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nghiệp tại tỉnh Thái Nguyên 

Vũ Thuỷ Hà (*); Hà Thu Trang 

Khoa Quốc tế - Đại học Thái Nguyên (Thái Nguyên - Việt Nam) 

Đối mặt với sự cạnh tranh ngày càng gay gắt và môi trường kinh doanh thay đổi liên tục, 

các doanh nghiệp không ngừng khuyến khích nhân viên đề xuất ý tưởng mới, giải quyết 

vấn đề theo những cách mới, sáng tạo. Nghiên cứu này đánh giá tác động của lãnh đạo 

truyền cảm hứng, chia sẻ tri thức và mức độ gắn kết nhóm làm việc đến hành vi đổi mới 

sáng tạo của nhân viên của các doanh nghiệp trên địa bàn tỉnh Thái Nguyên. Thông qua 

khảo sát đối với 188 nhân viên đang làm việc trong các doanh nghiệp trên địa bàn tỉnh 

Thái Nguyên, bằng phương pháp phân tích nhân tố khám phá (EFA) và phân tích hồi quy, 

kết quả cho thấy yếu tố lãnh đạo truyền cảm hứng, chia sẻ tri thức và gắn kết nhóm đều có 

tác động tích cực đến hành vi đổi mới sáng tạo của nhân viên. Trên cơ sở đó, nghiên cứu 

đề xuất một số hàm ý chính sách đối với các doanh nghiệp trên địa bàn tỉnh Thái Nguyên 

trong nỗ lực thúc đẩy khả năng đổi mới sáng tạo của nhân viên trong doanh nghiệp. 
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1. Introduction  

Trong môi trường kinh doanh đang thay đổi nhanh chóng ngày nay, sự thành công của 

doanh nghiệp ngày càng phụ thuộc vào khả năng của nhân viên trong việc tham gia vào 

các hành vi đổi mới nhằm thúc đẩy tăng trưởng, khả năng thích ứng và lợi thế cạnh tranh 

(Kim và Kang, 2022). Hành vi đổi mới sáng tạo được định nghĩa là việc tạo ra, thúc đẩy 

và triển khai các ý tưởng mới để cải thiện quy trình làm việc, sản phẩm hoặc dịch vụ là 

một yếu tố then chốt trong việc duy trì hiệu quả hoạt động của doanh  nghiệp (Waseem, 

2025). Tuy nhiên, thúc đẩy các hành vi này là một quá trình phức tạp, vì chịu ảnh hưởng 

bởi nhiều yếu tố khác nhau. Trong số đó, lãnh đạo truyền cảm hứng, chia sẻ tri thức và gắn 

kết nhóm đã được xem là những yếu tố quan trọng tác động đến sự đổi mới sáng tạo này.  

Thái Nguyên là một tỉnh trung du miền núi phía Bắc. Năm 2025, với những biến động từ 

thị trường toàn cầu và sự tàn phá khốc liệt của thiên tai lịch sử, Thái Nguyên vẫn đứng 

vững và tạo nên một kỳ tích về sức phục hồi. Với tốc độ tăng trưởng GRDP ước đạt 8%, 

kim ngạch xuất khẩu chạm ngưỡng 30 tỷ USD và thu ngân sách tăng vọt 25%, Thái 

Nguyên đã thể hiện bản lĩnh của một “đầu tàu” công nghiệp hiện đại tại khu vực trung du 

và miền núi phía Bắc. Sau khi sáp nhập địa giới hành chính vào tháng 7/2025, tỉnh Thái 

Nguyên hiện có hơn 13.500 doanh nghiệp đang hoạt động. Trước bối cảnh phát triển của 

cuộc cách mạng công nghiệp 4.0 và xu hướng hội nhập kinh tế quốc tế, các doanh nghiệp 

trên địa bàn tỉnh Thái Nguyên đều xác định cần phải phát triển nhân viên theo hướng đổi 

mới sáng tạo nhằm tạo ra lợi thế cạnh tranh của doanh nghiệp. 

Nghiên cứu này với mục đích làm rõ tác động của lãnh đạo truyền cảm hứng, chia sẻ tri 

thức và gắn kết nhóm đến hành vi đổi mới sáng tạo của nhân viên trong các doanh nghiệp 

trên địa bàn tỉnh Thái Nguyên. Kết quả nghiên cứu không chỉ xác định được những yếu tố 

quan trọng ảnh hưởng đến hành vi đổi mới sáng tạo của nhân viên trong các doanh nghiệp 

trên địa bàn tỉnh Thái Nguyên mà còn là căn cứ để đề xuất các kiến nghị cụ thể nhằm thúc 

đẩy hơn nữa hành vi đổi mới sáng tạo của nhân viên trong các doanh nghiệp này. 
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Nghiên cứu được thiết kế gồm 5 nội dung chính: Giới thiệu, tổng quan tài liệu nghiên cứu, 

phương pháp nghiên cứu, kết quả và thảo luận, kết luận và hàm ý chính sách. 

