kê điều này có bằng chứng giá có mối 
quan hệ của 3 khái niệm trong nghiên cứu này. 

Thông qua kết quả kiểm định mô hình lý 
thuyết cho thấy, quyền tự chủ là trung gian bán 
phần đối với 2 khái niệm còn lại, có nghĩa là 
giá trị cá nhân vừa có tác động trực tiếp vừa có 
tác động gián tiếp. Xem xét hệ số tác động cho 
thấy, tác động trực tiếp từ giá trị cá nhân tới đổi 
mới sáng tạo là rất lớn (β = 0,980), trong khi đó 
tác động từ quyền tự chủ đến đổi mới sáng tạo 
cá nhân là khá nhỏ (β = 0,245). Điều này cho 
thấy tác động của giá trị cá nhân tới sự đổi mới 
sáng tạo của họ là chủ yếu. Tuy nhiên mối quan 
hệ tác động trung gian vẫn có ý nghĩa, cho thấy 
môi trường ngoại cảnh cũng có tác động tới kết 
quả này.

Nhiều nghiên cứu có kết quả giống như kết 
quả của nghiên cứu này, cho rằng những nhân 

viên có giá trị cá nhân cao được cho là có tính 
đổi mới cao hơn, điều này phù hợp với kết 
quả nghiên cứu trước đây của Sousa và Coelho 
(2011), Taştan và Davoudi (2017). Tuy nhiên, 
kết quả nghiên cứu này lại trái ngược với kết quả 
của Dollinger và cộng sự (2007), cho rằng quyền 
lực có mối quan hệ tiêu cực với sự sáng tạo.

5.	 Kết luận và hàm ý

5.1. Kết luận

Trong nghiên cứu này lý thuyết về các giá 
trị cơ bản của con người của Schwartz dùng để 
giải thích những yếu tố nào thúc đẩy tính đổi 
mới sáng tạo cá nhân. Cụ thể, nó mở rộng lý 
thuyết này bằng cách kiểm tra xem liệu các “Giá 
trị cá nhân” có thúc đẩy con người định hình 
điều kiện làm việc và kích thích hành vi đổi mới 
của họ ở nơi làm việc. Mô hình được xây dựng 
bởi các khái niệm như: giá trị cá nhân, quyền tự 
chủ tại nơi làm việc và đổi mới sáng tạo cá nhân 
và mối quan hệ giữa chúng được kiểm định với 
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như trong các sáng kiến thiết kế công việc. Bên 
cạnh đó, các nhà quản lý có thể hỗ trợ hành vi 
đổi mới của nhân viên bằng cách trao cho họ 
nhiều quyền tự chủ hơn trong công việc và bằng 
cách này, xây dựng một môi trường làm việc 
thân thiện với đổi mới hơn. Cũng có thể phát 
triển tính đổi mới thông qua các chương trình 
đào tạo kích thích tính sáng tạo. Đối với những 
giảng viên trong trường Cao đẳng, để thúc đẩy 
sự sáng tạo cá nhân, nhà trường trước nhất cần 
có chính sách hỗ trợ tài chính và cả thời gian 
đối với những cá nhân và tập thể có những đề 
tài nghiên cứu và đặc biệt những đề tài có tính 
ứng dụng cao và công bố trên các tạp chí khoa 
học uy tín. Ngoài ra, khen thưởng và tôn vinh 
cá nhân chính là thừa nhận, thúc đẩy giá trị các 
nhân của họ, điều này sẽ có tác động tích cực 
như kết quả của nghiên cứu này khuyến cáo.

5.3. Hạn chế của nghiên cứu

Cũng như hầu hết các nghiên cứu, nghiên 
cứu này cũng có một vài hạn chế như sau: (1) 
mẫu nghiên cứu trong nghiên cứu được chọn 
lựa với phương pháp chọn mẫu thuận tiện. Đây 
là cách lấy mẫu phi xác suất. Kết quả nghiên 
cứu sẽ tổng quát hóa tốt hơn nếu việc thực hiện 
lấy mẫu là xác suất; (2) Trong nghiên cứu đối 
tượng khảo sát chỉ được thực hiện đối với giảng 
viên của trường Cao đẳng, sẽ là tốt hơn nếu 
phạm vi lấy mẫu được thực hiện với diện rộng 
và với giảng viên các trường Đại học; (3) Trong 
nghiên cứu này phạm vi không gian chỉ giới 
hạn ở TPHCM, sẽ là tổng quát hơn nếu phạm 
vi điều tra là cả nước.

đối tượng khảo sát là các giảng viên Cao Đẳng 
tại các trường tại TPHCM.

Trong nghiên cứu này mô hình nghiên cứu 
với 3 khái niệm và 5 biến tiềm ẩn có tất cả 20 biến 
quan sát. Nghiên cứu thực hiện đánh giá độ tin 
cậy của thang đo sơ bộ sau khi thực hiện nghiên 
cứu định tính. Sau khi thực hiện Cronbach’s 
Alpha và EFA sơ bộ, một quan sát bị loại. Giai 
đoạn phân tích chính thức, phân tích CFA tới 
hạn được thực hiện, tất cả các chỉ số mô hình 
đều thỏa mãn. Mô hình cấu trúc được tiến hành 
phân tích để kiểm định các giả thuyết, kết quả 
cho thấy tất cả ba giả thuyết nghiên cứu đều có 
ý nghĩa thống kê ở mức 95%. Kết quả cho thấy 
quyền tự chủ trong công việc là trung gian bán 
phần trong mối liên hệ giữa giá trị cá nhân và 
đổi mới sáng tạo của người lao động.

5.2. Hàm ý của nghiên cứu

Căn cứ vào kết quả, nghiên cứu có một số 
ý nghĩa thực tiễn. Kết quả mang nhiều giá trị 
tham khảo cho các nhà quản lý hoặc chuyên gia 
nhân sự. Thông qua đây có thể thấy rõ hơn các 
yếu tố dự báo hành vi đổi mới trong tổ chức vì 
đổi mới là một trong những nguồn gốc của sự 
thành công và khả năng cạnh tranh của tổ chức 
(Woodman và cộng sự, 1993). Giá trị cá nhân là 
những đặc điểm tương đối ổn định (Schwartz, 
1992), và do đó, không dễ để điều chỉnh chúng 
cho phù hợp với những tình huống cụ thể. Do 
đó, khi biết giá trị nào của nhân viên có liên 
quan tích cực đến hành vi đổi mới của họ, bộ 
phận nhân sự có thể sử dụng kiến thức này 
trong quá trình lựa chọn và tuyển dụng cũng 
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