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Dựa vào mô hình đầu vào – quá trình – đầu ra, nghiên cứu này đề xuất 
rằng phong cách lãnh đạo toàn diện và sự chia sẻ kiến thức trong nhóm 
là tiền tố tác động đến sự đổi mới của nhóm. Hơn nữa, nghiên cứu này 
xem xét vai trò điều tiết của môi trường đổi mới trong tổ chức lên mối 
quan hệ giữa phong cách lãnh đạo toàn diện và sự đổi mới của nhóm. 
Với dữ liệu thu thập được từ 392 nhóm trưởng/nhóm phó đang làm 
việc tại các doanh nghiệp chế biến và xuất khẩu nông sản và thủy sản, 
kết quả cho thấy phong cách lãnh đạo toàn diện tác động cùng chiều 
đến sự chia sẻ kiến thức trong nhóm và sự đổi mới của nhóm. Hơn nữa, 
sự chia sẻ kiến thức trong nhóm tác động cùng chiều đến sự đổi mới 
của nhóm và là trung gian một phần liên kết mối quan hệ giữa phong 
cách lãnh đạo toàn diện và sự đổi mới của nhóm. Thêm vào đó, môi 
trường đổi mới trong tổ chức làm gia tăng tác động dương của phong 
cách lãnh đạo toàn diện lên sự đổi mới của nhóm. 

Abstract 

Based on the input-process-output framework, the research suggests 
that inclusive leadership and within-team knowledge sharing are 
antecedents of team innovation. In addition, this research investigates 
the moderating role of innovative climate in organizations on the 
relationship between inclusive leadership and team innovation. With a 
sample surveyed from 392 leaders working at manufacturers 
processing and exporting agricultural and aquatic products, the results 
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show that inclusive leadership has positive effects on within-team 
knowledge sharing and team innovation. Moreover, within-team 
knowledge sharing has a positive impact on team innovation and 
partially mediates the positive relationship between inclusive 
leadership and team innovation. Furthermore, innovative climate in 
organizations reinforces the positive effect of inclusive leadership on 
team innovation. 

 

1. Giới thiệu 

Với áp lực giảm chi phí để tăng năng lực cạnh tranh khi xuất khẩu ra thị trường thế giới, các doanh 
nghiệp chế biến và xuất khẩu nông sản và thủy sản của Việt Nam phải liên tục đổi mới quy trình làm 
việc, đổi mới máy móc hiện đại hơn để giá thành sản phẩm phù hợp cho từng thị trường. Bên cạnh 
đó, tiêu chuẩn kỹ thuật của các nước ngày càng khắt khe, điều này thúc ép các doanh nghiệp phải đổi 
mới công nghệ, đổi mới sản phẩm và quy trình sản xuất để tạo ra những sản phẩm phù hợp nhất phục 
vụ cho xuất khẩu. Thêm vào đó, báo cáo đánh giá kết quả thực hiện nhiệm vụ phát triển kinh tế - xã 
hội 5 năm 2011–2015 và phương hướng nhiệm vụ phát triển kinh tế xã hội 5 năm 2016–2020 của đại 
hội đại biểu toàn quốc lần thứ XII của Đảng đã khẳng định rằng ngành chế biến và xuất khẩu nông 
sản và thủy sản là một trong các ngành thế mạnh của Việt Nam1. Do đó, nghiên cứu các yếu tố ảnh 
hưởng đến sự đổi mới trong ngành chế biến và xuất khẩu nông sản và thủy sản là điều cần thiết vì sự 
đổi mới đóng vai trò quan trọng trong việc phát triển tổ chức, giúp tổ chức tồn tại và phát triển trong 
môi trường cạnh tranh toàn cầu (Jiang & Chen, 2018). Mặc dù sự đổi mới bao gồm ba cấp độ là: Cá 
nhân, nhóm và tổ chức (Anderson và cộng sự, 2014), nhưng các nghiên cứu khám phá và kiểm định 
các yếu tố ảnh hưởng đến sự đổi mới của nhóm còn hạn chế hơn nhiều so với các nghiên cứu ở cấp 
độ cá nhân và tổ chức (Tang & Naumann, 2016). Sự đổi mới của nhóm được định nghĩa là việc tạo 
ra và áp dụng các ý tưởng, quy trình và sản phẩm vừa mới vừa có lợi cho nhóm, tổ chức, khách hàng 
và các bên liên quan (Anderson và cộng sự, 2014). 

Các nhà lãnh đạo trong tổ chức đóng vai trò quan trọng trong việc thúc đẩy sự đổi mới của nhóm 
(Anderson và cộng sự, 2014; Jiang & Chen, 2018). Vì thế, trên thế giới đã có nhiều nghiên cứu về tác 
động của các loại phong cách lãnh đạo đến sự đổi mới như: Phong cách lãnh đạo chuyển đổi, phong 
cách lãnh đạo giao dịch, phong cách lãnh đạo ủy quyền, phong cách lãnh đạo phục vụ, phong cách 
lãnh đạo đích thực, phong cách lãnh đạo phá hoại (Anderson và cộng sự, 2014; Hughes và cộng sự, 
2018). Bên cạnh đó, các nghiên cứu trên thế giới cũng khám phá và kiểm định vai trò của các biến 
trung gian làm cơ chế liên kết các phong cách lãnh đạo và kết quả đổi mới như: Hiệu quả nhóm, sự 
chủ động của nhóm, môi trường an toàn trong nhóm, sự hài lòng và sự cam kết của các thành viên 
trong nhóm, sự trao đổi giữa lãnh đạo và cấp dưới (Hughes và cộng sự, 2018). Tuy nhiên, Hughes và 
cộng sự (2018) cũng kêu gọi các nghiên cứu tiếp theo nên kiểm định các biến trung gian mới liên kết 
mối quan hệ giữa các phong cách lãnh đạo và sự đổi mới của nhóm. Hơn nữa, Ye và cộng sự (2019) 
cho rằng các nghiên cứu tiếp theo nên khám phá vai trò trung gian của sự chia sẻ kiến thức trong 
nhóm để hiểu sâu hơn tác động của phong cách lãnh đạo toàn diện lên sự đổi mới của nhóm. Sự chia 

 
1 Văn kiện Đại hội đại biểu toàn quốc lần thứ XII của Đảng Cộng sản Việt Nam. 
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sẻ kiến thức trong nhóm đề cập đến quá trình mà các thành viên trong nhóm tham gia phân phối các 
thông tin liên quan đến công việc và những bí quyết kỹ thuật (Jiang & Chen, 2018). 

Dựa vào mô hình đầu vào – quá trình – đầu ra (Hackman, 1987; Hülsheger và cộng sự, 2009; West 
& Anderson, 1996; Woodman và cộng sự, 1993), nghiên cứu này xem xét tác động của phong cách 
lãnh đạo toàn diện và sự chia sẻ kiến thức trong nhóm lên sự đổi mới của nhóm. Nghiên cứu đã phân 
tích dữ liệu từ 392 nhóm trưởng/nhóm phó đang làm việc tại các doanh nghiệp chế biến và xuất khẩu 
nông sản và thủy sản bằng phương pháp phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính (SEM). Qua đó, nghiên 
cứu này góp phần mở rộng lý thuyết về chủ đề đổi mới dưới các góc độ sau: 

- Thứ nhất, đây là một trong những nghiên cứu đầu tiên ở Việt Nam khám phá vai trò của phong 
cách lãnh đạo toàn diện trong việc thúc đẩy sự đổi mới ở cấp độ nhóm. Các nghiên cứu trước đây chủ 
yếu khám phá và kiểm định các yếu tố tác động đến sự sáng tạo ở cấp độ nhân viên (Lê Công Thuận 
& Bùi Thị Thanh, 2019a) cũng như sự đổi mới ở cấp độ cá nhân (Phạm Hồng Liêm & Hồ Huy Tựu, 
2018) và sự đổi mới ở cấp độ tổ chức (Nguyễn Văn Tuấn & Lê Nguyễn Hậu, 2019).  

