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knowledge-sharing behavior and innovation work behavior, and between 
knowledge-sharing behavior and innovation work behavior. The one-to-
one interview method was employed to adjust the scale to suit the higher 
education sector in the Vietnamese market. Data were collected from 
302 lecturers teaching at non-public universities in Ho Chi Minh City. 
Statistical analysis methods included: scale testing and structural equation 
modeling (SEM) testing. The research results showed that transformational 
leadership and authentic leadership have a positive impact on knowledge-
sharing behavior, and authentic leadership and knowledge-sharing 
behavior have a positive relationship with innovation work behavior. The 
study also showed that authentic leadership has no effect on innovative 
work behavior in the education sector in a non-Western country like 
Vietnam. In addition, the research results are the basis for higher education 
managers to propose solutions to enhance the knowledge-sharing and 
innovation behavior of lecturers.
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Nghiên cứu kiểm định mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo chuyển 
đổi và phong cách lãnh đạo đích thực với hành vi chia sẻ tri thức và hành 
vi đổi mới sáng tạo, giữa hành vi chia sẻ tri thức và hành vi đổi mới sáng 
tạo. Phương pháp phỏng vấn tay đôi được sử dụng để điều chỉnh thang 
đo cho phù hợp với lĩnh vực giáo dục đại học tại thị trường Việt Nam. Dữ 
liệu được thu thập từ 302 giảng viên đang giảng dạy tại các trường đại học 
ngoài công lập tại Thành phố Hồ Chí Minh. Các phương pháp thống kê 
phân tích bao gồm kiểm định thang đo, kiểm định mô hình cấu trúc tuyến 
tính (SEM). Kết quả nghiên cứu cho thấy, phong cách lãnh đạo chuyển đổi 
và phong cách lãnh đạo đích thực tác động tích cực đối với hành vi chia sẻ 
tri thức, phong cách lãnh đạo đích thực và hành vi chia sẻ tri thức có mối 
quan hệ thuận chiều với hành vi đổi mới sáng tạo, phong cách lãnh đạo 
đích thực không có tác động nào đối với hành vi đổi mới sáng tạo trong 
lĩnh vực giáo dục tại một quốc gia không phải Phương Tây như Việt Nam. 
Đồng thời, kết quả nghiên cứu là cơ sở cho các nhà quản lý giáo dục đại 
học trong việc thực hiện các biện pháp nhằm tăng cường hành vi chia sẻ tri 
thức và hành vi đổi mới sáng tạo của giảng viên.
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1. Đặt vấn đề

Đổi mới sáng tạo là yếu tố quan trọng trong
sự thành công của doanh nghiệp/tổ chức trong 
bối cảnh đầy cạnh tranh và năng động hiện 
nay (Škerlavaj và cộng sự, 2017). Tri thức cùng 

với hành vi chia sẻ tri thức là những nguồn lực 
quan trọng giúp củng cố lợi thế cạnh tranh và là 
chìa khóa để tăng cường đổi mới (Al-Husseini 
và cộng sự, 2021). Các nghiên cho thấy, khả 
năng lãnh đạo là một trong những yếu tố quan 
trọng nhất ảnh hưởng đến tính đổi mới sáng 
tạo và mức độ quan tâm về tác động của phong 
cách lãnh đạo đến đổi mới sáng tạo ngày càng 
gia tăng (Groŝelj và cộng sự, 2020), trong đó 
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(2020), Groŝelj và cộng sự (2020) và Cerne và 
cộng sự (2013) cho thấy, phong cách lãnh đạo 
đích thực và hành vi đổi mới sáng tạo có mối 
quan hệ thuận chiều, trong khi nghiên cứu của 
Elrehail và cộng sự (2017) tại Jodan trong lĩnh 
vựa giáo dục ở bậc đại học lại cho thấy, phong 
cách lãnh đạo đích thực không có tác động đối 
với hành vi đổi mới sáng tạo. Thêm vào đó, chưa 
có nhiều nghiên cứu về tác động của phong các 
lãnh đạo đích thực điến hành vi đổi mới sáng 
tạo và vai trò của chia sẻ tri thức. 

Tại Việt Nam, nghiên cứu của Cao Văn 
Tâm và Nguyễn Đông Phong (2019) cho thấy, 
phong cách lãnh đạo toàn diện và hành vi chia 
sẻ tri thức tác động tích cực tới hành vi đổi 
mới sáng tạo của nhóm. Trong lĩnh vực y tế, 
kết quả nghiên cứu của Nguyễn Hoàng Kim và 
Lưu Trọng Tuấn (2017) chỉ ra rằng, phong cách 
lãnh đạo chuyển đổi có tác động tích cực đối với 
hành vi đổi mới sáng tạo của nhân viên y tế. Đối 
với lĩnh vực giáo dục, kết quả nghiên cứu của 
Nguyễn Văn Chương và Cao Quốc Việt (2022) 
cho thấy, các yếu tố như: văn hóa cởi mởi, sự 
tự tin vào năng lực bản thân và cảm nhận về 
tác động xã hội có mối quan hệ thuận chiều 
đối với hành vi đổi mới sáng tạo. Các nghiên 
cứu trên cho thấy, có nhiều yếu tố tác động đến 
hành vi đổi mới sáng tạo, tuy nhiên tác động 
của phong cách lãnh đạo chuyển đổi và phong 
cách lãnh đạo đích thực đến hành vi đổi mới 
sáng tạo và chia sẻ tri thức lại chưa nhận được 
nhiều sự quan tâm các các nhà nghiên cứu tại 
thị trường Việt Nam. Đồng thời, các nghiên 
cứu thực nghiệm ở các quốc gia khác nhau 
cũng cho thấy, mối quan hệ giữa phong cách 
lãnh đạo đích thực và hành vi đổi mới sáng tạo 
vẫn chưa nhất quán. Hơn nữa, Groŝelj và cộng 
sự (2020) đề xuất các nghiên cứu tiếp theo nên 
nghiên cứu đồng thời hai phong cách lãnh đạo 
chuyển đổi và đích thực để so sánh sự khác biệt 
và giao thoa giữa hai phong cách lãnh đạo này ở 
những nền văn hóa và các quốc gia khác nhau. 
Do đó, nghiên cứu này được thực hiện nhằm 
đóng góp cho cơ sở lý thuyết hiện tại trên thế 
giới nói chung và tại Việt Nam nói riêng cũng 
như giúp các nhà quản lý hiểu được mức độ 
ảnh hưởng của hai phong cách lãnh đạo chuyển 

phải kể đến phong cách lãnh đạo chuyển đổi 
và phong cách lãnh đạo đích thực. Bên cạnh 
phong cách lãnh đạo, hành vi chia sẻ tri thức 
cũng là một khái niệm nghiên cứu nhận được 
sự quan tâm của nhiều học giả và có mối quan 
hệ thuận chiều với hành vi đổi mới sáng tạo. 
Ở một khía cạnh khác, phong cách lãnh đạo là 
một yếu tố quan trọng trong việc tối ưu hóa các 
hoạt động chia sẻ tri thức. Nhiều nghiên cứu 
cho thấy mối quan hệ tích cực giữa phong cách 
lãnh đạo và hành vi chia sẻ tri thức (Suhana và 
cộng sự, 2019).

