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1. Đặt vấn đề 

Trước những thách thức của thế giới ngày càng có nhiều biến 

động và sự phát triển của nền kinh tế tri thức toàn cầu, vấn 

đề đổi mới trong giáo dục đang trở nên cấp bách hơn bao giờ 

hết (Peter Serdyukov, 2017). Một quốc gia có thể duy trì sự 

thịnh vượng kinh tế xã hội và đảm bảo một tương lai bền 

vững hay không phụ thuộc vào chất lượng giáo dục của công 

dân cũng như sự tiến bộ trong các khía cạnh của hệ thống 

giáo dục của quốc gia đó. Điều này bao gồm tiến bộ trong lý 

thuyết và thực hành, chương trình giảng dạy, công tác dạy 

và học, chính sách, công nghệ, thể chế và hành chính, văn 

hóa tổ chức và đào tạo (Ngoc-Tan, 2018) nhằm mang lại 

những giá trị mới cho cộng đồng và cho xã hội - hay nói cách 

khác, sự phát triển của quốc gia phụ thuộc mạnh mẽ vào khả 

năng đổi mới. 

Giữa bối cảnh ấy, việc tìm ra một phong cách lãnh đạo phù 

hợp với các cơ sở giáo dục ngày càng trở nên quan trọng 

(Mews, 2019). Gần đây, một trong những khái niệm được 

lưu tâm khi phân tích về phong cách lãnh đạo chính là lãnh 

đạo phụng sự (Lapointe và Vandenberghe, 2015). Nhà lãnh 

đạo phụng sự - đặc trưng bởi tính khiêm tốn, lòng đồng cảm, 

trách nhiệm quản lý và sự trao quyền, được coi là một phong 

cách lãnh đạo phù hợp cho các tổ chức tri thức (Lowder, 

2009). Đó là bởi lãnh đạo phụng sự đã được chứng minh có  
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ảnh hưởng mạnh mẽ đến hoạt động chia sẻ tri thức trong một tổ chức (Song và cộng sự, 

2015), mà tri thức và chia sẻ tri thức lại là công cụ chiến lược để các trường đại học có thể 

củng cố lợi thế cạnh tranh và là chìa khóa để tăng cường khả năng đổi mới (Von Krogh và 

cộng sự, 2011). 

Mặc dù các nghiên cứu mới đây đã nhấn mạnh vai trò then chốt của nhà lãnh đạo 

tại các môi trường học thuật, vẫn tồn tại khoảng trống trong việc tìm hiểu tác động cụ thể 

của phong cách lãnh đạo phụng sự đến khả năng đổi mới thông qua hành vi chia sẻ tri thức 

trong bối cảnh giáo dục đại học (GDĐH). Trên thế giới, khi bàn về đổi mới của tổ chức, 

học giả chủ yếu xem xét dưới góc độ đổi mới sản phẩm, đổi mới quy trình, đổi mới quản 

lý hoặc đổi mới hành vi thay vì xem xét bức tranh tổng thể về khả năng đổi mới của tổ 

chức. Các công trình liên quan cũng kiểm định vai trò trung gian của các yếu tố như cấu 

trúc tự nhận thức (Nawaz và cộng sự, 2023) hay cảm giác hạnh phúc chủ quan (Zeng và 

Xu, 2020) mà bỏ qua một trong các hoạt động cốt lõi và chính yếu nhất giữa các cá nhân 

trong một trường đại học là chia sẻ tri thức (Al-Kurdi và cộng sự, 2018). Do vậy, nghiên 

cứu này đi sâu vào tìm hiểu mối liên hệ giữa lãnh đạo phụng sự và khả năng đổi mới của 

các trường đại học Việt Nam, trong đó đặc biệt tập trung vào việc kiểm định vai trò trung 

gian của hành vi chia sẻ tri thức trong mối quan hệ trên. 

Các phát hiện của nghiên cứu cho thấy tầm quan trọng và tác động của phong cách 

lãnh đạo phụng sự đến lợi thế cạnh tranh của các cơ sở GDĐH qua yếu tố trung gian là 

chia sẻ tri thức. Thông qua những phát hiện mà nghiên cứu thu được, một số khuyến nghị 

đã được đưa ra nhằm hỗ trợ ban lãnh đạo các trường cũng như các cơ quan quản lý trực 

thuộc thúc đẩy phong cách lãnh đạo phụng sự và nâng cao khả năng đổi mới tại các cơ sở 

kể trên, qua đó góp phần giải quyết những thách thức phức tạp mà GDĐH ở Việt Nam 

đang phải đối mặt. 