- Thứ hai, nghiên cứu này khám phá và kiểm định vai trò trung gian của sự chia sẻ kiến thức trong 
nhóm liên kết mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo toàn diện và sự đổi mới của nhóm nhằm đáp lại 
lời kêu gọi nghiên cứu của Ye và cộng sự (2019).  

- Thứ ba, nghiên cứu này khám phá và kiểm tra vai trò điều tiết của môi trường đổi mới trong tổ 
chức lên mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo toàn diện và sự đổi mới của nhóm nhằm đáp lại lời 
kêu gọi nghiên cứu của Ye và cộng sự (2019). 

Phần còn lại của nghiên cứu sẽ trình bày các phần theo thứ tự sau: Phần 2 tổng quan lý thuyết, 
biện luận các giả thuyết; phần 3 tóm lược phương pháp nghiên cứu; phần 4 trình bày kết quả nghiên 
cứu; và cuối cùng là phần 5, thảo luận và hàm ý của nghiên cứu. 

2. Cơ sở lý thuyết và các giả thuyết 

2.1. Lược khảo các nghiên cứu có liên quan 

Việc nghiên cứu các yếu tố ảnh hưởng đến sự đổi mới ở cấp độ nhóm hạn chế hơn nhiều so với 
cấp độ cá nhân và tổ chức (Tang & Naumann, 2016). Hülsheger và cộng sự (2009) đã tổng hợp các 
nghiên cứu và kết quả cho thấy các yếu tố: Cấu trúc nhóm, thành phần các thành viên trong nhóm, 
tầm nhìn của nhóm, sự an toàn khi tham gia nhóm, sự hỗ trợ đổi mới của nhóm và định hướng công 
việc tác động đến sự đổi mới của nhóm. Trong khi đó, nghiên cứu của Hughes và cộng sự (2018) tổng 
hợp gần đây cho thấy các yếu tố: Phong cách lãnh đạo chuyển đổi, phong cách lãnh đạo giao dịch, 
phong cách lãnh đạo ủy quyền, phong cách lãnh đạo phục vụ, phong cách lãnh đạo đích thực, phong 
cách lãnh đạo phá hoại, hiệu quả nhóm, sự chủ động của nhóm, môi trường an toàn trong nhóm, sự 
hài lòng và sự cam kết của các thành viên trong nhóm, sự trao đổi giữa lãnh đạo và cấp dưới ảnh 
hưởng đến sự đổi mới của nhóm. Mặc dù có nhiều loại phong cách lãnh đạo nhưng các nghiên cứu 
trên thế giới vẫn tập trung chủ yếu vào phong cách lãnh đạo chuyển đổi (Ye và cộng sự, 2019). Gần 
đây, Ye và cộng sự (2019) đã nghiên cứu tác động của phong cách lãnh đạo toàn diện lên sự đổi mới 
của nhóm trực tiếp và gián tiếp thông qua tiếng nói của các thành viên trong nhóm. 

Các nghiên cứu ở Việt Nam về chủ đề đổi mới cũng như chủ đề sáng tạo – giai đoạn đầu của sự 
đổi mới đã gia tăng theo thời gian, điển hình như: Bùi Thị Thanh (2014), Phạm Hồng Liêm và Hồ 
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Huy Tựu (2018), Nguyễn Văn Tuấn và Lê Nguyễn Hậu (2019). Sự sáng tạo chủ yếu tập trung vào 
việc tạo ra các ý tưởng vừa mới vừa hữu ích, còn sự đổi mới là việc tạo ra và áp dụng các ý tưởng vừa 
mới vừa hữu ích (Anderson và cộng sự, 2014). Tác giả Bùi Thị Thanh (2014) đã nghiên cứu các thành 
tố tác động đến sự sáng tạo của nhân viên trong các ngân hàng như: Sự hỗ trợ của tổ chức, phong 
cách tư duy sáng tạo, tự chủ trong sáng tạo, tự chủ trong công việc và động lực nội tại. Sau đó, tác giả 
Lê Công Thuận và Bùi Thị Thanh (2019a, 2019b) đã nghiên cứu một số yếu tố khác tác động đến sự 
sáng tạo của nhân viên trong lĩnh vực công nghệ thông tin như: Quyền tự quản công việc, kỹ năng 
sáng tạo, động lực hướng đến xã hội, động lực bên ngoài, động lực nội tại và tự tin sáng tạo. Bên cạnh 
việc nghiên cứu sự sáng tạo của nhân viên, các tác giả của Việt Nam cũng nghiên cứu chủ đề đổi mới, 
điển hình  như: Phạm Hồng Liêm và Hồ Huy Tựu (2018), Nguyễn Văn Tuấn và Lê Nguyễn Hậu 
(2019). Trong đó, Phạm Hồng Liêm và Hồ Huy Tựu (2018) đã nghiên cứu tác động của sự trưởng 
thành trong công việc, vốn tâm lý và việc thiết kế công việc đến sự đổi mới của nhân viên tại các 
khách sạn và khu nghỉ dưỡng; Nguyễn Văn Tuấn và Lê Nguyễn Hậu (2019) đã nghiên cứu các thành 
quả đổi mới và thành quả hoạt động kinh doanh của các doanh nghiệp. Như vậy, các nghiên cứu về 
chủ đề sáng tạo và đổi mới ở Việt Nam hầu như tập trung nghiên cứu chủ yếu ở cấp độ cá nhân và tổ 
chức (Phạm Hồng Liêm & Hồ Huy Tựu, 2018, Lê Công Thuận & Bùi Thị Thanh, 2019a, 2019b; 
Nguyễn Văn Tuấn & Lê Nguyễn Hậu, 2019), việc nghiên cứu đổi mới ở cấp độ nhóm còn hạn chế ở 
Việt Nam. 

2.2. Cơ sở lý thuyết 

Hackman (1987) đã xây dựng mô hình đầu vào – quá trình – đầu ra. Sau đó, các học giả đã áp 
dụng mô hình này vào trong nghiên cứu kết quả làm việc của nhóm (Hu & Liden, 2015; Mathieu và 
cộng sự, 2000, 2008) và sự đổi mới của nhóm (Hülsheger và cộng sự, 2009; West & Anderson, 1996; 
Woodman và cộng sự, 1993). Trong đó:  

- Đầu vào bao gồm: Kiến thức, kỹ năng, khả năng của các thành viên trong nhóm, sự không đồng 
nhất của nhóm, các thành phần của nhóm, các yếu tố môi trường trong tổ chức, mục tiêu công việc 
của nhóm, hệ thống khen thưởng, hệ thống thông tin, sự hỗ trợ của lãnh đạo, các nguồn lực của tổ 
chức (West & Anderson, 1996).  