Lĩnh vực giáo dục đại học trên toàn cầu đã và 
đang trải qua sự thay đổi nhanh chóng cùng với 
nhu cầu ngày cao về chất lượng giáo dục. Những 
áp lực này buộc ngành giáo dục phải trở nên 
hiệu quả và đổi mới hơn (Herbst & Conradie, 
2011). Tại Việt Nam, giáo dục đại học cũng 
đang đối mặt với những thay đổi nhanh chóng 
và yêu cầu đổi mới do xu hướng hội nhập kinh 
tế quốc tế, chuyển đổi mô hình kinh tế, và sự 
phát triển mạnh mẽ của cuộc cánh mạng công 
nghiệp 4.0 (Trần Thị Minh Tuyết, 2022). Đối 
với hệ thống đổi mới sáng tạo, giáo dục đại học 
đóng góp vai trò rất quan trọng. Giáo dục đại 
học là nơi đi đầu trong đổi mới, tích hợp cho 
hệ thống đổi mới, là trụ cột của khoa học và đổi 
mới toàn cầu...Tuy nhiên, tại Việt Nam, vai trò 
của các trường đại học đối với đổi mới sáng tạo 
vẫn còn hạn chế. Vì thế, một trong những yêu 
cầu cấp thiết là khuyến khích thực hiện nghiên 
cứu khoa học gắn liền với nhu cầu của nền kinh 
tế (Đinh Thị Thùy Linh, 2021). Theo Smith 
(2009), đổi mới là điều cần thiết đối với các tổ 
chức giáo dục. Do đó, điều quan trọng là phải 
nâng cao năng lực giải quyết vấn đề của các nhà 
trường, chất lượng nghiên cứu ứng dụng cũng 
như nâng cao năng lực của đội ngũ giảng viên 
trong việc sử dụng công nghệ cho giáo dục và 
học tập (Al-Husseini và cộng sự, 2021). 

Hành vi đổi mới sáng tạo là một khái niệm 
nghiên cứu đã và đang nhận được sự quan tâm 
của các nhà nghiên cứu trong nước và quốc 
tế. Trên thế giới, tác động của lãnh đạo đích 
thực đối với hành vi chia sẻ tri thức vẫn chưa 
thống nhất. Các nghiên cứu của Zeb và cộng sự 
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(Cakir & Adiguzel, 2020). Chia sẻ tri thức được 
định nghĩa là trao đổi thông tin, lời khuyên và 
chuyên môn liên quan đến nhiệm vụ để giúp đỡ 
người khác và hợp tác với người khác để thực 
hiện các nhiệm vụ hàng ngày, giải quyết vấn 
đề và phát triển ý tưởng mới (Ahmad, 2017). 
Tác động của chia sẻ tri thức đề cập đến những 
hàm ý và thay đổi liên quan đến công việc do 
các hoạt động chia sẻ kiến thức của nhân viên 
trong một tổ chức mang lại và việc chia sẻ tri 
thức giúp tằng cường khối lượng kiến thức của 
mỗi cá nhân (Suhana và cộng sự, 2019). Mối 
quan hệ giữa phong cách lãnh đạo và hành vi 
chia sẻ tri thức có thể được giải thích thông qua 
lý thuyết về trao đổi xã hội (Social Exchange 
Theory – SET). 

Lãnh đạo chuyển đổi đề cập đến việc nhà 
lãnh đạo thúc đẩy cấp dưới vượt qua lợi ích 
cá nhân ngay tức thì thông qua ảnh hưởng lý 
tưởng, cảm hứng, kích thích trí tuệ hoặc sự 
quan tâm cá nhân. Nhà lãnh đạo chuyển đổi 
nâng cao mức độ trưởng thành và lý tưởng của 
cấp dưới cũng như quan tâm đến thành tựu, 
khả năng tự thực hiện và trạng thái hoàn thiện 
về mặt thể chất lẫn tinh thần (well-being) của 
nhân viên, tổ chức và xã hội (Bass, 1999). Lãnh 
đạo chuyển đổi bao gồm: ảnh hưởng lý tưởng 
(idealized influence), lãnh đạo truyền cảm hứng 
(inspirational leadership), kích thích trí tuệ 
(intellectual stimulation), quan tâm các nhân 
(individualized consideration). Ảnh hưởng lý 
tưởng và truyền cảm hứng được thể hiện khi 
nhà lãnh đạo hình dung một tương lai mong 
muốn, diễn đạt cách thức để đạt được điều đó, 
làm gương để người khác noi theo, thiết lập tiêu 
chuẩn hiệu suất cao và thể hiện sự quyết tâm 
cùng sự tự tin. Kích thích trí tuệ được thể hiện 
khi nhà lãnh đạo giúp cấp dưới trở nên sáng tạo 
và đổi mới hơn. Quan tâm cá nhân hóa được 
thể hiện khi nhà lãnh đạo chú ý đến nhu cầu 
phát triển của cấp dưới và hỗ trợ, huấn luyện 
họ. Nhà lãnh đạo chuyển đổi giao nhiệm vụ 
như những cơ hội để phát triển (Bass, 1999). 
Theo Chaman và cộng sự (2021), các nhà lãnh 
đạo chuyển đổi hỗ trợ, kích thích và truyền cảm 
hứng cho nhân viên và tạo ra một môi trường 
tổ chức tích cực, khuyến khích chia sẻ kiến 

đổi và đích thực tới hành vi đổi mới sáng tạo và 
hành chia sẻ tri thức.