2. Tổng quan tài liệu nghiên cứu 

Đổi mới sáng tạo là một trong những yếu tố then chốt giúp doanh nghiệp tồn tại trong bối 

cảnh khủng hoảng. Scott và Bruce (1994) nhận định rằng một yếu tố thiết yếu của đổi mới 

xuất phát từ các cá nhân có khả năng tạo ra, phát triển và điều chỉnh những ý tưởng hữu 

ích cho doanh nghiệp. Do đó, nhân viên có hành vi đổi mới sáng tạo được xem là những 

người có thể giúp doanh nghiệp nâng cao chất lượng dịch vụ mà họ cung cấp (Janssen, 

2000). 

Định nghĩa về hành vi đổi mới sáng tạo trong công việc do Scott và Bruce (1994) đề xuất 

đã đặt nền tảng cho nhiều cách tiếp cận khái niệm sau này. Một số học giả định nghĩa hành 

vi đổi mới sáng tạo là một quá trình đa giai đoạn liên quan đến việc triển khai các ý tưởng 

mới và sáng tạo (Scott và Bruce, 1994). Janssen (2000) định nghĩa hành vi đổi mới sáng 

tạo là “việc tạo ra, giới thiệu và áp dụng một cách có chủ đích các ý tưởng mới trong vai 

trò công việc, nhóm hoặc tổ chức nhằm mang lại lợi ích cho hiệu quả công việc của cá 

nhân, nhóm hoặc tổ chức. Hành vi đổi mới sáng tạo của nhân viên bao gồm ba nhiệm vụ 

có mối liên hệ chặt chẽ với nhau, đó là tạo ra, thúc đẩy và triển khai ý tưởng. Nền tảng của 

hành vi đổi mới trong công việc được hình thành bởi phong cách lãnh đạo, mức độ gắn kết 

của nhóm làm việc và định hướng học tập của cá nhân (Amundsen và Martinsen, 2019; 

Bos-Nehles và cộng sự, 2017; Mullen và Cooper, 1994; Gong và cộng sự, 2009). 

Trong nghiên cứu này, hành vi đổi mới sáng tạo trong công việc được định nghĩa là cách 

thức mà nhân viên tiếp nhận, triển khai hoặc sử dụng các ý tưởng sáng tạo để giải quyết 

vấn đề trong công việc, đơn vị hoặc tổ chức của mình (Yuan và Woodman, 2010). Theo 

đó, cốt lõi của hành vi đổi mới sáng tạo trong công việc nằm ở các hành động của cá nhân 

trước và trong quá trình triển khai một ý tưởng sáng tạo (Janssen, 2005). 

Quá trình nghiên cứu cho thấy hành vi đổi mới sáng tạo của nhân viên chịu ảnh hưởng bởi 

cả các yếu tố bên trong (đặc điểm cá nhân) và các yếu tố bên ngoài (bối cảnh lãnh đạo và 

tổ chức). Do hạn chế về thời gian, nghiên cứu này chủ yếu tập trung vào một số yếu tố 

chính như sau: 

Thứ nhất, lãnh đạo truyền cảm hứng 

Theo Bass và Avolio (1994), lãnh đạo truyền cảm hứng tập trung vào mối quan hệ giữa 

người lãnh đạo và nhân viên. Lãnh đạo truyền cảm hứng được hiểu là cách thức mà các cá 

nhân tương tác và xây dựng mối quan hệ nhằm nâng cao động lực và giá trị đạo đức ở cả 

người lãnh đạo và nhân viên. De Jong và Den Hartog (2007) cho rằng nhà lãnh đạo khuyến 

khích và trao quyền cho nhân viên tham gia vào quá trình ra quyết định có thể kích thích 

việc hình thành các ý tưởng mới. Ngược lại, phong cách lãnh đạo độc đoán được cho là 

cản trở sự sáng tạo và đổi mới, người lao động có xu hướng mong đợi sự chỉ đạo từ lãnh 

đạo và xem “kiểm soát” như một hình thức hướng dẫn hoặc kèm cặp. 