- Quá trình đề cập đến sự tương tác giữa các thành viên trong nhóm, sự trao đổi thông tin, quy 
trình ra quyết định của nhóm, hành vi hỗ trợ của các thành viên trong nhóm, sự hợp tác của nhóm, 
khả năng tồn tại và phát triển của nhóm (Hu & Liden, 2015; West & Anderson, 1996).  

- Đầu ra bao gồm: Các sản phẩm hoặc các dịch vụ của nhóm, sự hiệu quả của nhóm, kết quả làm 
việc của nhóm, sự nghỉ việc của các thành viên trong nhóm, các hành vi của nhóm, sự hạnh phúc, sự 
hài lòng, sự cam kết với công việc của các thành viên trong nhóm và sự đổi mới của nhóm (Hu & 
Liden, 2015; West & Anderson, 1996).  

Ye và cộng sự (2019) đã áp dụng mô hình này để nghiên cứu tác động của phong cách lãnh đạo 
toàn diện đến sự đổi mới của nhóm trực tiếp và gián tiếp thông qua tiếng nói của các thành viên trong 
nhóm. Do đó, nghiên cứu này tiếp tục áp dụng mô hình này để kiểm định tác động của phong cách 
lãnh đạo toàn diện đến sự đổi mới của nhóm trực tiếp và gián tiếp thông qua sự chia sẻ kiến thức trong 
nhóm là hoàn toàn phù hợp cũng như đáp lại lời kêu gọi nghiên cứu của Ye và cộng sự (2019). 
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2.3. Các giả thuyết 

Phong cách lãnh đạo toàn diện đề cập đến việc các nhà lãnh đạo thể hiện sự cởi mở, khả năng tiếp 
cận và tính sẵn sàng trong việc tương tác với cấp dưới (Nembhard & Edmondson, 2006), là một phong 
cách lãnh đạo tập trung vào các hành vi cởi mở và sẵn sàng tham gia cùng cấp dưới của lãnh đạo 
(Carmeli và cộng sự, 2010). Với phong cách lãnh đạo toàn diện, các nhà lãnh đạo nhận thấy được vai 
trò của mình trong việc hỗ trợ và giúp đỡ để các thành viên trong nhóm thực hiện công việc của họ 
bằng các hành động cụ thể như: Cung cấp các nguồn lực cần thiết, sự tự do và sự độc lập (Carmeli và 
cộng sự, 2010). Việc cung cấp các nguồn lực, sự tự do và sự độc lập chính là các tiền đề quan trọng 
dẫn đến sự đổi mới của nhóm (Anderson và cộng sự, 2014). Vì thế, các nhà lãnh đạo với phong cách 
lãnh đạo toàn diện sẽ góp phần thúc đẩy sự đổi mới của nhóm (Ye và cộng sự, 2019). Hơn nữa, các 
nhà lãnh đạo với phong cách toàn diện có thể làm tăng động lực làm việc của các thành viên trong 
nhóm thông qua việc quan tâm đến các sở thích, các điều mong muốn và các cảm nhận của thành viên 
trong nhóm dẫn đến gia tăng sự đổi mới của nhóm (Carmeli và cộng sự, 2010). Thêm vào đó, các nhà 
lãnh đạo với phong cách toàn diện thừa nhận và tôn trọng sự khác biệt của các cá nhân trong nhóm; 
họ mời các thành viên trong nhóm trình bày quan điểm, những vấn đề quan tâm; họ còn biết lắng 
nghe những ý tưởng và những kiến nghị của các thành viên trong nhóm, khuyến khích các thành viên 
trong nhóm thử các cách tiếp cận mới trong công việc (Ye và cộng sự, 2019). Đây chính là những 
việc làm thiết thực giúp thúc đẩy sự đổi mới của nhóm (Anderson và cộng sự, 2014). Vì thế, nhóm 
tác giả đề xuất giả thuyết sau: 

H1: Phong cách lãnh đạo toàn diện tác động cùng chiều đến sự đổi mới của nhóm. 

Các nhà lãnh đạo với phong cách toàn diện là những người cởi mở, lắng nghe những kiến nghị, 
những ý tưởng của cấp dưới (Ye và cộng sự, 2019). Bằng việc khuyến khích cấp dưới đưa ra các quan 
điểm, các nhà lãnh đạo với phong cách lãnh đạo toàn diện đã tạo ra một môi trường cho phép cấp 
dưới tự do chia sẻ quan điểm, kiến thức, ý tưởng và thông tin một cách cởi mở (Walumbwa và cộng 
sự, 2012). Hơn nữa, với phong cách lãnh đạo toàn diện, các nhà lãnh đạo sẽ không phạt và đổ lỗi cho 
nhân viên khi thực hiện các hành vi mang tính thách thức, điều này làm giảm sự lo lắng của nhân viên 
và làm cho họ cảm thấy tự do trong việc chia sẻ kiến thức và quan điểm trong nhóm (Edmondson, 
2003). Các nhà lãnh đạo với phong cách lãnh đạo toàn diện thừa nhận và tôn trọng sự khác biệt của 
các cá nhân trong nhóm (Ye và cộng sự, 2019), điều này thúc đẩy sự chia sẻ kiến thức và tranh luận 
các quan điểm khác nhau giữa các thành viên trong nhóm. Thêm vào đó, mô hình đầu vào – quá trình 
– đầu ra (Hackman, 1987; Hülsheger và cộng sự, 2009; West & Anderson, 1996; Woodman và cộng 
sự, 1993) khẳng định rằng các yếu tố đầu vào sẽ tác động đến quá trình làm việc trong nhóm. Trong 
nghiên cứu này, phong cách lãnh đạo toàn diện đại diện cho đầu vào tương tự nghiên cứu của Ye và 
cộng sự (2019) và sự chia sẻ kiến thức trong nhóm đại diện cho quá trình làm việc của nhóm, cụ thể 
hơn, đó là quá trình trao đổi kiến thức giữa các thành viên trong nhóm (Jiang & Chen, 2018). Vì vậy, 
dựa vào mô hình đầu vào – quá trình – đầu ra, giả thuyết sau được đề xuất: 

H2: Phong cách lãnh đạo toàn diện tác động cùng chiều đến sự chia sẻ kiến thức trong nhóm. 