2. Tổng quan lý thuyết và giả thuyết nghiên cứu 

2.1. Ảnh hưởng của lãnh đạo phụng sự đến khả năng đổi mới 

Lãnh đạo phụng sự là phong cách tập trung vào giúp đỡ, hỗ trợ nhân viên phát triển 

và đạt được mục tiêu (Phạm Thị Bích Ngọc và Trịnh Xuân Thái, 2023). Mục tiêu cuối 

cùng của các phong cách lãnh đạo phụng sự nhấn mạnh việc phục vụ phát triển cá nhân 

mà không nhất thiết phải có liên quan đến kết quả của tổ chức (Van Dierendonck, 2011). 

Với việc tập trung vào việc phục vụ nhu cầu của cấp dưới, khái niệm phong cách 

lãnh đạo phụng sự phù hợp để thúc đẩy tính sáng tạo đối với các tổ chức giàu tri thức và 

chuyên sâu về đổi mới ngày nay, những tổ chức cam kết hỗ trợ cấp dưới tối đa hóa tiềm 

năng sáng tạo của họ và đóng vai trò quan trọng cho sự đổi mới của tổ chức (Williams và 

cộng sự, 2017). Elgenidi (2021) xác định lãnh đạo phụng sự có tác động tích cực tới sự đổi 

mới của tổ chức. Trong bối cảnh giáo dục, lãnh đạo phụng sự đóng vai trò then chốt trong 

việc nâng cao tính đổi mới trong các cơ sở GDĐH (Maalouf, 2023). Từ đó, nhóm tác giả 

đưa ra giả thuyết: Lãnh đạo phụng sự có ảnh hưởng cùng chiều tới khả năng đổi mới của 

các trường đại học Việt Nam (H1). 

2.2. Ảnh hưởng của lãnh đạo phụng sự đến chia sẻ tri thức 

Chia sẻ tri thức được Van Den Hooff và De Ridder (2004) mô tả là quá trình hai 

chiều, trong đó các thành viên trong một tổ chức chia sẻ và trao đổi tri thức ẩn và tri thức 
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hiện của họ. Theo Nonaka và Takeuchi (1995), tri thức ẩn là kiến thức mà mỗi người tích 

lũy từ những trải nghiệm cá nhân của mình (có thể chia sẻ và trao đổi trực tiếp khi nói 

chuyện với người khác); trong khi đó, tri thức hiện được ghi lại trong các tài liệu, email, 

và nơi lưu trữ thông tin (có thể dễ dàng truyền đạt bằng từ ngữ và số liệu). 

Lãnh đạo phụng sự giúp tạo ra một cộng đồng thực hành nơi người lao động có thể 

chia sẻ tri thức và kinh nghiệm của họ với đồng nghiệp (Correia de Sousa và Van 

Dierendonck, 2010). Không chỉ bó hẹp trong phạm vi tổ chức, họ còn được hỗ trợ để tham 

gia vào mạng lưới bên ngoài để có thể chia sẻ kinh nghiệm và kiến thức hoặc liên kết công 

việc với xã hội và các mục tiêu bên ngoài tổ chức. Elgenidi (2021) nhấn mạnh rằng việc 

chia sẻ tri thức sẽ xuất hiện khi thành viên trong tổ chức nhận thức được giá trị của việc 

chia sẻ tri thức và khi họ có môi trường công bằng, văn hoá tin cậy. Do đó với đặc tính cốt 

lõi nhấn mạnh mạnh về đạo đức, sự tin cậy và hỗ trợ nhân viên phát triển (Van 

Dierendonck, 2011), việc áp dụng phong cách lãnh đạo phụng sự phù hợp để khuyến khích 

các thành viên trong tổ chức chia sẻ kiến thức của họ với người khác. Lưu Trọng Tuấn 

(2016) nhấn mạnh rằng những người lãnh đạo phụng sự thể hiện lòng nhân ái và sự đồng 

cảm với nhân viên sẽ thúc đẩy nhân viên chia sẻ tri thức chuyên môn, từ đó tăng cường 

tính sáng tạo. Do đó, nhân viên có xu hướng noi gương lãnh đạo, sẵn sàng chia sẻ thông 

tin và kiến thức chuyên môn cho đồng nghiệp. Từ đó, giả thuyết sau được đưa ra: Lãnh 

đạo phụng sự có ảnh hưởng tới chia sẻ tri thức trong các trường đại học Việt Nam (H2). 