Bên cạnh đó, sự sáng tạo của chính người lãnh đạo có thể khơi dậy và tăng cường tiềm 

năng sáng tạo của nhân viên. Trong cùng nghiên cứu, De Jong và Den Hartog (2007) lưu 

ý rằng, mặc dù lời khen thường có tác động tích cực đến hành vi đổi mới sáng tạo của nhân 

viên, nhưng phản hồi tiêu cực tập trung vào việc chỉ ra điểm yếu của nhân viên có thể hiệu 

quả hơn trong các nền văn hóa châu Á. Lãnh đạo truyền cảm hứng được công nhận là một 
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trong những yếu tố quan trọng nhất ảnh hưởng đến đổi mới sáng tạo (García và cộng sự, 

2012). 

Zuraik và Kelly (2019) cho rằng các nhà lãnh đạo chuyển đổi có khả năng truyền cảm hứng 

cho cá nhân bằng cách gắn kết tương lai cá nhân của họ với tương lai của tổ chức. Điều 

này, đến lượt nó, khuyến khích nhân viên tham gia vào hành vi đổi mới sáng tạo thông qua 

việc phát triển một tầm nhìn chung mạnh mẽ và cảm giác gắn bó với tổ chức. Do đó, lãnh 

đạo truyền cảm hứng có ảnh hưởng tích cực đến việc nâng cao mức độ đổi mới sáng tạo 

tổng thể của tổ chức. Các nghiên cứu thực nghiệm của Khan và cộng sự (2020) và Knezović 

và cộng sự (2021) đã chứng minh mối quan hệ có ý nghĩa thống kê giữa lãnh đạo truyền 

cảm hứng và hành vi đổi mới sáng tạo trong công việc. Nói cách khác, mức độ lãnh đạo 

truyền cảm hứng càng cao thì hành vi đổi mới trong công việc của nhân viên càng hiệu 

quả. Dựa trên những lập luận trên, giả thuyết sau được đề xuất: 

H1: Lãnh đạo truyền cảm hứng có tác động tích cực đến hành vi đổi mới sáng tạo của nhân 

viên 

Thứ hai, chia sẻ tri thức. 

Chia sẻ tri thức bao gồm việc tham khảo ý kiến của người khác để tiếp cận tri thức (Darroch 

và McNaughton, 2002). Khái niệm này đề cập đến quá trình thu nhận tri thức từ những cá 

nhân khác thông qua tham vấn và thuyết phục (Lin, 2007). Cấu trúc này được đo lường 

thông qua nhận thức của người trả lời về các kỹ năng và những hiểu biết mới mà họ học 

được từ đồng nghiệp trong cùng tổ chức. Hai quá trình chia sẻ tri thức này góp phần xây 

dựng danh tiếng của tổ chức, từ đó củng cố mối quan hệ với các đối tác tiềm năng và thúc 

đẩy sự phát triển đổi mới sáng tạo (Chaar & Easa, 2020). 

Mura và cộng sự (2013) cho rằng chia sẻ tri thức có đóng góp tích cực đối với hành vi đổi 

mới sáng tạo của nhân viên. Bên cạnh đó, chia sẻ tri thức cho phép nhân viên truyền đạt 

kiến thức của mình cho đồng nghiệp và giúp những người khác tiếp thu được tri thức hữu 

ích. Raykov (2014) cho rằng để giữ chân khách hàng, các tổ chức cần liên tục đổi mới. 

Đồng thời, cũng đã được chứng minh rằng những nhân viên có trình độ học vấn và mức độ 

tri thức cao hơn sẽ trực tiếp ảnh hưởng đến năng lực triển khai đổi mới sáng tạo của tổ 

chức. Danish và cộng sự (2014) định nghĩa chia sẻ tri thức là cơ hội để người lao động học 

hỏi lẫn nhau và thúc đẩy các quá trình học tập trong tổ chức. 

Martínez et al. (2016) đã phát triển năm biến quan sát để đo lường chia sẻ tri thức. Thang 

đo này đã được điều chỉnh để phù hợp với các bối cảnh tổ chức cụ thể nhằm đánh giá mức 

độ mà tri thức do một thành viên trong tổ chức tiếp thu có thể dễ dàng được chuyển giao 

cho thành viên khác. Các nghiên cứu thực nghiệm của Laily và Ernawati (2020), Akram 

và cộng sự (2019), Munir (2019) và Abukhait và cộng sự (2018) đều chỉ ra rằng chia sẻ tri 

thức có tác động tích cực và có ý nghĩa thống kê đến hành vi đổi mới sáng tạo trong công 

việc. Theo đó, nghiên cứu này đề xuất rằng chia sẻ tri thức có ảnh hưởng tích cực đến hành 

vi đổi mới sáng tạo của nhân viên. Dựa trên lập luận này, giả thuyết sau được đề xuất: 

H2: Chia sẻ tri thức có tác động tích cực đến hành vi đổi mới sáng tạo của nhân viên 

Thứ ba, mức độ gắn kết của nhóm làm việc. 