2. Cơ sở lý thuyết và giả thuyết nghiên cứu

2.1. Lý thuyết trao đổi xã hội và Lý thuyết môi 
trường tri thức sáng tạo

Trong nghiên cứu này, nhóm tác giả sử dụng 
hai lý thuyết: lý thuyết trao đổi xã hội (SET) và 
lý thuyết môi trường tri thức sáng tạo (CKEs) 
để lý giải cho mối quan hệ giữa phong cách lãnh 
đạo đích thực, phong cách lãnh đạo chuyển đổi, 
hành vi chia sẻ tri thức và hành vi đổi mới sáng 
tạo. Lý thuyết trao đổi xã hội bắt nguồn từ lý 
thuyết trao đổi kinh tế; khác với trao đổi kinh 
tế, trao đổi xã hội liên quan đến các chi phí và 
lợi ích xã hội không rõ ràng (ví dụ: sự tôn trọng, 
lòng tin và kiến thức), và không đảm bảo kết 
quả thưởng vì không có các chuẩn mực và thỏa 
thuận chắc chắn để hướng dẫn những tương 
tác này (Chadwick-Jones, 1976). SET đã được 
sử dụng thành công trong nhiều lĩnh vực, đặc 
biệt là trong việc nghiên cứu chia sẻ tri thức 
(Kankanhalli và cộng sự, 2005). Theo lý thuyết 
trao đổi xã hội (SET), các động lực thúc đẩy việc 
chia sẻ tri thức có thể được chia thành hai loại 
trong hệ thống quản lý kiến thức: động lực bên 
ngoài (extrinsic motivations) và động lực bên 
trong (intrinsic motivations) (Zhang và cộng 
sự, 2017). Trong đó, động lực nội tại tác động 
tích cực đối với hành vi chia sẻ tri thức (Nguyen 
và cộng sự, 2019). Lý thuyết môi trường tri thức 
sáng tạo (CKEs) được phát triển bởi Hemlin 
và cộng sự (2008), cho rằng, các yếu tố như tổ 
chức (organization), cá nhân (individuals), đặc 
điểm của công việc (task characteristics)... thúc 
đẩy môi trường tri thức sáng tạo và trong đó 
phong cách lãnh đạo cùng với tri thức là những 
yếu tố quan trọng của hành vi đổi mới sáng tạo.

2.2. Phong cách lãnh đạo và hành vi chia sẻ 
tri thức

Chia sẻ tri thức là điều quan trọng để tăng 
khả năng cạnh tranh của doanh nghiệp, nhiều tổ 
chức đã và đang phát triển các hệ thống khuyến 
khích và khen thưởng để chia sẻ kiến thức 
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các tiêu chuẩn đạo đức nhằm phục vụ lợi ích 
chung của nhóm, thậm chí đôi khi còn mâu 
thuẫn trực tiếp với lợi ích cá nhân của chính họ 
(Avolio và Gardner, 2005). Sự minh bạch trong 
mối quan hệ: các nhà lãnh đạo chân chính duy 
trì mối quan hệ với người theo dõi của họ dựa 
trên sự chân thành, chia sẻ thông tin một cách 
cởi mở (Avolio và Gardner, 2005). Theo Zeb và 
cộng sự (2020), phong cách lãnh đạo đích thực 
tác động đến hành vi chia sẻ tri thức thông qua 
việc thúc đẩy niềm tin và sự tin cậy lẫn nhau; sự 
hạnh phúc, tính minh bạch và công bằng trong 
quyết định cũng như giao tiếp cởi mở giúp 
nhân viên tin tưởng vào người lãnh đạo của họ, 
tạo ra sự tin tưởng lẫn nhau và kết quả là hành 
vi chia sẻ tri thức. Các nhà lãnh đạo đích thực 
tạo ra cơ hội để phát triển một môi trường tập 
thể, mở rộng việc nâng cao kiến thức, sự tự tin 
của cá nhân và tập thể (Rego và cộng sự, 2013). 
Sự tự tin cũng sẽ có tác động tích cực đến hành 
vi chia sẻ tri thức (Javadi và cộng sự, 2012). 
Kết quả nghiên cứu của Edú-Valsania và cộng 
sự (2016) cho thấy, lãnh đạo đích thực có mối 
quan hệ thuận chiều với hành vi chia sẻ tri thức. 
Dựa trên lý thuyết nền SET và các nghiên cứu 
thực nghiệm trước đây, giải thuyết nghiên cứu 
được đề xuất như sau:

Giả thuyết H1: Phong cách lãnh đạo chuyển 
đổi có mối quan hệ tích cực đối với hành vi chia 
sẻ tri thức.

Giả thuyết H2: Phong cách lãnh đạo đích 
thực có mối quan hệ tích cực đối với hành vi 
chia sẻ tri thức.

2.3. Phong cách lãnh đạo, hành vi chia sẻ tri 
thức và hành vi đổi mới sáng tạo

Hành vi đổi mới sáng tạo đề cập đến mong 
muốn sáng tạo, tạo ra, và triển khai các ý tưởng 
mới để mang lại lợi ích cho hiệu quả hoạt động 
của cá nhân, nhóm và tổ chức (Janssen, 2000). 
Có hai giai đoạn trong quá trình đổi mới công 
việc: hình thành ý tưởng và thực hiện những ý 
tưởng đó (Niesen và cộng sự, 2018). Những ý 
tưởng đổi mới là những thành phần quan trọng 
cho sự tồn tại và thành công của tổ chức. Cạnh 
tranh khốc liệt và toàn cầu hóa buộc các công ty 

thức và thúc đẩy việc học tập của tổ chức. Môi 
trường chia sẻ kiến thức tích cực cùng với sự 
trợ giúp của lãnh đạo chuyển đổi sẽ cải thiện 
hiệu quả và năng suất của nhân viên thông 
qua việc tham gia một cách hiệu quả vào chia 
sẻ kiến thức trong toàn tổ chức. Khi các thành 
viên cảm nhận được sự tin tưởng và đánh giá 
cao cho những nỗ lực của họ từ lãnh đạo, họ sẽ 
sẵn sàng đưa ra ý kiến và chia sẻ kiến thức hơn. 
Người lãnh đạo truyền cảm hứng khuyến khích 
đạt được tầm nhìn của tổ chức, tạo điều kiện 
cho việc tìm kiếm các cơ hội mới và thiết lập 
tầm nhìn chung, ý thức trách nhiệm của nhân 
viên sẽ tăng lên cùng với việc chia sẻ kiến thức 
và đặc biệt là sự cân nhắc cá nhân đối với việc 
chia sẻ kiến thức nội bộ (Son và cộng sự, 2020; 
Suhana và cộng sự, 2019). 