2.3. Ảnh hưởng của chia sẻ tri thức đến khả năng đổi mới 

Khả năng đổi mới hoàn toàn phụ thuộc vào kỹ năng, tri thức và kinh nghiệm trong 

quá trình tạo ra giá trị, tuy nhiên, tổ chức chỉ có thể bắt đầu quản trị tri thức hiệu quả khi 

thành viên sẵn sàng chia sẻ tri thức của mình (Wang & Wang, 2012). Như vậy, bằng cách 

khuyến khích chia sẻ tri thức, tổ chức có thể tận dụng nguồn tài nguyên chuyên môn từ 

nhân viên, trong đó có kinh nghiệm từ những sai lầm và thất bại, từ đó cải thiện và phát 

triển hơn. Bên cạnh đó, quá trình chia sẻ tri thức trong tổ chức sẽ tạo ra một môi trường 

thuận lợi cho sự phát triển mạnh mẽ của những ý tưởng mới, đồng thời tăng cường khả 

năng học tập tập thể (Von Krogh và cộng sự, 2011). Bằng cách này, tổ chức có thể tích lũy 

và làm phong phú cơ sở kiến thức của mình, từ đó tạo điều kiện cho sự phát triển và đổi 

mới trong tương lai. Dựa vào khẳng định của những nghiên cứu trước đó, chúng tôi đề 

xuất giả thuyết: Chia sẻ tri thức có ảnh hưởng cùng chiều tới khả năng đổi mới của các 

trường đại học Việt Nam (H3). 

2.4. Vai trò trung gian của chia sẻ tri thức 

Chia sẻ tri thức đã được chứng minh là có vai trò trung gian giữa phong cách lãnh 

đạo và sự đổi mới của tổ chức (Al-husseini, 2014). Tuy nhiên, chưa có nhiều nghiên cứu 

về vai trò trung gian của chia sẻ tri thức trong mối quan hệ giữa lãnh đạo phụng sự và khả 

năng đổi mới của tổ chức, nếu có cũng chỉ là giữa lãnh đạo phụng sự và hành vi đổi mới 

của nhân viên (Zhu và Zhang, 2019). Trong khi đó, lãnh đạo phụng sự góp phần thúc đẩy 

một môi trường làm việc tích cực, khuyến khích sự phát triển và trao đổi ý tưởng giữa các 

đồng nghiệp (Phạm Thị Bích Ngọc và Trịnh Xuân Thái, 2023), thông qua đó mọi người 

trong tổ chức có thể đóng góp vào ứng dụng kiến thức, đổi mới và phát triển khả năng đổi 

mới (Yeşil, 2014). Như đã nhắc tới ở trên, bằng cách thể hiện lòng nhân ái và sự đồng cảm 

với nhân viên, người lãnh đạo phụng sự sẽ tạo động lực cho nhân viên chia sẻ tri thức, kỹ 
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năng và kinh nghiệm của bản thân (Trong Tuan, 2017), là tiền đề cho việc trao đổi và học 

hỏi giữa cách thành viên. Điều này giúp tăng khả năng giải quyết vấn đề, tiết kiệm thời 

gian và tài nguyên của tổ chức, từ đó cho phép tổ chức tập trung hơn vào đổi mới sáng tạo, 

dẫn đến tốc độ và chất lượng đổi mới cao hơn (Wang và Wang, 2012). Bên cạnh đó, thông 

qua chia sẻ tri thức, lãnh đạo phụng sự có thể giúp cho nhân viên chuyển đổi tài năng sáng 

tạo của họ thành kết quả sáng tạo (Sheikh và cộng sự, 2019), từ đó góp phần nâng cao khả 

năng đổi mới từ bên trong của tổ chức. Vì vậy, dựa vào nghiên cứu trước đó của Elgenidi 

(2021), nghiên cứu kỳ vọng làm rõ hơn mối quan hệ này qua giả thuyết: Chia sẻ tri thức 

đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa lãnh đạo phụng sự và khả năng đổi mới 

của các trường đại học Việt Nam (H4). 

2.5. Mô hình nghiên cứu 

Dựa trên các cơ sở lý luận, và tổng hợp các nghiên cứu trước đây, mô hình nghiên 

cứu được đề xuất như thể hiện ở Hình 1. 

 
Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất 

Mô hình đề xuất gồm 3 biến, trong đó, biến độc lập là phong cách lãnh đạo chuyển 

đổi, biến trung gian là chia sẻ tri thức, biến mục tiêu là khả năng đổi mới. 

3. Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Phương pháp chọn mẫu và thu thập dữ liệu 

Phương pháp nghiên cứu định tính được xem là phù hợp để giải thích các hành vi 

của con người trong các tình huống cụ thể trong lĩnh vực khoa học xã hội (Denzin và 

Lincoln, 2011). Do đó, nghiên cứu định tính thường được áp dụng trong các nghiên cứu 

về tâm lý học. Vì vậy, phương pháp nghiên cứu này được áp dụng để thu thập dữ liệu về 

hành vi lãnh đạo phụng sự ảnh hướng đến khả năng đổi mới thông qua vai trò trung gian 

của chia sẻ tri thức. 
Nghiên cứu đã tiến hành khảo sát trên 688 cán bộ, nhân viên, giảng viên từ 111 

trường đại học ở Việt Nam, tất cả có ít nhất 5 năm kinh nghiệm. Sau khi loại bỏ 16 phiếu 
không hợp lệ, 672 phiếu được phân tích. Dữ liệu được thu thập bằng bảng hỏi trực tuyến 
trên Google Docs. Bảng hỏi được gửi đến đối tượng nghiên cứu qua mạng xã hội và email. 
Để phân tích dữ liệu tại cấp độ trường, nhóm tác giả đã tính trung bình giá trị của các phiếu 
khảo sát trong cùng một trường để tạo ra bộ dữ liệu tổng hợp cho từng trường đại học. 
Phương pháp tổng hợp dữ liệu này đã được sử dụng trong một số nghiên cứu trước đó, như 
nghiên cứu của Trần Quang Huy (2017). 
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3.2. Đặc điểm mẫu nghiên cứu 

Trong 672 đối tượng được khảo sát, phần lớn là cán bộ quản lý, chiếm 68,63%, 
trong khi giảng viên và nghiên cứu viên chiếm 31,99%. Về kinh nghiệm làm việc, có 
51,34% người được khảo sát có kinh nghiệm trên 15 năm, 44,2% có kinh nghiệm từ 10 
đến dưới 15 năm, và 4,46% có kinh nghiệm từ 5 đến dưới 10 năm. 

Trong số 111 trường đại học được khảo sát, có 92 trường đại học công lập (chiếm 
82,9%). Quy mô tuyển sinh chủ yếu của các trường là từ 1000 đến 3000 sinh viên mỗi 
năm, chiếm 35,1% tổng số mẫu nghiên cứu. Về phân bố vùng miền của các trường đại học 
được khảo sát, các trường ở miền Bắc chiếm tỉ lệ 58,6%, các trường ở miền Nam chiếm 
25,2%. 

3.3. Xây dựng thang đo 

Thang đo Likert 5 điểm từ 1-5 đã được sử dụng, gồm các mức độ từ “Hoàn toàn 
không đồng ý” đến “Hoàn toàn đồng ý”. Thang đo được thiết kế dựa trên các thang đo gốc 
và có một số sự thay đổi để phù hợp với hoàn cảnh thực tiễn nghiên cứu. 

Thang đo lãnh đạo phụng sự được xây dựng từ nghiên cứu của Liden và cộng sự 
(2015), khả năng đổi mới được phát triển dựa trên thang đo của Wang và Ahmed (2004). 
Thang đo chia sẻ tri thức được kế thừa và phát triển từ thang đo của Wang và Wang (2012). 

3.4. Kết quả  

3.4.1. Kiểm tra độ tin cậy thang đo 

Hệ số Cronbach's Alpha được sử dụng để đánh giá mức độ tương quan và tính nhất 
quán nội tại của các thang đo trong nghiên cứu định lượng. Theo Nunnally và Bernstein 
(1994), giá trị Cronbach's Alpha > 0,6 được xem là chấp nhận được, thể hiện thang đo có 
độ tin cậy cao. Kết quả phân tích ở Bảng 1 cho thấy cả 3 thang đo trong nghiên cứu này 
đều đạt độ tin cậy cao. Cụ thể, hệ số Cronbach's Alpha của các nhân tố đều lớn hơn 0,9 và 
hệ số tương quan biến tổng cao hơn 0,3. Kết quả này khẳng định tính phù hợp và tin cậy 
của các thang đo được sử dụng trong nghiên cứu, đảm bảo độ chính xác và khách quan cho 
việc thu thập dữ liệu và phân tích kết quả. 