Sự chia sẻ kiến thức trong nhóm dẫn đến sự đổi mới của nhóm vì nó tạo điều kiện cho việc tạo ra 
các ý tưởng mới và việc áp dụng các ý tưởng mới (Jiang & Chen, 2018). Khi các thành viên trong 
nhóm tham gia vào các hoạt động chia sẻ kiến thức như tìm kiếm và cung cấp các thông tin liên quan 
đến công việc từ các thành viên có chuyên môn cao hoặc có kinh nghiệm, hoạt động này làm gia tăng 
và điều chỉnh suy nghĩ của các thành viên khác, từ đó cách suy nghĩ của các thành viên trong nhóm 
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sẽ linh hoạt hơn (Jiang & Chen, 2018). Hơn nữa, các thành viên trong nhóm có thể kích thích việc tạo 
ra và áp dụng các ý tưởng mới bằng cách chuyển giao các kiến thức mới từ bên ngoài vào trong nhóm 
(Ancona, 1990). Thêm vào đó, việc chia sẻ kiến thức giữa các thành viên tạo điều kiện cho việc liên 
kết giữa các thành viên trong nhóm khi thực hiện công việc (Kanter, 1988). Các hoạt động chia sẻ 
kiến thức khác trong nhóm như đánh giá tiềm năng của các giải pháp và đưa ra các phản hồi mang 
tính chất xây dựng có thể có ích trong việc thuyết phục áp dụng các ý tưởng mới (Jiang & Chen, 
2018). Hơn nữa, mô hình đầu vào – quá trình – đầu ra (Hackman, 1987; Hülsheger và cộng sự, 2009; 
West & Anderson, 1996; Woodman và cộng sự, 1993) khẳng định rằng quá trình làm việc trong nhóm 
tác động đến kết quả làm việc của nhóm. Trong nghiên cứu này, sự chia sẻ kiến thức trong nhóm đại 
diện cho quá trình làm việc nhóm, cụ thể hơn, đó là quá trình trao đổi kiến thức giữa các thành viên 
trong nhóm (Jiang & Chen, 2018) và sự đổi mới của nhóm đại diện kết quả làm việc của nhóm tương 
tự nghiên cứu của Ye và cộng sự (2019). Do đó, dựa vào mô hình đầu vào – quá trình – đầu ra, nhóm 
tác giả đề xuất giả thuyết sau: 

H3: Sự chia sẻ kiến thức trong nhóm tác động cùng chiều đến sự đổi mới của nhóm. 

Môi trường đổi mới trong tổ chức đề cập đến nhận thức chung của nhân viên liên quan đến các 
hành vi và các thủ tục nhằm tạo ra, giới thiệu và áp dụng các ý tưởng mới trong tổ chức; môi trường 
đổi mới trong tổ chức sẽ kích thích việc phát triển và áp dụng các ý tưởng của tất cả mọi người trong 
tổ chức (van der Vegt và cộng sự, 2005). Các nghiên cứu trước đây đã khám phá và kiểm định vai trò 
điều tiết của môi trường hỗ trợ sự đổi mới trong tổ chức lên mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo 
và sự đổi mới, chẳng hạn như: Howell và Avolio (1993), Jung và cộng sự (2003), Jung và cộng sự 
(2008). Ví dụ, khi môi trường hỗ trợ sự đổi mới cao thì tác động của phong cách lãnh đạo chuyển đổi 
lên sự đổi mới có ý nghĩa, nhưng khi môi trường hỗ trợ sự đổi mới thấp thì ảnh hưởng của phong cách 
lãnh đạo chuyển đổi lên sự đổi mới không còn ý nghĩa (Howell & Avolio, 1993). Hơn nữa, môi trường 
hỗ trợ sự đổi mới của tổ chức điều tiết mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo chuyển đổi và sự đổi 
mới trong tổ chức (Jung và cộng sự, 2003; Jung và cộng sự, 2008). Dựa trên kết quả của các nghiên 
cứu trước đây (Howell & Avolio, 1993; Jung và cộng sự, 2003; Jung và cộng sự, 2008), nghiên cứu 
này kiểm định vai trò điều tiết của môi trường đổi mới trong tổ chức lên mối quan hệ giữa phong cách 
lãnh đạo toàn diện và sự đổi mới của nhóm. Vì vậy, nhóm tác giả đề xuất giả thuyết sau: 

H4: Môi trường đổi mới trong tổ chức điều tiết cùng chiều lên mối quan hệ giữa phong cách lãnh 
đạo toàn diện và sự đổi mới của nhóm. 
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Mô hình đầu vào – quá trình – đầu ra (Hackman, 1987; Hülsheger và cộng sự, 2009; West & 
Anderson, 1996; Woodman và cộng sự, 1993) khẳng định rằng quá trình làm việc nhóm là trung gian 
liên kết mối quan hệ giữa đầu vào và đầu ra. Trong nghiên cứu này, sự chia sẻ kiến thức trong nhóm 
đại diện cho quá trình làm việc nhóm; phong cách lãnh đạo toàn diện và sự đổi mới của nhóm lần lượt 
đại diện cho đầu vào và đầu ra. Hơn nữa, căn cứ vào lập luận của giả thuyết H2 và H3, nghiên cứu này 
đề xuất giả thuyết sau: 

H5: Sự chia sẻ kiến thức trong nhóm là trung gian liên kết mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo 
toàn diện và sự đổi mới của nhóm. 

3. Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Quy trình nghiên cứu 

Đối tượng khảo sát của nghiên cứu này là các nhóm trưởng và nhóm phó đang làm việc tại các 
doanh nghiệp chế biến và xuất khẩu nông sản và thủy sản. Để tiến hành khảo sát tại các doanh nghiệp 
này, nhóm nghiên cứu đã liên hệ Phòng Nhân sự tại các công ty để xin phép khảo sát các nhóm trưởng 
và nhóm phó. Với sự hỗ trợ của Phòng Nhân sự, các bảng câu hỏi khảo sát đã được chuyển đến các 
nhóm trưởng và nhóm phó trong giờ làm việc, chuyên viên Phòng Nhân sự đã hỗ trợ thu lại các bảng 
câu hỏi đã hoàn tất đánh giá khảo sát, sau đó, nhóm nghiên cứu đã liên hệ và nhận lại toàn bộ từ Phòng 
Nhân sự. 

Phạm vi khảo sát của nghiên cứu là các doanh nghiệp chế biến và xuất khẩu nông sản và thủy sản 
trên các địa bàn: TP.HCM, Đồng Nai, Long An, Bình Dương, Bến Tre, An Giang và Vĩnh Long. Việc 
khảo sát đã được tiến hành từ tháng 4 đến tháng 6 năm 2019. Nhóm tác giả đã phát ra tổng thể 750 
bản và thu về được 428. Trong đó, có 36 bản bị loại vì thiếu thông tin hoặc lựa chọn một mức độ cho 
tất cả các biến quan sát. Cuối cùng, mẫu của nghiên cứu này là 392 đáp viên, tỷ lệ trả lời khảo sát 
tổng thể là 52,27%. Nhóm tác giả tiến hành phân tích nhân tố khẳng định (CFA) và mô hình cấu trúc 
tuyến tính (SEM) để đánh giá thang đo và kiểm định các giả thuyết nghiên cứu. 

Dữ liệu nhân khẩu học của 392 đáp viên như sau: Có 206 nam (52,6%) và 186 nữ (47,4%). Trong 
số này có 53 đáp viên (13,5%) có bằng tốt nghiệp phổ thông, 272 đáp viên (69,4%) có bằng cao đẳng 
/đại học và 67 đáp viên (17,1%) có bằng sau đại học. Kinh nghiệm làm việc trung bình của của 392 
đáp viên là 6,64 năm với độ lệch chuẩn (SD) là 2,16. Về mặt quy mô nhân sự của công ty, có 236 đáp 
viên (60,2%) đang làm trưởng nhóm hoặc phó nhóm tại các công ty có quy mô nhân sự nhỏ hơn hoặc 
bằng 300 và 156 đáp viên (39,8%) đang làm việc tại các công ty có quy mô nhân sự lớn hơn 300. Hơn 
nữa, có 269 đáp viên (68,6%) đang làm việc tại các doanh nghiệp thành lập từ vốn đầu tư trong nước 
và 123 đáp viên (31,4%) đang làm việc tại các doanh nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài. 