Van der Vegt và Janssen (2003), cũng như Mudrack (1989), định nghĩa một nhóm làm việc 

gắn kết là một tập hợp các cá nhân trong một nhóm, những người thường xuyên tương tác 
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và nhận thức rằng nhóm của họ có khả năng cao trong việc giải quyết vấn đề một cách sáng 

tạo. 

Các học giả cho rằng mức độ gắn kết cao sẽ làm gia tăng tiềm năng đổi mới sáng tạo của 

nhân viên. Trong các dịch vụ sử dụng nhiều tri thức, De Jong và Kemp (2003) phát hiện 

rằng chất lượng nhóm quyết định mức độ cải tiến và việc triển khai thành công các ý tưởng 

mới và hữu ích. Nói cách khác, sự ổn định và nhất quán của nhóm được cho là ảnh hưởng 

đến sự tự tin của cá nhân trong việc đề xuất và triển khai các ý tưởng mới mà không sợ bị 

chỉ trích cá nhân (Scott và Bruce, 1994; Amabile và cộng sự, 2005). Hülsheger và cộng sự 

(2009) đã chứng minh rằng mức độ gắn kết của nhóm làm việc là điều kiện tiên quyết quan 

trọng đối với hành vi đổi mới sáng tạo trong công việc, vì “tạo ra một môi trường an toàn 

về mặt tâm lý, trong đó các thành viên trong nhóm cảm thấy tự do thách thức hiện trạng và 

khám phá những cách thức mới để thực hiện nhiệm vụ của mình”. 

Zhou và Su (2010) cho rằng tại Trung Quốc và các nền văn hóa có mức độ cá nhân hóa 

thấp, nhóm làm việc có ảnh hưởng quyết định đến sự sáng tạo của người lao động hơn so 

với các nền văn hóa có mức độ cá nhân hóa cao. Zhou và Velamuri (2018), trong nghiên 

cứu về các yếu tố thúc đẩy hành vi đổi mới sáng tạo của người lao động tại Trung Quốc, 

đã xác định bốn khía cạnh của mức độ gắn kết nhóm làm việc: niềm tin, vai trò làm gương 

cho đổi mới sáng tạo, mạng lưới quan hệ và sự đa dạng tri thức. 

Jiang và Wang (2025) đã sử dụng thiết kế nghiên cứu, thu thập dữ liệu từ 533 nhân viên 

R&D trong các doanh nghiệp sản xuất lớn tại Trung Quốc và phân tích dữ liệu bằng mô 

hình phương trình cấu trúc (SEM) và phân tích hồi quy có điều tiết. Kết quả cho thấy mức 

độ gắn kết nhóm làm việc có tác động đáng kể đến việc nâng cao hành vi đổi mới sáng tạo. 

Theo đó, nghiên cứu này đề xuất mối quan hệ tích cực giữa mức độ gắn kết của nhóm làm 

việc và hành vi đổi mới sáng tạo của cá nhân: 

H3: Mức độ gắn kết của nhóm làm việc có tác động tích cực đến hành vi đổi mới sáng tạo 

của nhân viên  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

  

Lãnh đạo truyền cảm 

hứng 

Chia sẻ tri thức 

Mức độ gắn kết của 

nhóm làm việc 

Hành vi đổi mới sáng 

tạo của nhân viên 

+ 

+ 

+ 
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3. Phương pháp nghiên cứu 

Dựa trên sự kế thừa các nghiên cứu trước đó liên quan đến chủ đề nghiên cứu, tác giả tiến 

hành xây dựng các biến quan sát để đo lường các yếu tố trong mô hình nghiên cứu đề xuất. 

Phương pháp thảo luận nhóm với một số người lao động, doanh nghiệp và chuyên gia được 

thực hiện để hiệu chỉnh các biến quan sát. Thang đo được sử dụng cho 16 biến quan sát 

trong mô hình nghiên cứu là thang đo Likert 5 mức độ, từ hoàn toàn không đồng ý đến 

hoàn toàn đồng ý. Các biến quan sát trong mô hình nghiên cứu và mã hoá được trình bày 

trong Bảng 1. Thang đo đã được điều chỉnh để phù hợp hơn với đối tượng nghiên cứu là 

nhân viên làm việc tại các doanh nghiệp trên địa bàn tỉnh Thái Nguyên. 