Bảng 1: Kiểm định các thang đo được sử dụng 

Nhân tố 
Số lượng 

biến 
Hệ số Cronbach’s 

Alpha 
Tương quan 

 biến tổng 

Chia sẻ tri thức (KS) 8 0,974 0,970-0,971 

Khả năng đổi mới (IC) 9 0,859 0,966-0,968 

Lãnh đạo phụng sự (SL) 7 0,866 0,959-0,961 

Bảng 2: Phân tích EFA: Kiểm tra độ tin cậy và cấu trúc của thang đo 

Loại hệ số Hệ số 

Kiểm định KMO 0,941 
Kiểm định Barlett 3182.331 
Sig. 0,0000 
Tổng phương sai trích 83,189 % 

Hệ số 
Eigenvalues 

Nhân tố Khả năng đổi mới 11,317 
Nhân tố Chia sẻ tri thức 4,575 
Nhân tố Lãnh đạo phụng sự 4,073 
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3.4.2. Phân tích EFA  

Phân tích thành phần chính được thực hiện để xác định các nhân tố chính có ảnh 

hưởng đến mô hình. Dựa trên Bảng 2, ba nhân tố có hệ số Eigenvalue cao hơn 1 được giữ 

lại, giải thích được 83,189% tổng biến thiên, vượt quá mức tối thiểu 50% được khuyến 

nghị. Kiểm định Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) cho thấy giá trị KMO = 0,941, thể hiện mức 

độ tương quan cao giữa các biến quan sát. Kiểm định Bartlett's với giá trị Sig = 0,000 xác 

nhận sự tương quan này và khẳng định tính phù hợp của mô hình. Kết quả trên cho thấy 

cấu trúc mô hình được xây dựng là phù hợp và có thể được sử dụng để phân tích dữ liệu. 

Bảng 3: Các nhân tố của ma trận xoay 

Mã hóa của 

các biến 

Nhân tố cấu trúc 

1 2 3 

IC1 0,828   

IC2 0,875   

IC3 0,847   

IC4 0,8   

IC5 0,846   

IC6 0,856   

IC7 0,893   

IC8 0,866   

IC9 0,876   

KS1  0,874  

KS2  0,87  

KS3  0,908  

KS4  0,88  

KS5  0,878  

KS6  0,865  

KS7  0,878  

KS8  0,87  

SL1   0,893 

SL2   0,887 

SL3   0,858 

SL4   0,878 

SL5   0,866 

SL6   0,879 

SL7   0,88 

Tất cả các biến quan sát đều có hệ số tải nhân tố lớn hơn 0,5, đáp ứng tiêu chí giữ 

lại biến theo khuyến nghị của Baumgartner và Homburg (1996). Do đó, cả 3 nhân tố được 

xác định trong mô hình đều được giữ lại để phân tích sâu hơn. 
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3.4.3. Phân tích CFA trong cấu trúc 

Phân tích nhân tố khẳng định (CFA) được thực hiện để đánh giá độ tin cậy, tính 

hội tụ và tính phân biệt của mô hình. Kết quả được trình bày trong Bảng 4 và 5. 

Bảng 4: Bảng kiểm tra độ tin cậy thang đo 

Cấu trúc các nhân tố Số lượng biến (CR) (AVE) (MSV) (MaxR(H)) 

Chia sẻ tri thức (KS) 8 0,974 0,788 0,189 0,972 

Khả năng đổi mới (IC) 9 0,859 0,824 0,189 0,974 

Lãnh đạo phụng sự (SL) 7 0,866 0,801 0,096 0,966 

Độ tin cậy tổng hợp của mô hình được đánh giá bằng Tỷ số độ tin cậy (CR). Giá 

trị CR > 0,7 cho thấy độ tin cậy của mô hình được đảm bảo. Kết quả trong Bảng 4 cho thấy 

tất cả các giá trị CR đều cao hơn 0,7, khẳng định độ tin cậy của các cấu trúc trong mô hình. 

Tính hội tụ được đánh giá bằng hai chỉ số: Phương sai trung bình được trích (AVE) 

và Phương sai chia sẻ lớn nhất (MSV). Giá trị AVE ≥ 0,5 và MSV < AVE cho thấy tính 

hội tụ được đảm bảo. Bảng 4 cho thấy tất cả các giá trị AVE đều cao hơn 0,5 và tất cả các 

giá trị MSV đều nhỏ hơn AVE, khẳng định tính hội tụ của mô hình. 