3.2. Thang đo 

Các thang đo trong nghiên cứu này bao gồm: (1) Phong cách lãnh đạo toàn diện, (2) sự chia sẻ 
kiến thức trong nhóm, (3) môi trường đổi mới trong tổ chức, và (4) sự đổi mới của nhóm. Nghiên cứu 
này đã sử dụng thang đo Likert 7 mức độ từ 1 – Hoàn toàn phản đối đến 7 – Hoàn toàn đồng ý. Đầu 
tiên, các thang đo trong mô hình nghiên cứu được chuẩn bị bằng cách kế thừa từ các bài báo trên thế 
giới. Sau đó, nhóm nghiên cứu sinh gồm ba thành viên đang nghiên cứu ở các lĩnh vực quản trị đã 



 
 Cao Văn Tâm & Nguyễn Đông Phong (2019) JABES 30(9) 05–21  

12 

 

chuyển đổi các biến quan sát từ tiếng Anh sang tiếng Việt. Tiếp đến, một nhóm nghiên cứu sinh gồm 
ba thành viên khác cũng đang nghiên cứu các lĩnh vực quản trị đã chuyển các biến quan sát này từ 
tiếng Việt sang tiếng Anh để đảm bảo sự chính xác trong quá trình dịch thuật (Brislin, 1986). Cuối 
cùng, nhóm tác giả đã tiến hành phỏng vấn chuyên sâu các nhóm trưởng và nhóm phó đang làm việc 
tại các doanh nghiệp chế biến và xuất khẩu nông sản và thủy sản để điều chỉnh thang đo cho phù hợp 
với đối tượng khảo sát đại trà. Nghiên cứu định tính này được tiến hành vào tháng 3/2019. Điểm bão 
hòa của nghiên cứu định tính này là 11 đáp viên. Nhóm tác giả đã điều chỉnh 12 biến quan sát để hình 
thành bảng câu hỏi cuối cùng phục vụ cho khảo sát đại trà. 

Phong cách lãnh đạo toàn diện được đánh giá thông qua thang đo 9 biến kế thừa từ bài báo của 
Carmeli và cộng sự (2010). Hệ số Cronbach’s Alpha của thang đo phong cách lãnh đạo toàn diện là 
0,860 sau khi loại biến “Tôi luôn sẵn sàng để thảo luận về các vấn đề mới nổi” vì hệ số tương quan 
với biến - tổng là 0,284 nhỏ hơn 0,3. Sự chia sẻ kiến thức trong nhóm được đánh giá thông qua thang 
đo 7 biến kế thừa từ bài báo của Jiang và Chen (2018). Hệ số Cronbach’s Alpha của thang đo sự chia 
sẻ kiến thức trong nhóm là 0,838. Môi trường đổi mới trong tổ chức được đánh giá thông qua thang 
đo 3 biến kế thừa từ nghiên cứu của Kang và cộng sự (2015). Hệ số Cronbach’s Alpha của thang đo 
môi trường đổi mới trong tổ chức là 0,799. Sự đổi mới của nhóm được đánh giá thông qua thang đo 
4 biến kế thừa từ nghiên cứu của Welbourne và cộng sự (1998). Hệ số Cronbach’s Alpha của thang 
đo sự đổi mới của nhóm là 0,812. 

4. Kết quả nghiên cứu 

Đầu tiên, phân tích nhân tố khám phá (EFA) được tiến hành bằng cách nhập tất cả các biến quan 
sát của các biến tiềm ẩn trong mô hình vào. Có hai biến bị loại vì hệ số nhân tố tải bé hơn 0,45 là biến 
“Tôi có chuyên môn để có thể sẵn sàng giải đáp các thắc mắc của các thành viên” của thang đo phong 
cách lãnh đạo toàn diện và “Các thành viên trong nhóm của chúng tôi chia sẻ kinh nghiệm và kiến 
thức của họ để giúp các thành viên khác tìm giải pháp để giải quyết sự cố trong công việc” của thang 
đo sự chia sẻ kiến thức trong nhóm. Hệ số nhân tố tải của 20 biến còn lại từ 0,594 đến 0,881. Sau đó, 
phân phối chuẩn đã được kiểm tra. Kết quả kiểm tra phân phối chuẩn cho thấy dữ liệu thu thập từ thị 
trường lệch một ít so với phân phối chuẩn. Cụ thể hơn, 20 biến quan sát còn lại của các biến tiềm ẩn 
trong mô hình có giá trị Kurtosis từ –0,702 đến +0,287 và giá trị Skewness từ –0,391 đến +0,195. Với 
kết quả này thì phương pháp ước lượng hợp lý cực đại (Maximum Likelihood Estimation - ML) là 
phù hợp cho việc phân tích CFA và SEM do giá trị Kurtosis và giá trị Skewness vẫn nằm trong khoảng 
[–1, 1] (Muthén & Kaplan, 1985). Phần tiếp theo của bài báo, nhóm tác giả sẽ trình bày kết quả phân 
tích nhân tố khẳng định (CFA) và mô hình cấu trúc tuyến tính (SEM) chạy trên phần mềm AMOS 24. 
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4.1. Kiểm định thang đo 

Bảng 1. 
Kết quả kiểm định thang đo 

Biến quan sát M SD λ 

Phong cách lãnh đạo toàn diện (CR = 0,878; AVE = 0,509) 

IL1: Tôi sẵn sàng lắng nghe những ý tưởng mới. 5,444 0,871 0,720 

IL2: Tôi chú ý đến các cơ hội mới để cải thiện quy trình làm việc. 5,635 0,865 0,736 

IL3: Tôi sẵn sàng thảo luận về các mục tiêu và cách làm mới để đạt được 
các mục tiêu đó. 

5,554 0,895 0,786 

IL4: Tôi sẵn sàng tư vấn để giúp các thành viên trong nhóm giải quyết 
những sự cố của họ. 

5,497 0,899 0,726 

IL5: Tôi là người đại diện và luôn sẵn sàng giúp đỡ các thành viên  
trong nhóm. 

5,276 0,800 0,671 

IL6: Tôi có chuyên môn để có thể sẵn sàng giải đáp các thắc mắc của các 
thành viên. 

Bị loại 

IL7: Tôi luôn sẵn sàng lắng nghe các yêu cầu của các thành viên  
trong nhóm. 

5,349 0,898 0,687 

IL8: Tôi khuyến khích các thành viên trong nhóm tiếp cận các vấn đề 
mới nổi. 

5,247 0,877 0,659 

IL9: Tôi luôn sẵn sàng để thảo luận về các vấn đề mới nổi. Bị loại 

Sự chia sẻ kiến thức trong nhóm (CR = 0,860; AVE = 0,506) 

KS1: Mọi người trong nhóm của tôi chia sẻ kiến thức chuyên môn  
với nhau. 

5,314 0,835 0,733 

KS2: Nếu một thành viên trong nhóm của tôi có kiến thức đặc biệt về 
cách thực hiện công việc, anh ấy/cô ấy sẽ chia sẻ với các thành viên khác. 

5,260 0,839 0,715 

KS3: Việc trao đổi thông tin, kiến thức và kỹ năng diễn ra thường xuyên 
giữa các thành viên trong nhóm của tôi. 

5,250 0,898 0,787 

KS4: Các thành viên có kiến thức chuyên môn cao tự do cung cấp kiến 
thức và kỹ năng cho các thành viên khác. 