Bảng 1. Các biến quan sát trong mô hình nghiên cứu 

Tên biến Biến quan sát Nguồn 

Lãnh đạo 

truyền cảm 

hứng (TL) 

TL1-Lãnh đạo tư vấn và cùng với nhân viên ra quyết 

định 

Jayasingam 

(2009), De 

Jong và Den 

Hartog (2007) 

TL2-Lãnh đạo khuyến khích và thử thách nhân viên 

chủ động giải quyết vấn đề một cách sáng tạo 

TL3-Lãnh đạo tạo động lực và khuyến khích nhân 

viên chủ động xác định vấn đề và đặt câu hỏi đối với 

hiện trạng. 

TL4-Lãnh đạo là tấm gương về hành vi đổi mới, sáng 

tạo. 

TL5-Lãnh đạo và nhân viên có mối quan hệ được đặc 

trưng bởi sự tin tưởng, tôn trọng và thiện cảm lẫn 

nhau. 

Chia sẻ tri thức 

(KS) 

KS1-Chia sẻ thông tin có thể hữu ích cho công việc 

của các thành viên trong công ty 

Martinez và 

cộng sự (2016) 

KS 2-Cập nhật thông tin cho các thành viên còn lại 

nhằm nâng cao hiệu quả làm việc của họ 

KS 3-Tìm kiếm những thông tin hữu ích để chia sẻ 

với các thành viên trong công ty 

Chia sẻ chuyên môn/kinh nghiệm để giúp giải quyết 

các vấn đề của công ty 

KS 4-Đề xuất những ý tưởng đổi mới có thể mang lại 

lợi ích cho công ty. 

Mức độ gắn 

kết của nhóm 

làm việc (GC) 

GC1-Nhân viên được hòa nhập tốt vào các bộ phận 

mà họ trực thuộc và có sự tin tưởng lẫn nhau 

Zhou và 

Velamuri 

(2018) 

GC2-Đồng nghiệp là tấm gương về hành vi đổi mới, 

sáng tạo. 

GC3-Nhân viên có mạng lưới quan hệ rộng trong tổ 

chức. 

GC4-Các nhóm làm việc đa dạng về kỹ năng, kiến 

thức và tính cách 
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Hành vi đổi 

mới sáng tạo 

của nhân viên 

(IWB) 

IWB1: Tôi luôn cố gắng đưa ra những ý tưởng sáng 

tạo để giải quyết một vấn đề nào đó trong công việc 

hoặc để mang lại nhiều giá trị hơn trong các giải pháp 

mang tới khách hàng 
Janssen (2000, 

2005) 
IWB2: Tôi có tìm kiếm sự đồng thuận và ủng hộ của 

cấp trên để hiện thức hoá ý tưởng mới lạ 

IWB3: Tôi có ứng dụng những ý tưởng, giải pháp mới 

lạ trong môi trường làm việc một cách khoa học và hệ 

thống. 

Nguồn: Tác giả đề xuất dựa trên tổng quan 

Nghiên cứu này sử phương pháp chọn mẫu thuận tiện, phi xác suất. Nguyên tắc lựa chọn 

cỡ mẫu tối thiểu được sử dụng trong nghiên cứu này là nguyên tắc của Hair và cộng sự 

(2014). Theo đó, đối với các nghiên cứu sử dụng phương pháp phân tích nhân tố khám phá 

thì cỡ mẫu tối thiểu sử dụng là 135 phiếu khảo sát đã được gửi dưới dạng google form đến 

200 người lao động trong các doanh nghiệp trên địa bàn tỉnh Thái Nguyên trong thời gian 

khảo sát từ tháng 9/2025 đến tháng 12/2025. Số phiếu khảo sát hợp lệ được dùng trong 

phân tích dữ liệu là 188 phiếu. 

4. Kết quả và thảo luận 

4.1. Đánh giá độ tin cậy của thang đo 

Kết quả kiểm tra độ tin cậy của thang đo thể hiện trong Bảng 1. Độ tin cậy của các biến 

quan sát thuộc thang đo TL, KS, GC có hệ số Cronbach’s Alpha > 0.6; hệ số tương quan 

biến tổng của các biến quan sát trong TL, KS, GC > 0.3, như vậy, các thang đo này đều đạt 

yêu cầu để tiếp tục phân tích ở những bước sau. 