Ngoài ra, chỉ số MaxR(H) của tất cả các biến đều lớn hơn 0,7. Theo Bentler và 

cộng sự (1999), điều này cho thấy các biến tiềm ẩn có độ tin cậy cao, đồng thời các biến 

quan sát liên quan đến nó đo lường chính xác khái niệm mà nó đại diện. 

Bảng 5: Kết quả kiểm định tính phân biệt 

Mã hóa các nhân tố IC KS SL 

Khả năng đổi mới (IC) 0,888   

Chia sẻ tri thức (KS) 0,434 0,908  

Lãnh đạo phụng sự (SL) 0,310 0,292 0,895 

Căn bậc hai phương sai trung bình được trích (SQRTAVE) của tất cả các cấu trúc 

đều lớn hơn tương quan giữa các cấu trúc (Inter-Construct Correlations) trong Bảng 5. 

Theo Hair và cộng sự (2010), điều này khẳng định tính phân biệt được đảm bảo.  

Kết quả kiểm định độ tin cậy, tính hội tụ và tính phân biệt trong Bảng 4 và 5 cho thấy 

mô hình nghiên cứu có độ tin cậy và hiệu lực cao, phù hợp để sử dụng trong nghiên cứu. 

3.4.4. Kiểm định cấu trúc mô hình tuyến tính SEM 

Để kiểm tra sự phù hợp của cấu trúc nghiên cứu, kết quả phân tích mô hình cấu 

trúc tuyến tính (SEM) cho thấy, các hệ số Chi-square/df = 1,073; CFI = 0,994; GFI = 0,843; 

TLI = 0,994; và RMSEA = 0,026. Tất cả các chỉ số trên đều nằm trong giới hạn chấp nhận 

được theo tiêu chuẩn của Doll và cộng sự (1994), cho thấy mô hình có độ tương thích tốt 

với dữ liệu thực nghiệm. 

Kết quả kiểm định mô hình cấu trúc tuyến tính giữa các mối quan hệ thể hiện ở 

Hình 2. Các giá trị Sig của các mối quan hệ: SL → KS = 0,002, SL → IC = 0,030, 

 KS → IC = 0,000. Kết quả này khẳng định rằng các biến trong mô hình có mối liên 

hệ tác động lẫn nhau, củng cố cho cấu trúc nghiên cứu được đề xuất (Hu và Bentler, 1999). 
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Hình 2: Kết quả kiểm định cấu trúc 

Bảng 6: Kết quả kiểm định mô hình cấu trúc SEM 

Giả 

thuyết 
Mối quan hệ 

Kỳ vọng 

dấu 

Hệ số hồi quy 

chuẩn hóa 

P- 

value 

Kiểm định 

giả thuyết 

H1 
Lãnh đạo phụng sự →  

Khả năng đổi mới 
Dương 0,186 ** Ủng hộ 

H2 
Lãnh đạo phụng sự →  

Chia sẻ tri thức 
Dương 0,295 ** Ủng hộ 

H3 
Chia sẻ tri thức → 

 Khả năng đổi mới 
Dương 0,345 *** Ủng hộ 

Ghi chú: *** biểu thị p<0,001; ** biểu thị p<0,05 

Kết quả kiểm định sự tác động của các nhân tố trong cấu trúc nghiên cứu được thể 

hiện trong Bảng 6. Từ kết quả trên, có thể kết luận các kiểm định giả thuyết như sau: 

H1: Lãnh đạo phụng sự và khả năng đổi mới: Hệ số hồi quy chuẩn hóa cho mối 

quan hệ giữa lãnh đạo phụng sự và khả năng đổi mới là 0,186 với p-value nhỏ hơn 0,001. 

Kết quả này ủng hộ giả thuyết H1, cho thấy lãnh đạo phụng sự có ảnh hưởng trực tiếp và 

tích cực đến việc tạo ra khả năng đổi mới cho các trường đại học. 

H2: Lãnh đạo phụng sự và chia sẻ tri thức: Hệ số hồi quy chuẩn hóa cho mối quan 

hệ giữa lãnh đạo phụng sự và chia sẻ tri thức là 0,295 với p-value nhỏ hơn 0,05. Điều này 

ủng hộ giả thuyết H2, cho thấy lãnh đạo phụng sự có ảnh hưởng tích cực đến việc thúc đẩy 

chia sẻ tri thức trong các trường đại học ở Việt Nam. 