5,321 0,842 0,670 

KS5: Các thành viên trong nhóm cung cấp nhiều đề xuất về cách làm việc 
cho nhau. 

5,314 0,850 0,712 

KS6: Có nhiều cuộc thảo luận mang tính chất xây dựng trong các lần  
họp nhóm. 

5,105 0,900 0,642 

KS7: Các thành viên trong nhóm của chúng tôi chia sẻ kinh nghiệm và 
kiến thức của họ để giúp các thành viên khác tìm giải pháp để giải quyết 
sự cố trong công việc. 

 

Bị loại 
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Biến quan sát M SD λ 

Môi trường đổi mới trong tổ chức (CR = 0,809; AVE = 0,593) 

IC1: Trong công ty của tôi, việc hỗ trợ phát triển ý tưởng mới luôn sẵn 
sàng. 

5,097 1,151 0,577 

IC2: Công ty cho nhân viên thời gian rảnh trong giờ làm việc để theo 
đuổi các ý tưởng sáng tạo. 

5,005 1,372 0,886 

IC3: Công ty công nhận các đóng góp sáng tạo của nhân viên. 4,569 1,420 0,813 

Sự đổi mới của nhóm (CR = 0,813; AVE = 0,521) 

TI1: Nhóm của tôi thường xuyên đưa ra các ý tưởng mới. 5,245 0,862 0,708 

TI2: Nhóm của tôi hay triển khai thực hiện các ý tưởng mới. 5,273 0,921 0,776 

TI3: Nhóm của tôi tìm cách tốt hơn để thực hiện công việc. 5,148 0,863 0,699 

TI4: Nhóm của tôi tạo ra các quy trình làm việc hoàn thiện hơn. 5,268 0,909 0,700 

Ghi chú: Phương sai trích (AVE), độ tin cậy tổng hợp (CR), giá trị trung bình (M), độ lệch chuẩn (SD) và hệ số nhân tố tải (λ). 

Kết quả phân tích CFA tới hạn được trình bày trong Bảng 1 và Bảng 2. Kết quả này cho thấy mô 
hình tới hạn phù hợp với dữ liệu từ thị trường (GFI = 0,957; NFI = 0,944; CFI = 0,996; RMSEA = 
0,014; CMIN/DF = 1,077). Hơn nữa, hệ số nhân tố tải của các biến quan sát trong mô hình tới hạn 
đều có ý nghĩa thống kê (p < 0,001). Hệ số nhân tố tải chuẩn hóa của phong cách lãnh đạo toàn diện 
từ 0,659 đến 0,786; của sự chia sẻ kiến thức trong nhóm từ 0,642 đến 0,787; của môi trường đổi mới 
trong tổ chức từ 0,577 đến 0,886 và của sự đổi mới của nhóm từ 0,699 đến 0,776 (Bảng 1). Thêm vào 
đó, độ tin cậy tổng hợp của các biến tiềm ẩn từ 0,809 đến 0,878 và phương sai trích của các biến tiềm 
ẩn từ 0,506 đến 0,593 (Bảng 1). Do đó, thang đo của các biến tiềm ẩn trong mô hình đạt được tính 
đơn hướng (Steenkamp & van Trijp, 1991). Bên cạnh đó, giá trị căn bậc hai phương sai trích của các 
biến tiềm ẩn trong mô hình luôn lớn hơn sự tương quan giữa của biến tiềm ẩn đó với các biến tiềm ẩn 
khác (Bảng 2). Vì vậy, thang đo của các biến tiềm ẩn trong mô hình đạt được giá trị phân biệt (Fornell 
& Larcker, 1981). 

Bảng 2. 
Sự tương quan của các khái niệm 

 
(1) (2) (3) (4) 

(1) Sự đổi mới của nhóm 0,721 
   

(2) Phong cách lãnh đạo toàn diện 0,165 0,713 
  

(3) Sự chia sẻ kiến thức trong nhóm 0,236 0,150 0,711 
 

(4) Môi trường đổi mới trong tổ chức –0,083 0,114 0,040 0,770 

Ghi chú: Các giá trị in đậm trên đường chéo là căn bậc hai phương sai trích của các thang đo; các giá trị bên dưới đường chéo 
là sự tương quan giữa các thang đo. 
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4.2. Kiểm định mô hình và các giả thuyết 

Trong mô hình nghiên cứu đề xuất, môi trường đổi mới trong tổ chức đóng vai trò là biến điều 
tiết. Vì thế, nghiên cứu này áp dụng kỹ thuật phân tích SEM theo đề xuất của Cortina và cộng sự 
(2001) bằng cách tiến hành phân tích SEM biến điều tiết và các biến khác trong mô hình đồng thời 
cùng một lúc. Để tiến hành phân tích, nhóm tác giả đã sử dụng một biến chỉ thị đại diện cho sự tương 
tác giữa phong cách lãnh đạo toàn diện và môi trường đổi mới trong tổ chức. Nghiên cứu này đã áp 
dụng công thức tính biến chỉ thị của Ping (1995). Để tránh hiện tượng đa cộng tuyến (Cronbach, 
1987), biến chỉ thị sau khi áp dụng công thức của Ping (1995) sẽ trừ đi giá trị trung bình. 

Bảng 3. 
Kết quả phân tích các giả thuyết trực tiếp 

Giả 
thuyết Mối quan hệ 

Ước 
lượng đã 

chuẩn hóa 
p-value 

Kiểm 
định giả 
thuyết 

H1 Phong cách lãnh đạo toàn diện → Sự đổi mới của nhóm 0,125 0,036 Ủng hộ 

H2 Phong cách lãnh đạo toàn diện → Sự chia sẻ kiến thức 
trong nhóm 

0,150 0,010 Ủng hộ 

H3 Sự chia sẻ kiến thức trong nhóm → Sự đổi mới của nhóm 0,224 0,000 Ủng hộ 

H4 Phong cách lãnh đạo toàn diện x Môi trường đổi mới trong 
tổ chức → Sự đổi mới của nhóm 

0,133 0,015 Ủng hộ 

 
Kết quả phân tích SEM cho thấy mô hình đề xuất phù hợp với dữ liệu từ thị trường (GFI = 0,956; 