Lãnh đạo đích thực là một mẫu hành vi lãnh 
đạo dựa trên và thúc đẩy cả năng lực tâm lý 
tích cực (positive psychological capacities) và 
môi trường đạo đức tích cực (positive ethical 
climate), nhằm tăng cường nhận thức bản thân, 
quan điểm đạo đức nội tại, xử lý thông tin cân 
bằng và sự minh bạch trong quan hệ của các 
nhà lãnh đạo khi làm việc với cộng sự, từ đó 
thúc đẩy sự phát triển bản thân. Các thành phần 
của phong cách lãnh đạo đích thực bao gồm: 
nhận thức về bản thân (self-awareness), xử lý 
cân bằng (balanced processing), sự minh bạch 
trong mối quan hệ (relational transparency), 
quan điểm đạo đức nội tại (internalized moral 
perspective) (Walumbwa và cộng sự, 2008). 
Nhận thức về bản thân có nghĩa nhà lãnh đạo 
chân chính nhận thức rõ về các giá trị và khả 
năng của mình, cũng như hậu quả từ những 
hành động của họ đối với cộng sự của mình 
(Gardner và cộng sự, 2005). Xử lý cân bằng: các 
nhà lãnh đạo đích thực không bóp méo, phóng 
đại hoặc bỏ qua thông tin mà yêu cầu và phân 
tích những quan điểm trái ngược với quan 
điểm của chính họ để phân tích khách quan 
tất cả các dữ liệu quan trọng mà họ không thể 
xem xét, đặc biệt là khi xử lý thông tin có liên 
quan đến bản thân trước khi đưa ra quyết định 
(Walumbwa và cộng sự, 2008). Quan điểm đạo 
đức nội tại: hành vi của các nhà lãnh đạo đích 
thực dựa trên những niềm tin đạo đức, dẫn đến 
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mục tiêu của tổ chức vào tầm nhìn trong tương 
lai, tin tưởng vào người lãnh đạo của mình nhờ 
khả năng dẫn dắt và truyền cảm hứng; giúp họ 
vượt qua những khuôn khổ thông thường để từ 
đó kích thích hành vi đổi mới sáng tạo. 

Cùng với phong cách lãnh đạo chuyển đổi, 
phong cách lãnh đạo đích thực cũng thích hợp 
để khuyến khích hành vi đổi mới sáng tạo của 
nhân viên (Cerne và cộng sự, 2013). Walumbwa 
và cộng sự (2008) cho rằng, phong các lãnh đạo 
đích thực thể hiện hành vi thu hút và thúc đẩy 
môi trường đạo đức tích cực và năng lực tâm lý 
tích cực cùng sự minh bạch trong mối quan hệ 
và công bằng trong quyết định và chính những 
điều này tạo ra sự tin tưởng của nhân viên đối 
với người lãnh đạo của họ. Theo lý thuyết CKEs, 
sự tin tưởng vào ban lãnh đạo giúp thúc đẩy 
hành vi đổi mới sáng tạo của nhân viên. Ngoài 
ra, các nghiên cứu thực nghiệm của Groŝelj và 
cộng sự (2020), Zeb và cộng sự (2020), Cerne 
và cộng sự (2013) cũng cho thấy, phong cách 
lãnh đạo đích thực có mối quan hệ tích cực đối 
với hành vi đổi mới sáng tạo. Tuy nhiên, nghiên 
cứu của Elrehail và cộng sự (2017) tại Jordan lại 
cho thấy, giữa phong cách lãnh đạo đích thực 
và hành vi đổi mới sáng tạo trong công việc 
không có mối quan hệ có ý nghĩa về mặt thống 
kê. Nguyên nhân của vấn đề này là do giáo dục 
đại học tư thục ở Jordan đã trải qua một số cuộc 
khủng hoảng và có nhiều hoạt động phi đạo 
đức trong khoảng thời gian thực hiện nghiên 
cứu do nhiều nhà quản lý và cán bộ hành chính 
tại các cơ sở giáo dục đại học tư thục thực hiện, 
ảnh hưởng đến khả năng đổi mới của các giảng 
viên. Những vấn đề như vậy chính là nguyên 
nhân cho bản chất không hiệu quả của các hành 
vi lãnh đạo đích thực tại Jordan vào thời điểm 
nghiên cứu (Elrehail và cộng sự, 2017).

Bên cạnh phong cách lãnh đạo, hành vi chia 
sẻ tri thức cũng nhận được nhiều sự quan tâm 
của các nhà nghiên cứu. Hoegl và cộng sự (2003) 
định nghĩa, chia sẻ tri thức là văn hóa tương tác 
xã hội bao gồm trao đổi kiến thức, kinh nghiệm 
và kỹ năng giữa các thành phần trong tổ chức. 

phải tìm kiếm những ý tưởng đổi mới để tự đổi 
mới nhằm duy trì khả năng cạnh tranh (AlEssa 
& Durugbo, 2021). Hành vi đổi mới sáng tạo 
trong công việc liên quan đến cách tư duy bậc 
cao, xác định các vấn đề đang diễn ra ở hiện 
tại và tương lai, tìm kiếm cơ hội và phân tích 
những khoảng trống trong quá trình làm việc 
cũng như tìm kiếm các phương pháp hiện tại 
để giải quyết những vấn đề đó. Nhân viên đổi 
mới sáng tạo trong công việc có thể tiếp nhận 
ngay lập tức và thích hợp các tình huống công 
việc mới và đưa ra những ý tưởng độc đáo để 
cải thiện dịch vụ và sản phẩm (Afsar & Badir, 
2016). Những tác động của phong cách lãnh đạo 
và hành vi chia sẻ tri thức đối với hành vi đổi 
mới sáng tạo có thể được giải thích thông qua 
lý thuyết môi trường tri thức sáng tạo (CKEs). 
Nếu ban lãnh đạo thúc đẩy cảm giác tin tưởng 
thì có thể kích thích sự sáng tạo và kiến thức sâu 
rộng chính là tiền đề cho hành vi sáng tạo của 
mỗi cá nhân (Hemlin và cộng sự, 2008).

Theo Sudibjo và Prameswari (2021), người 
lãnh đạo có vai trò quan trọng trong việc động 
viên, hướng dẫn và định hình hành vi của nhân 
viên để khuyến khích quá trình đổi mới trong 
tổ chức. Theo Groŝelj và cộng sự (2020), với tầm 
nhìn trong tương lai, các nhà lãnh đạo chuyển 
đổi tạo ra sự đổi mới trong tổ chức của họ bằng 
cách làm rõ tầm nhìn của mình, trao quyền cho 
nhân viên để nhân viên thực hiện trách nhiệm 
và từ đó đạt được tầm nhìn. Lý thuyết lãnh đạo 
chuyển đổi nhấn mạnh đến cảm xúc, giá trị và 
tầm quan trọng của việc lãnh đạo hướng tới 
thúc đẩy sự sáng tạo của nhân viên (Groŝelj và 
cộng sự, 2020). Nhà lãnh đạo chuyển đổi tăng 
cường hành vi đổi mới của những người cấp 
dưới bằng cách thúc đẩy những người này theo 
đuổi một mục tiêu chung; hỗ trợ việc học tập và 
giúp họ giao lưu để từ đó nhận được sự những 
hỗ trợ tích cực khi triển khai các ý tưởng; hỗ 
trợ họ suy nghĩ vượt ra ngoài khuôn khổ thông 
qua kích thích trí tuệ. (Al-Husseini và cộng 
sự, 2021; Suhana và cộng sự, 2019; Stanescu và 
cộng sự, 2019). Như vậy, nhà lãnh đạo chuyển 
đổi giúp những người theo sau họ tin tưởng vào 
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Giả thuyết H3: Phong cách lãnh đạo chuyển 
đổi có mối quan hệ tích cực đối với hành vi đổi 
mới sáng tạo trong công việc.