Bảng 2. Kết quả kiểm tra chất lượng của các thang đo bằng hệ số Cronbach Alpha 

STT Biến 

Trung bình 

thang đo nếu 

loại biến 

Phương sai 

thang đo nếu 

loại biến 

Tương 

quan 

biến - tổng 

Alpha nếu 

loại biến này 
Alpha 

1 TL1 15.21 5.299 .771 .874 

0.900 

2 TL2 15.20 5.360 .751 .878 

3 TL3 15.22 5.479 .738 .881 

4 TL4 15.22 5.487 .776 .873 

5 TL5 15.23 5.560 .724 .884 

6 KS1 10.29 3.235 .714 .840 

0.871 
7 KS2 10.28 3.239 .722 .837 

8 KS3 10.31 3.158 .720 .838 

9 KS4 10.30 3.132 .744 .828 

10 GC1 9.43 3.936 .798 .867 
0.902 

11 GC2 9.46 3.843 .810 .862 
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12 GC3 9.52 3.919 .766 .878 

13 GC4 9.54 3.993 .747 .885 

Nguồn: Kết quả phân tích số liệu từ SPSS20 

4.2. Phân tích nhân tố khám phá 

Sau khi kiểm định độ tin cậy của 13 thang đo, nghiên cứu tiến hành phân tích nhân tố khám 

phá với 13 thang đo nói trên 

Bảng 3. Hệ số KMO và kiểm định Bartlett các thành phần 

 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy. 

.838 

Bartlett's Test of 

Sphericity 

Approx. Chi-Square 1384.721 

df 78 

Sig. .000 

Nguồn: Kết quả phân tích số liệu từ SPSS20 

Kết quả KMO = 0.838 >0.5, sig Bartlett's Test = 0.000 <0.05 cho thấy phân tích 

nhân tố khám phá EFA là phù hợp. Thực hiện phân tích nhân tố theo Principal components 

với phép quay Varimax. Kết quả Bảng 4 cho thấy có 3 nhân tố được trích dựa vào tiêu chí 

Eigenvalues lớn hơn 1. Như vậy 3 nhân tố này tóm tắt thông tin của 13 biến quan sát đưa 

vào EFA một cách tốt nhất hay có thể hiểu 13 biến quan sát ban đầu được nhóm thành 3 

nhóm. Tổng phương sai mà 4 nhân tố này trích được là 68.192% >50%. Như vậy, 4 nhân 

tố được trích giải thích được 68.192% biến thiên dữ liệu của 13 biến quan sát tham gia vào 

EFA. 

Bảng 4. Kết quả tổng phương sai trích 

Nhân tố 

Giá trị Eigenvalues Chỉ số sau khi trích Chỉ số sau khi xoay 

Tổng 
Phương 

sai trích 

Tích lũy 

phương 

sai trích 

Total Tổng 
Phương 

sai trích 

Tích 

lũy 

phươn

g sai 

trích 

% of 

Varianc

e 

Tổng 

1 3.736 28.736 28.736 3.736 28.736 28.736 3.586 27.583 27.583 

2 3.093 23.789 52.525 3.093 23.789 52.525 3.110 23.924 51.507 

3 2.758 21.214 73.739 2.758 21.214 73.739 2.890 22.231 73.739 

4 .498 3.833 77.572       

5 .443 3.409 80.981       

6 .401 3.084 84.065       
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7 .383 2.943 87.008       

8 .346 2.662 89.671       

9 .330 2.537 92.208       

10 .280 2.154 94.362       

11 .270 2.076 96.438       

12 .258 1.982 98.420       

13 .205 1.580 100.000       

Nguồn: Kết quả phân tích số liệu từ SPSS20 

Bảng 5 trình bày ma trận các nhân tố đã xoay như sau: 

Bảng 5. Kết quả phân tích EFA 

 

Nhân tố 

1 2 3 

TL4 .864   

TL1 .857   

TL2 .848   

TL3 .830   

TL5 .822   

GC2  .899  

GC1  .886  

GC3  .869  

GC4  .859  

KS4   .858 

KS3   .849 

KS2   .848 

KS1   .839 

Nguồn: Kết quả phân tích số liệu từ SPSS20 

Kết quả nhóm nhân tố như sau:  

- Nhóm 1 gồm các biến TL5, TL3, TL2, TL1, TL4 (hệ số tải nhân tố từ 0.822 đến 0.864) 

gọi là Lãnh đạo truyền cảm hứng  

- Nhóm 2 gồm các biến GC4, GC3, GC1,GC2 (hệ số tải từ nhân tố 0.859 đến 0.899) gọi là 

Mức độ gắn kết của nhóm làm việc  

- Nhóm 3 gồm các biến KS1, KS2, KS3, KS4 (hệ số tải nhân tố từ 0.839 đến 0.858) gọi là 

Chia sẻ tri thức  
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4.3. Mô hình hồi quy tuyến tính 