NFI = 0,940; CFI = 0,997; RMSEA = 0,012; CMIN/DF = 1,052). Bốn giả thuyết đều được chấp nhận 
(Bảng 3). Cụ thể hơn, giả thuyết H1, phong cách lãnh đạo toàn diện tác động cùng chiều đến sự đổi 
mới của nhóm được chấp nhận dựa vào kết quả phân tích từ thị trường (p = 0,036 < 0,05). Giả thuyết 
H2, phong cách lãnh đạo toàn diện tác động cùng chiều đến sự chia sẻ kiến thức trong nhóm được 
chấp nhận vì kết quả phân tích có ý nghĩa thống kê (p = 0,010 < 0,05). Kết quả phân tích cho thấy giả 
thuyết H3, sự chia sẻ kiến thức trong nhóm tác động cùng chiều đến sự đổi mới của nhóm được chấp 
nhận (p = 0,000 < 0,001). Giả thuyết H4 đề xuất rằng môi trường đổi mới trong tổ chức điều tiết cùng 
chiều lên mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo toàn diện và sự đổi mới của nhóm. Giả thuyết H4 
được chấp nhận dựa vào kết quả phân tích từ thị trường (p = 0,015 < 0,05). 
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Hình 2. Tác động tương quan giữa môi trường đổi mới trong tổ chức và phong cách lãnh đạo toàn 

diện đến sự đổi mới của nhóm 
Ghi chú: PCLDTD = Phong cách lãnh đạo toàn diện 

Nhóm tác giả đã tiến hành phân tích biến trung gian bằng phương pháp SEM để kiểm định vai trò 
trung gian của sự chia sẻ kiến thức trong nhóm trong việc liên kết mối quan hệ giữa phong cách lãnh 
đạo toàn diện và sự đổi mới của nhóm. Phương pháp này được tiến hành bởi vì SEM được xem là 
một trong các phương pháp thích hợp nhất để kiểm tra tác động trung gian (Byrne, 2010; Hair và cộng 
sự, 2010). Nghiên cứu này phân tích trung gian bằng phương pháp SEM, trong đó sử dụng Bootstrap 
với N = 5.000 và khoảng tin cậy điều chỉnh sai lệch là 95%. Kết quả phân tích cho thấy giả thuyết H5 
đề xuất rằng sự chia sẻ kiến thức trong nhóm là trung gian liên kết mối quan hệ giữa phong cách lãnh 
đạo toàn diện và sự đổi mới của nhóm được chấp nhận (Bảng 4). Cụ thể hơn, giả thuyết H5 được chấp 
nhận (p = 0,005 < 0,01; 95% CI: 0,010; 0,072). Hơn nữa, bởi vì giả thuyết H1 được chấp nhận nên sự 
chia sẻ kiến thức trong nhóm là trung gian một phần liên kết mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo 
toàn diện và sự đổi mới của nhóm. 

Bảng 4. 
Kiểm định giả thuyết gián tiếp 

Giả 
thuyết Mối quan hệ 

Ước lượng 
đã chuẩn 

hóa 
Khoảng tin cậy p-value 

Kiểm định 
giả thuyết 

H5 
Phong cách lãnh đạo toàn diện → Sự 
chia sẻ kiến thức trong nhóm → Sự đổi 
mới của nhóm 

0,034 (0,010; 0,072) 0,005 Ủng hộ 

Ghi chú: Bootstrap với N = 5.000; mức độ tin cậy điều chỉnh sai lệch 95% 

 

 

PCLDTD thấp PCLDTD cao

Sự
	đ
ổi
	m
ớ
i	c
ủa
	n
hó
m

Môi trường đổi 
mới trong tổ chức 
thấp 

Môi trường đổi 
mới trong tổ chức 
cao
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5. Thảo luận và hàm ý của nghiên cứu 

Mục tiêu của nghiên cứu này là khám phá và kiểm định vai trò trung gian của sự chia sẻ kiến thức 
trong nhóm trong việc liên kết tác động của phong cách lãnh đạo toàn diện và sự đổi mới của nhóm. 
Hơn nữa, nghiên cứu này muốn kiểm định vai trò điều tiết của môi trường đổi mới trong tổ chức lên 
mối quan hệ này để đáp lại lời kêu gọi nghiên cứu của Ye và cộng sự (2019). Kết quả cho thấy, phong 
cách lãnh đạo toàn diện ảnh hưởng cùng chiều lên sự chia sẻ kiến thức trong nhóm và sự đổi mới của 
nhóm. Thêm vào đó, sự chia sẻ kiến thức trong nhóm là trung gian một phần liên kết giữa sự ảnh 
hưởng của phong cách lãnh đạo toàn diện và sự đổi mới của nhóm. Cuối cùng, môi trường đổi mới 
trong tổ chức củng cố tác động của phong cách lãnh đạo toàn diện lên sự đổi mới của nhóm. 

5.1. Hàm ý về mặt lý thuyết 

Nghiên cứu này đóng góp cho lý thuyết sự đổi mới của nhóm dưới các góc độ sau: 

- Thứ nhất, đây là một trong những nghiên cứu đầu tiên ở Việt Nam khám phá vai trò của phong 
cách lãnh đạo toàn diện trong việc thúc đẩy sự đổi mới của nhóm. Các nghiên cứu trước đây chủ yếu 
khám phá và kiểm định các yếu tố tác động đến sự sáng tạo ở cấp độ nhân viên (Bùi Thị Thanh, 2014; 
Lê Công Thuận & Bùi Thị Thanh, 2019b) cũng như sự đổi mới ở cấp độ cá nhân (Phạm Hồng Liêm & 
Hồ Huy Tựu, 2018) và sự đổi mới ở cấp độ tổ chức (Nguyễn Văn Tuấn & Lê Nguyễn Hậu, 2019). Kết 
quả nghiên cứu cho thấy phong cách lãnh đạo toàn diện tác động đến sự đổi mới của nhóm là có ý nghĩa 
thống kê (β = 0,125; p = 0,036). Kết quả này tương đồng với kết quả nghiên cứu của Ye và cộng sự 
(2019). Tuy nhiên, đây cũng là một đóng góp mới khi kiểm định vai trò của phong cách lãnh đạo toàn 
diện lên sự đổi mới của nhóm ở một đất nước đang phát triển như Việt Nam vì hầu hết các nghiên cứu 
về phong cách lãnh đạo toàn diện được thực hiện ở các nước phương Tây (Ye và cộng sự, 2019). 

- Thứ hai, nghiên cứu này khám phá và kiểm định vai trò trung gian của sự chia sẻ kiến thức trong 
nhóm liên kết mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo toàn diện và sự đổi mới của nhóm nhằm đáp lại 
lời kêu gọi nghiên cứu của Ye và cộng sự (2019). Kết quả nghiên cứu cho thấy sự chia sẻ kiến thức 
trong nhóm là trung gian một phần liên kết mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo toàn diện và sự đổi 
mới của nhóm (β = 0,034, p = 0,005). Kết quả này phù hợp với đề xuất và gợi ý nghiên cứu của Ye 
và cộng sự (2019). Đây là một đóng góp mới quan trọng khẳng định vai trò của sự chia sẻ kiến thức 
trong nhóm trong việc thúc đẩy sự đổi mới của nhóm. 

- Cuối cùng, nghiên cứu này khám phá và kiểm tra vai trò điều tiết của môi trường đổi mới trong 
tổ chức lên mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo toàn diện và sự đổi mới của nhóm nhằm đáp lại 
lời kêu gọi nghiên cứu của Ye và cộng sự (2019). Kết quả cho thấy sự tương tác giữa môi trường đổi 
mới trong tổ chức và phong cách lãnh đạo toàn diện lên sự đổi mới của nhóm là dương và có ý nghĩa 
(β = 0,133, p = 0,015). Kết quả này tương đồng với các nghiên cứu trước đây về vai trò điều tiết của 
môi trường đổi mới trong tổ chức lên mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo và sự đổi mới (Howell 
& Avolio, 1993; Jung và cộng sự, 2003, 2008). Tuy nhiên, đây là một trong những nghiên cứu đầu 
tiên khám phá và kiểm định vai trò điều tiết của môi trường đổi mới trong tổ chức lên mối quan hệ 
giữa phong cách lãnh đạo toàn diện và sự đổi mới của nhóm. 