Giả thuyết H4: Phong cách lãnh đạo đích 
thực có mối quan hệ tích cực đối với hành vi 
đổi mới sáng tạo trong công việc.

Giả thuyết H5: Hành vi chia sẻ tri thức có 
mối quan hệ tích cực đối với hành vi đổi mới 
sáng tạo trong công việc.

Và việc chia sẻ tri thức giúp tăng cường khối 
lượng kiến thức của mỗi cá nhân (Suhana và 
cộng sự, 2019). Theo lý thuyết CKEs, kiến thức 
chính là chìa khóa cho hành vi đổi mới sáng tạo 
của mỗi người. Các nghiên cứu của Sudibjo và 
Prameswari (2021), Suhana và cộng sự (2019), 
Choi và cộng sự (2016) cũng cho thấy, hành vi 
chia sẻ tri thức tác động tích cực tới hành vi đổi 
mới sáng tạo. Dựa trên lý thuyết CKEs và các 
giả thuyết nghiên cứu thực nghiệm trước đây, 
giả thuyết nghiên cứu được đề xuất như sau:

Phong cách lãnh đạo 
chuyển đổi (TL)

Phong cách lãnh đạo 
đích thực (AL)

H1+

H2+

Hành vi chia sẻ 
tri thức (SNB)

H3+

H4+

Hành vi đổi mới 
sáng tạo (INB)

H5+

Hình 1. Mô hình nghiên cứu

3. Phương pháp nghiên cứu

Đối tượng khảo sát của nghiên cứu là các giảng 
viên đang công tác tại các cơ sở giáo dục đại học 
ngoài công lập trên địa bàn Thành phố Hồ Chí 
Minh, việc khảo sát được tiến hành thông qua 
phương pháp lấy mẫu thuận tiện với hai hình 
thức: trực tiếp và online trên nền tảng Google 
Forms trong khoảng thời gian từ tháng 6/2024 
đến tháng 9/2024. Khảo sát trực tiếp được thực 
hiện tại các buổi hội thảo khoa học diễn ra tại các 
trường đại học ngoài công lập ở Thành phố Hồ 
Chí Minh (chẳng hạn như hội thảo Tác động của 
thương mại điện tử đến môi trường (IeCE 2024), 
hội thảo Khoa học quốc gia về Đổi mới sáng tạo 
trên hệ sinh thái giáo dục số lần thứ 3 (CIDEE 
2024), v.v.) và các buổi tập huấn TOT về khởi 
nghiệp đổi mới sáng tạo, thương mại điện tử và 
kinh tế số (chẳng hạn như Khóa tập huấn “Hoàn 
thiện dự án khởi nghiệp đổi mới sáng tạo hướng 
đến mục tiêu phát triển bền vững 2024”, khóa 
tập huấn “Tài sản trí tuệ - nền tảng phát triển 

bền vững của doanh nghiệp và Startup 2024”, 
chương trình Tập huấn Giảng viên TMĐT và 
KTS năm 2024 v.v.). Việc phỏng vấn được tiến 
hành trong khoảng thời gian giải lao/ tea-break 
của các buổi hội thảo và các buổi tập huấn. Tại 
buổi khảo sát, một số đáp viên yêu cầu gửi link 
khảo sát và họ đã nhận được link với thời hạn để 
trả lời phỏng vấn là 1 tuần. Khảo sát trực tuyến 
được thực hiện thông qua việc gửi link Google 
Forms cho các đáp viên yêu cầu ở các buổi hội 
thảo cũng như các buổi tập huấn và cho các 
giảng viên là thành viên của nhóm Zalo hỗ trợ 
việc nghiên cứu khoa học như ebook, research, 
thông tin hội thảo khoa học.

Thang đo Likert 5 mức độ được sử dụng với 
1-Hoàn toàn không đồng ý và tăng dần đến 
5-Hoàn toàn đồng ý. Đầu tiên, dựa trên các 
nguồn tham khảo nước ngoài, nhóm nghiên 
cứu đã thu thập các thang đo và được chuyển 
ngữ từ tiếng Anh sang tiếng Việt thông qua 
thảo luận nhóm giữa 3 giảng viên ngành quản 
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và đạt yêu cầu về độ tin cậy (DeVellis, 2017). Về 
tính hội tụ, yêu cầu đặt ra là Chỉ số phương sai 
được trích trung bình (AVE) cho mỗi biến quan 
sát phải đạt 0,5 hoặc cao hơn (Straub và cộng 
sự, 2004). Dữ liệu từ Phụ lục 3 xác nhận rằng, 
AVE của mỗi biến đều đã đạt yêu cầu này. Còn 
đối với chất lượng biến, hệ số tải ngoài (outer 
loading) của từng chỉ số đo lường (indicator) 
phải đạt trên 0,7 mới được coi là tốt (Henseler 
và cộng sự, 2009). Đa số các số chỉ số đo lường 
của khảo sát đều đã đạt yêu cầu này, ngoại trừ 
một số trường hợp như IB7 và SN7 có giá trị 
outer loading dưới 0,7. Tuy nhiên, theo Hair và 
cộng sự (2017) nếu các chỉ số CR và AVE của 
biên đều đã đạt ngưỡng yêu cầu, được phép giữ 
lại các chỉ số đo lường mà chỉ số outer loading 
nằm trong khoảng 0,4-0,7. Do đó, nhóm tác giả 
đã quyết định không loại chỉ số đo lường nào 
khỏi mô hình nghiên cứu.

Cuối cùng, để đánh giá tính phân biệt, yêu 
cầu đặt ra là căn bậc hai của AVE cho mỗi biến 
phải cao hơn Hệ số tương quan giữa chúng 
(Fornell & Larcker, 1981). Kết quả Phụ lục 4 
(xem Phụ lục 4 online) cho thấy, các thang đo 
đều đạt yêu cầu về tính phân biệt.