H3: Chia sẻ tri thức và khả năng đổi mới: Hệ số hồi quy chuẩn hóa cho mối quan 

hệ giữa chia sẻ tri thức và khả năng đổi mới là 0,345 với p-value nhỏ hơn 0,05. Kết quả 
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này ủng hộ giả thuyết H3, khẳng định rằng việc chia sẻ tri thức đóng vai trò quan trọng 

trong việc tạo ra khả năng đổi mới cho các trường đại học. 

3.4.5. Vai trò trung gian của chia sẻ tri thức 

Bảng 7: Kết quả kiểm định vai trò trung gian 

Giả 

thuyết 
Mối quan hệ 

Hệ số hồi quy 

chuẩn hóa 

Khoảng tin cậy của tác động gián tiếp 

Giới hạn dưới Giới hạn trên 

H4 SL → KS → IC 0,110** 0,044 0,192 

Ghi chú: *** biểu thị p<0,001; ** biểu thị p<0,05; 

SL - Lãnh đạo phụng sự; KS - Chia sẻ tri thức; IC- Khả năng đổi mới                

Phân tích hồi quy tuyến tính cho thấy ảnh hưởng của lãnh đạo phụng sự (SL) đối 

với khả năng đổi mới (IC) là gián tiếp thông qua chia sẻ tri thức (KS) với mức độ tương 

đối mạnh (β = 0,110, p < 0,05). Khoảng tin cậy 95% cho mối quan hệ này là từ 0,044 đến 

0,192, không bao gồm giá trị 0, khẳng định tính chắc chắn của ảnh hưởng này. 

Ngoài ra, nghiên cứu cũng tìm thấy ảnh hưởng trực tiếp của lãnh đạo phụng sự lên 

khả năng đổi mới là dương (β = 0,186, p < 0,05) và cùng chiều với ảnh hưởng gián tiếp. 

Điều này cho thấy lãnh đạo phụng sự tác động tích cực đến khả năng đổi mới thông qua 

cả hai con đường trực tiếp và gián tiếp. Mối quan hệ của lãnh đạo phụng sự và khả năng 

đổi mới được trung gian một phần bởi chia sẻ tri thức. 

4. Thảo luận 

Nghiên cứu đã có những đóng góp nhất định trong việc chứng minh ảnh hưởng của 

lãnh đạo phụng sự tới khả năng đổi mới của các cơ sở GDĐH Việt Nam khi chứng minh 

được mối quan hệ trực tiếp giữa hai yếu tố này cũng như vai trò trung gian của chia sẻ tri 

thức. Cụ thể:  

Về mặt lý luận, với việc ủng hộ tất cả các giả thuyết được đề xuất, nghiên cứu đã 

chỉ ra lãnh đạo phụng sự có tác động trực tiếp đến khả năng đổi mới và hành vi chia sẻ tri 

thức tại các trường đại học tại Việt Nam, trong đó, yếu tố chia sẻ tri thức đóng vai trò trung 

gian một phần. Điều này là bởi trong bối cảnh các trường đại học Việt Nam vẫn còn nhiều 

nơi áp dụng cơ cấu tổ chức phân cấp, các hành vi của lãnh đạo phụng sự như sự đồng cảm, 

sự lắng nghe một cách tích cực và sự sẵn lòng hỗ trợ cho lộ trình phát triển của cá nhân sẽ 

xúc tác cho văn hóa cởi mở và hợp tác; từ đó, tạo điều kiện thuận lợi cho việc trao đổi ý 

tưởng và kiến thức giữa các cán bộ nhân viên và tăng cường yếu tố chia sẻ tri thức tổng 

thể trong tổ chức. Không những thế, việc ưu tiên nhu cầu của cấp dưới, tích cực tìm kiếm 

phản hồi và lôi kéo họ tham gia vào quá trình ra quyết định cũng là cách nhà lãnh đạo 

phụng sự truyền cảm hứng cho các nhân viên của mình. Khi các cá nhân cảm thấy có giá 

trị và được kết nối với tầm nhìn chung, họ có nhiều khả năng tham gia vào việc hợp tác 

giải quyết vấn đề, thử nghiệm và chấp nhận rủi ro, tất cả điều đó là những yếu tố cấu thành 

nên một nền văn hóa đổi mới.  

Về mặt thực tiễn, kết quả của nghiên cứu sẽ là tài liệu tham khảo có giá trị, giúp 

các nhà lãnh đạo, các cơ quan có thẩm quyền và cơ quan quản lý Nhà nước thấy được tầm 

quan trọng của việc áp dụng phong cách lãnh đạo phụng sự trong các trường đại học tại 

Việt Nam, từ đó góp phần đưa ra các giải pháp hữu hiệu nhất nhằm thúc đẩy khả năng đổi 
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mới và hành vi chia sẻ tri thức nhằm nâng cao chất lượng của các cơ sở GDĐH trên khắp 

địa bàn cả nước và tạo dựng cũng như duy trì lợi thế cạnh tranh bền vững. 