Theo kết quả phân tích hồi qui đa biến, hệ số R2 hiệu chỉnh = 0.371, có ý nghĩa là 37.1% 

sự thay đổi của biến phụ thuộc (IWB-hành vi đổi mới sáng tạo của nhân viên của các doanh 

nghiệp trên địa bàn tỉnh Thái Nguyên) được giải thích bởi các biến độc lập Lãnh đạo truyền 

cảm hứng (TL), Chia sẻ tri thức (KS) và Mức độ gắn kết của nhóm làm việc (GC). Còn lại 

62.9% là do các yếu tố tác động khác không được nghiên cứu trong mô hình. Chỉ số Durbin-

Watson của mô hình nghiên cứu = 1.914 ~ 2, do đó, mô hình không có hiện tượng tự tương 

quan. 

Bảng 6. Kết quả phân tích hồi quy bội 

Mô hình R 
R bình 

phương 

R bình phương 

hiệu chỉnh 

Ước lượng sai số 

chuẩn 
Durbin-Watson 

1 .617a .381 .371 .49623 1.914 

Nguồn: Kết quả phân tích số liệu từ SPSS20 

Kết quả kiểm định về mức ý nghĩa thể hiện trong Bảng 6 như sau: 

Bảng 7. Kết quả phân tích ANOVAa 

 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 27.924 3 9.308 37.800 .000b 

Residual 45.310 184 .246   

Total 73.234 187    

a. Dependent Variable: IWB 

b. Predictors: (Constant), GC, KS, TL 

Nguồn: Kết quả phân tích số liệu từ SPSS20 

Giá trị F = 37.800 với Sig. = 0,000 < 0.05, có thể kết luận rằng mô hình đưa ra phù hợp với 

dữ liệu thực tế. Hay nói cách khác, các Lãnh đạo truyền cảm hứng (TL), Chia sẻ tri thức 

(KS) và Mức độ gắn kết của nhóm làm việc (GC) có tương quan tuyến tính với IWB-hành 

vi đổi mới sáng tạo của nhân viên của các doanh nghiệp trên địa bàn tỉnh Thái Nguyên với 

độ tin cậy 95%. Kết quả phân tích các hệ số hồi qui của mô hình thể hiện trong Bảng 8. 

Bảng 8. Hệ hồi quy của mô hình 

Mô hình 
Hệ số chưa chuẩn hóa 

Hệ số chuẩn 

hóa t 
Giá trị 

Sig. 
B Sai số chuẩn Beta 

1 (Constant) .281 .361  .778 .438 

TL .562 .063 .517 8.866 .000 

KS .260 .063 .242 4.153 .000 
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GC .198 .056 .205 3.537 .001 

a. Dependent Variable: IWB 

Nguồn: Kết quả phân tích số liệu từ SPSS20 

Kết quả cho thấy, các biến TL, KS, GC có Sig. = 0.000 < 0.05 nên các biến này đều tương 

quan có ý nghĩa với IWB với độ tin cậy 95%. Theo Bảng 7, các biến độc lập đều có hệ số 

phóng đại phương sai (VIF) < 2, không có hiện tượng đa cộng tuyến. 

Các biến TL, KS, GC đều có hệ số B > 0 nên chúng đều tác động cùng chiều đến hành vi 

đổi mới sáng tạo của nhân viên của các doanh nghiệp trên địa bàn tỉnh Thái Nguyên. Từ 

kết quả phân tích, phương trình hồi qui ước lượng các nhân tố ảnh hưởng đến hành vi đổi 

mới sáng tạo của nhân viên của các doanh nghiệp trên địa bàn tỉnh Thái Nguyên như sau:  

IWB= 0.562*TL + 0.260*KS + 0.198*GC + 0.281 + 

5. Kết luận và hàm ý chính sách 

Kết quả nghiên cứu cho thấy lãnh đạo truyền cảm hứng, chia sẻ tri thức và mức độ gắn kết 

của nhóm làm việc đều tác động cùng chiều đến hành vi đổi mới sáng tạo của nhân viên 

của các doanh nghiệp trên địa bàn tỉnh Thái Nguyên. Kết quả này phù hợp với các nghiên 

cứu của Khan và cộng sự (2020), Knezovi và cộng sự (2021), Laily và cộng sự (2020), 

Akram và cộng sự (2019), Zhou và Velamuri (2018), Jiang và Wang (2025). Trên cơ sở 

kết quả nói trên, nghiên cứu đề xuất một số giải pháp nhằm thúc đẩy hành vi đổi mới sáng 

tạo của nhân viên của các doanh nghiệp trên địa bàn tỉnh Thái Nguyên như sau: 

Thứ nhất, phát triển phong cách lãnh đạo truyền cảm hứng. Doanh nghiệp nên tập trung 

phát triển phong cách lãnh đạo truyền cảm hứng nhằm xây dựng tầm nhìn chung, truyền 

cảm hứng cho nhân viên và khuyến khích họ tham gia vào các hoạt động đổi mới sáng tạo. 