Như vậy, tất cả các chỉ số đo lường độ tin cậy 
thang đo, chất lượng biến quan sát, tính hội tụ, 
và tính phân biệt của mô hình nghiên cứu đều 
đã cao trên các ngưỡng yêu cầu, do đó kết luận 
được rằng, mô hình nghiên cứu có tính phù 
hợp cao và đáng tin cậy. 

4.3. Kiểm định giả thuyết

Kết quả đánh giá mô hình cấu trúc được thể 
hiện trong Bảng 1. Cụ thể, phong cách lãnh đạo 
chuyển đổi có ảnh hưởng tích cực đến hành 
vi chia sẻ tri thức (β = 0,288; p < 0,05), qua đó 
ủng hộ cho giả thuyết H1. Phong cách lãnh 
đạo đích thực cũng đã cho thấy tác động tích 
cực đến hành vi chia sẻ tri thức (β = 0,315; p 
< 0,05), như vậy giả thuyết H2 đã được chấp 
nhận. Tương tự như vậy, phong cách lãnh đạo 
chuyển đổi có ảnh hưởng tích cực đến hành vi 
đổi mới sáng tạo (β = 0,185; p < 0,05), qua đó 
ủng hộ cho giả thuyết H3. Tuy nhiên, mối quan 
hệ giữa phong cách lãnh đạo đích thực và hành 

trị kinh doanh trong đó có 2 giảng viên giảng 
dạy môn tiếng Anh chuyên ngành và 1 giảng 
viên du học từ Mỹ. Kế đến, các thang đo lại 
được chuyển ngữ từ tiếng Việt sang tiếng Anh 
bởi một nhóm khác gồm 3 giảng viên, trong 
đó có 1 giảng viên giảng dạy tiếng Anh chuyên 
ngành, 1 giảng viên đang theo học chương trình 
quốc tế và 1 giảng viên du học Đài Loan để đảm 
bảo tính chính xác trong quá trình chuyển ngữ 
(Brislin, 1986). Sau đó, nhóm nghiên cứu tiến 
hành phỏng vấn 7 cán bộ giảng dạy trong lĩnh 
vực quản trị kinh doanh để điều chỉnh thang 
đo và bảng hỏi cho phù hợp với đối tượng khảo 
sát. Sau khi hiệu chỉnh bảng câu hỏi theo các 
góp ý, nhóm nghiên cứu đã thực hiện khảo sát 
chính thức từ tháng 06/2024.

4. Kết quả và thảo luận

4.1. Đánh giá tính phù hợp của mô hình

Trước khi thực hiện kiểm định các giả 
thuyết, bước đầu tiên của quá trình phân tích 
dữ liệu là kiểm định tính phù hợp của mô hình 
nghiên cứu (Müller và cộng sự, 2018), cụ thể 
là qua việc xét giá trị Trung bình số dư bình 
phương gốc chuẩn hóa (SRMR). Chỉ số SRMR 
của mô hình đã được tính toán bằng phần mềm 
SmartPLS, và cho ra giá trị là SRMR = 0,067. 
Thông thường, để một mô hình nghiên cứu 
được coi là có tính phù hợp cao, chỉ số SRMR 
nên bằng hoặc nhỏ hơn 0,05 (Diamantopoulos 
& Siguaw, 2000; Byrne, 1998). Tuy nhiên, theo 
Hu và Bentler (1999) giá trị SRMR bằng 0,08 
hoặc thấp hơn vẫn được chấp nhận theo. Kết 
quả ở Phụ lục 1 (xem Phụ lục 2 online) cho 
thấy, SRMR = 0,067, như vậy mô hình nghiên 
cứu vẫn được coi là phù hợp.

4.2. Kiểm định thang đo

Độ tin cậy của thang đo đã được xác định 
bằng cách kiểm tra chỉ số Cronbach’s Alpha 
(CA) và Độ tin cậy tổng hợp (CR). Dữ liệu trong 
Phụ lục 3 (xem Phụ lục 3 online) cho thấy, các 
chỉ số CA nằm trong khoảng từ 0,837 đến 0,918 
và CR nằm trong khoảng từ 0,878 đến 0,938. 
Như vậy, các chỉ số CA và CR đều lớn hơn 0,7 
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sẻ tri thức ảnh hưởng tích cực đến hành vi đổi 
mới sáng tạo (β = 0,508; p < 0,05), ủng hộ cho 
giả thuyết H5.

vi đổi mới sáng tạo thì không có ý nghĩa về mặt 
thống kê (β = 0,013; p > 0,05) và như vậy giả 
thuyết H4 bị bác bỏ. Cuối cùng, hành vi chia 

Bảng 1. Kết quả kiểm định các giả thuyết
Giả thuyết Mối quan hệ  Hệ số (β) Chỉ số f2 p-value Kết luận
H1 TL  SNB 0,288 0,033 0,003 Ủng hộ
H2 AL  SNB 0,315 0,039 0,001 Ủng hộ
H3 TL  INB 0,185 0,015 0,033 Ủng hộ
H4 AL  INB 0,013 0,000 0,891 Không ủng hộ
H5 SNB  INB 0,508 0,288 0,000 Ủng hộ

Kết quả cho thấy chỉ số f2, thể hiện mức độ 
ảnh hưởng của các biến độc lập lên các biến 
phụ thuộc. Theo Hair và cộng sự (2017), chỉ số 
f2 thể hiện mức độ tác động thấp nếu dưới 0,15; 
thể hiện tác động mức trung bình nếu 0,15≤ f2 
<0,35 và thể hiện mức độ tác động mạnh nếu 
lớn hơn 0,35. Trong các mối quan hệ đã xét, 
mối quan hệ giữa AL→INB có f2 = 0,000, điều 
này cho thấy AL không có tác động lên INB. 
Đây là điều dễ hiểu, do trước đó giả thuyết H4 
(AL→INB) đã bị bác bỏ. Ngoài ra, các mối quan 
hệ AL→SNB, TL→SNB, và TL→INB cũng có chỉ 
số f2 bé hơn 0,15, khẳng định lần nữa các biến 

AL và TL có ảnh hưởng SNB và INB, mặc dù 
mức độ tác động thấp. Riêng chỉ có SNB→INB 
là đạt mức trung bình với f2 = 0,288 và đây là 
mối quan hệ mạnh nhất trong mô hình.

Hình 2 thể hiện kết quả kiểm định mô hình 
nghiên cứu. Có thể thấy rằng, 33,8% phương 
sai của khái niệm nghiên cứu hành vi chia sẻ 
tri thức và 40,8% phương sai khái niệm nghiên 
cứu hành vi đổi mới sáng tạo đã được giải thích. 
Nhìn chung, tất cả các giá trị R2 này đều trên 
33%, cho thấy khả năng giải thích đạt trên mức 
trung bình (Chin, 1998).