5.2. Hàm ý quản trị 

Kết quả của nghiên cứu này cung cấp các hàm ý quản trị như sau: 
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- Thứ nhất, kết quả đề xuất rằng phong cách lãnh đạo toàn diện là có ích trong việc thúc đẩy sự 
chia sẻ kiến thức giữa các thành viên trong nhóm và tạo điều kiện thuận lợi cho sự đổi mới của nhóm. 
Vì thế, khi đề bạt nhân viên trong tổ chức trở thành các nhóm trưởng/nhóm phó thì các nhà quản lý 
cấp trung và cấp cao nên chú ý đến việc kiểm tra phong cách lãnh đạo toàn diện của họ. Những gì 
nhân viên này làm trong quá khứ có thể là cơ sở dữ liệu tốt để đánh giá phong cách lãnh đạo toàn diện 
của họ. Điều này khá quan trọng vì phong cách lãnh đạo của các nhóm trưởng/nhóm phó sẽ ảnh hưởng 
đến sự chia sẻ kiến thức trong nhóm và sự đổi mới của nhóm trong tương lai. Tương tự cho trường 
hợp tuyển các nhân sự bên ngoài vào làm các vị trí nhóm trưởng/nhóm phó, các nhà quản lý cấp trung 
và cấp cao cũng nên đặt ra các câu hỏi để kiểm tra phong cách lãnh đạo toàn diện của họ. Bên cạnh 
đó, nếu sự đổi mới trong nhóm là rất cần thiết thì nhà quản lý cấp trung và cấp cao cần phải khuyến 
khích các nhóm trưởng/nhóm phó tập trung vào phong cách lãnh đạo toàn diện vì kết quả nghiên cứu 
cho thấy phong cách lãnh đạo toàn diện là phù hợp để nâng cao sự đổi mới của nhóm. 

- Thứ hai, kết quả nghiên cứu cũng cho thấy sự chia sẻ kiến thức trong nhóm là hữu ích đối với 
sự đổi mới của nhóm. Vì thế, nhà quản lý cấp trung và cấp cao nên khuyến khích nhóm trưởng/nhóm 
phó tạo điều kiện để các thành viên trong nhóm chia sẻ kiến thức, kỹ năng và kinh nghiệm với nhau. 
Đặc biệt, nhóm trưởng/nhóm phó có thể thay đổi phong cách quản lý theo hướng toàn diện vì điều 
này có thể làm tăng sự chia sẻ kiến thức giữa các thành viên trong nhóm. Hơn nữa, các nhà quản lý 
cấp trung và cấp cao nên tổ chức các chương trình đào tạo để giúp nhân viên trong công ty hiểu được 
lợi ích của việc chia sẻ kiến thức trong tổ chức và hiểu được các cách khác nhau để có thể chia sẻ kiến 
thức, kỹ năng và kinh nghiệm lẫn nhau một cách hiệu quả nhất. 

- Cuối cùng, môi trường đổi mới trong tổ chức điều tiết tương tác giữa phong cách lãnh đạo toàn 
diện và sự đổi mới của nhóm. Với kết quả của nghiên cứu này, các nhà quản lý cấp trung và cấp cao 
nên chú ý rằng ảnh hưởng của phong cách lãnh đạo toàn diện của nhóm trưởng/nhóm phó lên sự đổi 
mới của nhóm là không giống nhau. Khi môi trường đổi mới trong tổ chức cao thì sự tương tác của 
phong cách lãnh đạo lên sự đổi mới của nhóm sẽ mạnh hơn. Ngược lại, khi môi trường đổi mới trong 
tổ chức thấp sẽ có thể kìm hãm tác động của phong cách lãnh đạo toàn diện lên sự đổi mới của các 
thành viên trong nhóm. Vì thế, các nhà quản lý cấp trung và cấp cao trong công ty nên chú ý trong 
việc xây dựng môi trường làm việc để toàn thể nhân viên trong công ty có thể hiểu rõ sự khuyến khích 
và hỗ trợ đổi mới của tổ chức. Đặc biệt, cần lưu ý rằng xây dựng môi trường đổi mới trong tổ chức là 
việc làm không hề đơn giản, cần sự kiên trì và đồng lòng của cả hệ thống. 

5.3. Hạn chế và định hướng nghiên cứu tiếp theo 

Mặc dù, nghiên cứu này có nhiều đóng góp mới về mặt lý thuyết và hàm ý quản trị nhưng vẫn còn 
các hạn chế sau.  

- Thứ nhất, dữ liệu thu thập trong nghiên cứu là tự nhóm trưởng/nhóm phó đánh giá thông qua 
phương pháp chọn mẫu thuận tiện tại một số địa phương nên để mang tính khái quát cho cả Việt Nam 
sẽ bị hạn chế. Nghiên cứu trong tương lai nên thu thập dữ liệu từ nhiều nguồn như: Từ nhóm 
trưởng/nhóm phó, từ nhân viên, từ các nhà quản lý cấp trung và cấp cao cũng như sử dụng các phương 
pháp chọn mẫu xác suất trong cả nước để tăng tính tổng quát hóa cho mô hình nghiên cứu.  

- Thứ hai, quá trình làm việc nhóm bao gồm nhiều hoạt động khác nhau nhưng nghiên cứu này 
chỉ tập trung khám phá và kiểm định sự chia sẻ kiến thức trong nhóm. Vì thế, nghiên cứu tiếp theo 
nên mở rộng khám phá và kiểm định các quá trình làm việc nhóm khác như: Sự giao tiếp, sự hợp tác 
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giữa các thành viên trong nhóm, sự phát triển tầm nhìn của nhóm (Hülsheger và cộng sự, 2009) để 
hiểu sâu hơn về sự ảnh hưởng của phong cách lãnh đạo toàn diện lên sự đổi mới của nhóm.  

- Thứ ba, có nhiều yếu tố khác liên quan đến tổ chức có thể điều tiết mối quan hệ giữa phong cách 
lãnh đạo toàn diện và sự đổi mới của nhóm cần khám phá và kiểm định trong tương lai như: Môi 
trường học tập, môi trường phản xạ trong tổ chức, số lượng nhân viên, chiến lược đổi mới của tổ chức 
(Anderson và cộng sự, 2014).  

- Cuối cùng, có nhiều yếu tố có thể ảnh hưởng đến sự đổi mới của nhóm nhưng nghiên cứu này 
chỉ khám phá và kiểm định bốn yếu tố: (1) Phong cách lãnh đạo toàn diện, (2) sự chia sẻ kiến thức 
trong nhóm, (3) môi trường đổi mới trong tổ chức, và (4) sự đổi mới của nhóm. Vì thế, các nghiên 
cứu tiếp theo nên khám phá và kiểm định các yếu tố khác tác động đến sự đổi mới của nhóm vì cấp 
độ này ít nhận được sự quan tâm so với cấp độ cá nhân và tổ chức (Tang & Naumann, 2016)n 

 

Lời cảm ơn  

Nhóm tác giả xin chân thành cảm ơn các lãnh đạo, nhà quản lý, bộ phận nhân sự, anh, chị tại các 
doanh nghiệp chế biến và xuất khẩu nông sản và thủy sản, đặc biệt là các doanh nghiệp trên địa bàn 
khu vực phía Nam đã hỗ trợ thu thập dữ liệu cũng như dành thời gian quý báu thực hiện bảng câu hỏi 
khảo sát. 
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