Cụ thể, các nhà quản lý được khuyến khích duy trì giao tiếp cởi mở với nhân viên, kịp thời 

ghi nhận và khen thưởng các ý tưởng mới, đồng thời tạo cơ hội để nhân viên tham gia vào 

các quá trình ra quyết định liên quan đến công việc. Bên cạnh đó, việc tổ chức các chương 

trình đào tạo và phát triển về lãnh đạo truyền cảm hứng cho đội ngũ quản lý cấp trung và 

cấp cao có thể góp phần xây dựng một môi trường làm việc khuyến khích sự sáng tạo và 

chấp nhận mức độ rủi ro hợp lý. 

Thứ hai, thúc đẩy chia sẻ tri thức. Doanh nghiệp nên thiết lập các cơ chế và xây dựng văn 

hóa hỗ trợ nhằm khuyến khích nhân viên chủ động chia sẻ kiến thức, kinh nghiệm và những 

bài học thực tiễn trong công việc. Điều này có thể được triển khai thông qua các hội thảo 

nội bộ, các cuộc họp chuyên môn, diễn đàn thảo luận trực tuyến. Hơn nữa, hệ thống đánh 

giá hiệu quả công việc và khen thưởng nên được gắn với mức độ tham gia và đóng góp của 

nhân viên vào các hoạt động chia sẻ tri thức, từ đó tăng cường học hỏi lẫn nhau và tạo nền 

tảng cho việc hình thành các ý tưởng đổi mới sáng tạo. 

Thứ ba, nâng cao tính gắn kết của nhóm làm việc. Doanh nghiệp cần chú trọng xây dựng 

môi trường làm việc dựa trên sự tin tưởng, hợp tác và tôn trọng lẫn nhau giữa các thành 

viên trong nhóm. Việc thiết kế công việc theo hướng thúc đẩy làm việc nhóm, tổ chức các 

hoạt động gắn kết tập thể và thiết lập các cơ chế phản hồi hai chiều có thể giúp tăng cường 

cảm giác thuộc về và sự gắn bó của nhân viên đối với doanh nghiệp. Khi các nhóm làm 

việc có mức độ gắn kết cao, nhân viên sẽ sẵn sàng chia sẻ ý tưởng, hỗ trợ lẫn nhau và tích 
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cực tham gia vào các hoạt động đổi mới sáng tạo, qua đó góp phần nâng cao hiệu quả hoạt 

động chung của doanh nghiệp. 

Một số hạn chế và định hướng nghiên cứu trong tương lai: Bên cạnh các biến số về lãnh 

đạo truyền cảm hứng, chia sẻ tri thức và mức độ gắn kết của nhóm làm việc, còn nhiều yếu 

tố khác có thể ảnh hưởng đến hành vi đổi mới sáng tạo của nhân viên trong các doanh 

nghiệp hoạt động tại tỉnh Thái Nguyên như chính sách của Nhà nước, các đặc điểm riêng 

của doanh nghiệp, tính chất công việc... Hơn nữa, do hạn chế về thời gian, thời gian khảo 

sát chưa đủ dài và quy mô mẫu nghiên cứu chưa thực sự lớn. Những hạn chế này gợi mở 

các hướng phát triển và hoàn thiện cho các nghiên cứu tiếp theo trong tương lai. 

Factors influencing employees’ innovative behavior in enterprises in Thai Nguyen 

province 

Facing increasingly intense competition and a constantly changing business environment, 

enterprises continuously encourage employees to propose new ideas and solve problems 

in innovative and creative ways. This study examines the impact of inspirational 

leadership, knowledge sharing, and work group cohesiveness on employees’ innovative 

behavior in enterprises located in Thai Nguyen Province. Based on a survey of 188 

employees working in enterprises in Thai Nguyen Province and using exploratory factor 

analysis (EFA) and regression analysis, the results indicate that inspirational leadership, 

knowledge sharing, and work group cohesiveness all have a positive effect on employees’ 

innovative behavior. On this basis, the study proposes several policy implications for 

enterprises in Thai Nguyen Province in their efforts to enhance employees’ innovative 

capacity. 

Keywords: inspirational leadership, knowledge sharing, work group cohesiveness, 

innovation 
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