Hình 2. Kết quả kiểm định các giả thuyết
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Bên cạnh phong cách lãnh đạo chuyển đổi, 
chia sẻ tri thức cũng là yếu tố quan trọng hỗ 
trợ cho tổ chức tạo ra kiến thức mới và đổi mới 
sáng tạo, và là yếu tố tác động mạnh nhất tới 
hành vi đổi mới sáng tạo so với các yếu tố khác 
trong mô hình nghiên cứu (β = 0,508, ρ < 0.05). 
Khi tham gia vào việc chia sẻ tri thức, những 
người tham gia sẽ thu kiến thức và tạo điều kiện 
thuận lợi cho hành vi đổi mới sáng tạo. Việc 
chia sẻ tri thức làm tăng khả năng suy nghĩ và 
sự đổi mới sáng tạo của mỗi cá nhân. 

Kết quả nghiên cứu cũng cho thấy, phong 
cách lãnh đạo đích thực không có tác động đối 
với hành vi đổi mới sáng tạo trong công việc. 
Kết quả này hầu như trái với các kết của nhiều 
nghiên cứu thực nghiệm trước đây như nghiên 
cứu của Groŝelj và cộng sự (2020), Zeb và cộng 
sự (2020), Cerne và cộng sự (2013), nhưng lại 
phù hợp với nghiên cứu của Elrehail và cộng 
sự (2017). Nguyên nhân của điều này có thể 
giải thích thông qua văn hóa của người Việt. 
Với chỉ số khoảng cách quyền lực là 70, Việt 
Nam là quốc gia có khoảng các quyền lực lớn 
và cấp dưới thường mong đợi được chỉ bảo họ 
phải làm gì (Hofstede, 2011). Mặt khác, các 
nhà lãnh đạo đích thực tập trung vào hành vi 
thu hút và thúc đẩy môi trường đạo đức tích 
cực và năng lực tâm lý tích cực, sự minh bạch 
trong mối quan hệ và công bằng trong quyết 
định (Walumbwa và cộng sự, 2008), và chính vì 
thế mà phong cách lãnh đạo đích thực không có 
ảnh hưởng đối với với hành vi đổi mới sáng tạo. 
Ngoài ra, Elrehail và cộng sự (2017) cũng giải 
thích rằng, một trong những nguyên nhân của 
mối quan hệ này do phong cách lãnh đạo đích 
thực là một xu hướng và phong cách lãnh đạo 
mới, chưa được hiểu và triển khai một cách yếu 
ớt, do đó, các nhà lãnh đạo của ngành giáo dục 
đại học có thể cần phải trải qua quá trình đào 
tạo về phong cách lãnh đạo đích thực và tất cả 
các hoạt động liên quan. 

5. Kết luận và hàm ý quản trị

5.1 Kết luận và hàm ý quản trị

Trong bài nghiên cứu này, nhóm tác giả đã 
vận dụng hai lý thuyết nền SET và CKEs để xây 

4.4. Thảo luận kết quả

Kết quả nghiên cứu cho thấy, cả hai phong 
cách lãnh đạo chuyển đổi và đích thực đều có 
mối quan hệ thuận chiều đối với hành vi chia 
sẻ tri thức. Theo đó, các nhà lãnh đạo đích thực 
mang trong mình các giá trị đạo đức cao luôn 
duy trì mối quan hệ minh bạch trong tổ chức 
và chính điều này đã thúc đẩy sự tin tưởng của 
cấp dưới đối với không chỉ lãnh đạo của mình 
mà cả với đồng nghiệp của họ. Môi trường của 
tổ chức, nơi mà các nhân viên có sự tin tưởng 
với nhau giúp thúc đẩy việc chia sẻ tri thức. 
Bên cạnh lãnh đạo đích thực, các nhà lãnh đạo 
chuyển đổi cũng có ảnh hưởng lớn đến hành 
vi chia sẻ tri thức của nhân viên. Các nhà lãnh 
đạo chuyển đổi truyền cảm hứng và hỗ trợ cho 
nhân viên, từ đó tạo ra một môi trường tích cực 
và thúc đẩy hành vi chia sẻ tri thức. Hơn nữa, 
khi nhân viên cảm nhận được những đánh giá 
cao từ lãnh đạo cho những nỗ lực của họ và cảm 
nhận được sự tin tưởng từ nhà quản lý của mình 
họ sẽ sẵn sàng đưa ra các quan điểm của mình 
và chia sẻ tri thức. Những điều này phù hợp với 
lý thuyết SET và các nghiên cứu thực nghiệm 
trước đây (Chaman và cộng sự, 2021; Son và 
cộng sự, 2020; Zeb và cộng sự, 2020; Suhana và 
cộng sự, 2019; Edú-Valsania và cộng sự, 2016). 

Thứ hai, nghiên cứu cũng cho thấy hành vi 
chia sẻ tri thức và phong cách lãnh đạo chuyển 
đổi đều có tác động tích cực đối với hành vi 
đổi mới sáng tạo của giảng viên ở các trường 
đại học ngoài công lập. Kết quả này hoàn toàn 
phù hợp với lý thuyết CKEs và các nghiên cứu 
thực nghiệm trước đây (Al-Husseini và cộng 
sự, 2021; Sudibjo & Prameswari, 2021; Suhana 
và cộng sự, 2019; Stanescu và cộng sự, 2019; 
Choi và cộng sự, 2016). Cụ thể, nhà lãnh đạo 
chuyển đổi giúp cấp dưới của họ nhìn nhận 
vấn đề từ một góc độ khác và từ đó phát triển 
sự đổi mới sáng tạo của họ. Các nhà lãnh đạo 
chuyển đổi còn cải thiện hành vi đổi mới sáng 
tạo bằng cách thúc đẩy cấp dưới họ theo đuổi 
mục tiêu chung đồng thời hỗ trợ họ học tập và 
phát triển cá nhân cũng như thúc đẩy ý tưởng 
của cấp dưới hỗ trợ và kích thích trí tuệ giúp họ 
suy nghĩ vượt ra các khuôn khổ hiện tại.
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đích thực. Các nhà lãnh đạo và người ra quyết 
định nên nhận ra tác động tích cực của ảnh 
hưởng lý tưởng, động lực truyền cảm hứng, 
kích thích trí tuệ và sự cân nhắc cá nhân đối với 
việc chia sẻ kiến ​​thức cũng như hành vi đổi mới 
sáng tạo. Các nhà lãnh đạo chuyển đổi đóng vai 
trò là hình mẫu cho cấp dưới của mình có thể 
tạo ra một môi trường hiệu quả để giảng viên 
sẵn sàng chia sẻ kiến ​​thức và thông tin. Ngoài 
ra, việc thúc đẩy giải quyết vấn đề và quan tâm 
đến mỗi giảng viên cũng sẽ có nhiều khả năng 
cải thiện việc chia sẻ kiến ​​thức hơn. Bên cạnh 
đó, lịch sự và nhã nhặn, các hành vi động viên 
cho phép cấp dưới cảm thấy được đối xử trung 
thực, công bằng và nhất quán dựa trên các tiêu 
chuẩn đạo đức và luân lý để cải thiện hành vi 
chia sẻ tri thức. Những phát hiện này có thể 
được sử dụng trong các chương trình phát triển 
lãnh đạo. Việc hiểu các cơ chế tâm lý làm nền 
tảng cho khả năng lãnh đạo chuyển đổi là rất 
quan trọng để tăng hành vi đổi mới sáng tạo và 
chia sẻ tri thức.