5. Kết luận và kiến nghị 

Nghiên cứu này khám phá ảnh hưởng của lãnh đạo phụng sự lên việc chia sẻ tri 

thức và khả năng đổi mới tại các trường đại học Việt Nam trong bối cảnh toàn cầu hoá và 

giáo dục tự chủ thông qua hai phương pháp là nghiên cứu định lượng và nghiên cứu định 

tính. Kết quả chỉ ra rằng lãnh đạo phụng sự có tác động tới khả năng đổi mới thông qua 

biến trung gian là chia sẻ tri thức, từ đó có thể tạo nên nguồn tài sản vô hình, góp phần vào 

sự phát triển của tổ chức. Dựa trên kết quả nghiên cứu, nhóm tác giả đề xuất một số giải 

pháp cho các cấp quản lý như sau: 

Đối với lãnh đạo các trường đại học, nhằm tối ưu hóa tác động tích cực của nhà 

lãnh đạo phụng sự lên hoạt động của các cơ sở GDĐH, ban lãnh đạo cấp cao của các cơ sở 

này cần sát sao hơn trong công tác tuyển chọn và bổ nhiệm cán bộ quản lý cấp Khoa, Viện 

và Bộ môn thông qua những tiêu chí như đạo đức, năng lực, phong cách quản lý, phẩm 

chất lãnh đạo. Ban lãnh đạo cũng có thể xem xét thiết lập các nền tảng và cơ chế để tạo 

điều kiện chia sẻ tri thức giữa các giảng viên. Điều này có thể bao gồm các buổi họp mặt 

định kỳ, các diễn đàn hoặc cổng thông tin trực tuyến, nơi cán bộ công nhân viên có thể 

trao đổi ý tưởng, các phương pháp hay nhất và bài học rút ra từ các dự án đã tham gia hoặc 

các sáng kiến đổi mới.  

Đối với các cơ quan có thẩm quyền và cơ quan quản lý Nhà nước, điều cần thiết 

đó là thúc đẩy nhanh quá trình tự chủ đại học tại Việt Nam cũng như đánh giá chất lượng 

và xếp hạng các cơ sở GDĐH định kỳ. Thực tế đã chứng minh rằng khi các cơ sở GDĐH 

được trao quyền tự chủ và phải tự vạch ra chiến lược phát triển trong tương lai cũng như 

được đánh giá, thẩm định và xếp hạng thường xuyên thì sức ép để đổi mới nhằm nâng cao 

lợi thế cạnh tranh là vô cùng to lớn. 

Mặc dù nghiên cứu này đưa ra những đóng góp nhất định về mặt học thuật và thực 

tiễn, nhóm tác giả cũng thừa nhận một số hạn chế. Trong một số chỉ báo dựa trên kinh 

nghiệm và đánh giá chủ quan của cá nhân được khảo sát, đặc biệt là quan điểm của cán bộ 

nhân viên có thâm niên dưới 10 năm về ban lãnh đạo cấp cao, kết quả thu được có thể 

không phản ánh triệt để ảnh hưởng của lãnh đạo phụng sự do sự hạn chế trong tần suất 

tương tác cũng như sự am hiểu thấu đáo của họ về tình hình đổi mới của cơ sở còn hạn 

chế. Các nghiên cứu trong tương lai có thể giảm thiểu vấn đề này bằng cách sàng lọc các 

giảng viên có kinh nghiệm và có mối quan hệ gần gũi hơn với lãnh đạo của trường, nhằm 

đảm bảo tính khách quan của kết quả. 
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The research examines the impact of servant leadership on the innovation 

capability of higher education institutions in Vietnam. Through the application of 

structural equation modeling (SEM), the results demonstrated the importance and direct 

impact of servant leadership style - characterized by prioritizing development and rights 

of those who follow - to the capability of universities to innovate and the behaviors of 

knowledge sharing; in which, the knowledge sharing factor plays a partial mediating role. 

Thereby, a number of recommendations have been proposed to promote servant leadership 

and enhance innovation capabilities at universities across the country. 

Keywords: Servant leadership; innovation capability; knowledge sharing; 

Vietnamese higher education. 

 