Thứ ba, các tổ chức nên hướng tới việc triển 
khai phong cách lãnh đạo chuyển đổi và đích 
thực, đào tạo ra các kỹ năng của hai phong cách 
trên và sau đó tổ chức các buổi giảng dạy, chia 
sẻ đối với các cấp lãnh đạo trong nhà trường. 
Các kỹ năng này bao gồm: trao quyền, trực 
giác, tầm nhìn, sự nhất quán về giá trị và sự tôn 
trọng. Đồng thời, thiết lập các tiêu chuẩn đạo 
đức, tính trung thực, công bằng, minh bạch 
trong quản lý. Nếu các nhà lãnh đạo có được 
những điều này, các tổ chức sẽ có thể hưởng lợi 
từ những tác động của nó như sự đổi mới sáng 
tạo và chia sẻ tri thức trong tổ chức.

5.2. Hạn chế và hướng nghiên cứu trong 
tương lai

Mặc dù đã có những đóng góp nhất định về 
mặt lý luận và thực tiễn, nghiên cứu vẫn còn 
những hạn chế. Đầu tiên, dữ liệu trong nghiên 
cứu được thu thập trong lĩnh vực giáo dục đại 
học mà cụ thể là các trường đại học ngoài công 
lập trên địa bàn Thành phố Hồ Chí Minh, do 
đó có thể chưa thực sự khái quát hóa được kết 
quả nghiên cứu. Các nghiên cứu tiếp theo có 

dựng mô hình nghiên cứu và giải thích tác động 
của hai phong cách lãnh đạo chuyển đổi và đích 
thực đến hành vi chia sẻ tri thức và hành vi đổi 
mới sáng tạo. Kết quả nghiên cứu cho thấy, 
phong cách lãnh đạo chuyển đổi không chỉ có 
mối quan hệ thuận chiều với hành vi chia sẻ tri 
thức mà còn có tác động tích cực đối với hành 
vi đổi mới sáng tạo trong công việc. Tương tự 
như vậy, phong cách lãnh đạo đích thực cũng 
có tác động tích cực đến hành vi chia sẻ tri thức 
và chia sẻ tri thức thúc đẩy hành vi đổi mới sáng 
tạo. Trong đó, chia sẻ tri thức là yếu tố tác động 
mạnh nhất đến hành vi đổi mới sáng tạo. Như 
vậy, hai lý thuyết này giúp cung cấp cơ sở lý 
thuyết vững chắc cho việc phát triển các chiến 
lược lãnh đạo nhằm nâng cao hiệu quả chia 
sẻ tri thức và đổi mới sáng tạo trong tổ chức. 
Những phát hiện này giúp cho các nhà quản lý 
trong lĩnh vực giáo dục nhận thức được những 
tác động của phong cách lãnh đạo chuyển đổi 
và phong cách lãnh đạo đích thực tới hành vi 
chia sẻ tri thức và hành vi đổi mới sáng tạo của 
các giảng viên. Phong cách lãnh đạo chuyển đổi 
và hành vi chia sẻ tri thức là những dấu hiệu 
để dự đoán hành vi đổi mới sáng tạo của giảng 
viên, phong cách lãnh đạo đích thực dù không 
trực tiếp tác động đối với hành vi đổi mới sáng 
tạo nhưng là yếu tố ảnh hưởng trực tiếp và có 
tác động tích cực đối với hành vi chia sẻ tri thức. 
Theo đó, các nhà quản lý giáo dục đại học có thể 
quan tâm một số hàm ý quản trị như sau:

Thứ nhất, các tổ chức giáo dục nên chú trọng 
nghiên cứu các yếu tố có ảnh hưởng đến quá 
trình chia sẻ kiến ​​thức như văn hóa tổ chức, 
công nghệ, nguồn lực, cơ sở hạ tầng tổ chức 
và cả phong cách lãnh đạo. Bên cạnh đó, các 
nhà trường nên xem xét một số yếu tố như tạo 
ra một nền văn hóa dựa trên kiến ​​thức, nhấn 
mạnh rất nhiều vào việc chia sẻ kiến ​​thức giữa 
các giảng viên và nhân viên – cập nhật kiến ​​
thức trước khi chia sẻ, áp dụng phương tiện 
khoa học kỹ thuật và tổ chức các buổi hội thảo 
(seminar) theo các chủ đề để thúc đẩy việc chia 
sẻ tri thức trong tổ chức.

Thứ hai, các tổ chức giáo dục đại học cần 
thiết lập các hành động lãnh đạo chuyển đổi và 
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việc. Và cuối cùng, nghiên cứu sử dụng thang 
đo hành vi đổi mới sáng tạo nói chung của 
cá nhân, các nghiên cứu tiếp theo có thể cân 
nhắc việc nghiên cứu hành vi đổi mới sáng tạo 
ở những khía cạnh khác nhau hoặc ở mức độ 
nhóm làm việc.
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thể thực hiện ở những khu vực địa lý khác nhau 
hay trong các lĩnh vực khác. Thứ hai, nghiên 
cứu này đánh giá tác động của hai phong cách 
lãnh đạo chuyển đổi và phong cách lãnh đạo 
đích thực, các nghiên cứu tiếp theo có thể xem 
xét những phong cách lãnh đạo khác chẳng 
hạn như phong cách lãnh đạo đạo đức (ethical 
leadership), phong cách lãnh đạo phục vụ 
(servant leadership), phong cách lãnh đạo giao 
dịch (transactional Leadership) để đánh giá 
tốt hơn hành vi đổi mới sáng tạo tại nơi làm 
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