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1. Giới thiệu

Đổi mới sáng tạo là một chủ đề thu hút mối quan
tâm đặc biệt của các nhà hoạt động thực tiễn cũng
như các nhà nghiên cứu Việt Nam và trên thế giới
(ví dụ Zaltman & cộng sự, 1973; Aubert, 2005;
Phan Thị Thục Anh, 2014; Nguyễn Quốc Duy,
2015). Đổi mới-sáng tạo là yếu tố quan trọng tạo ra
lợi thế cạnh tranh và quyết định sự tồn tại và phát
triển lâu dài của tổ chức (Baldwin, 1995; Marques
& Ferreira, 2009). Đổi mới-sáng tạo dẫn đến sự thay
đổi, sự khác biệt, sự “lớn lên” của tổ chức ngày hôm
nay so với ngày hôm qua, so với các doanh nghiệp
trong ngành và nếu như đổi mới-sáng tạo đó mang
tính đột phá nó còn giúp thay đổi hoàn toàn bộ mặt
của ngành, thậm chí thay đổi cả thế giới. Có thể nói
rằng, những đổi mới-sáng tạo có giá trị không

những làm lợi cho tổ chức mà còn làm lợi cho xã
hội. Chính vì vậy, đổi mới-sáng tạo luôn là tâm
điểm chú ý của những tổ chức hiện đại, những tổ
chức đi đầu.

Một câu hỏi lớn đặt ra đối với các nhà nghiên cứu
là tại sao một số tổ chức lại sáng tạo hơn tổ chức
khác? Điều gì thúc đẩy đổi mới-sáng tạo trong
những tổ chức như vậy? Về mặt lý thuyết, đổi mới-
sáng tạo của tổ chức được cho là bị ảnh hưởng bởi
môi trường bên ngoài và các yếu tố bên trong. Môi
trường càng có nhiều biến động, càng có sự cạnh
tranh cao thì các tổ chức càng phải tìm cách để thích
nghi và tồn tại; do đó, các hoạt động đổi mới-sáng
tạo là tất yếu và cần phải được tiến hành nhằm đáp
ứng đòi hỏi này. Bên cạnh đó, các tổ chức nếu hoạt
động trong cùng một môi trường nhưng có những
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yếu tố nội bộ khác nhau cũng sẽ có mức độ đổi mới-
sáng tạo khác nhau. Mặc dù những luận điểm này đã
được thừa nhận về mặt lý thuyết nhưng còn hiếm
các minh chứng thực tế, đặc biệt là ở Việt Nam. 

Bài viết này tập trung phân tích những tác động
của yếu tố môi trường đến hoạt động đổi mới-sáng
tạo của hai tổ chức thuộc hai lĩnh vực khác nhau,
bao gồm một công ty may và một trường đại học
công lập. Môi trường hoạt động của hai tổ chức
hoàn toàn khác nhau và các yếu tố nội bộ của họ
cũng không giống nhau. Bài viết cung cấp minh
chứng thực tế làm rõ tác động của những sự khác
biệt này lên thực trạng đổi mới-sáng tạo trong tổ
chức. 

2. Cở sở lý thuyết về đổi mới-sáng tạo

Hiện nay có nhiều quan niệm về đổi mới-sáng
tạo. Chẳng hạn, đổi mới-sáng tạo được cho là sự
phát triển và áp dụng ý tưởng mới hoặc hành vi mới
trong tổ chức (Damanpour & Wischnevsky, 2006)
hay ‘một quá trình chuyển đổi ý tưởng thành sản
phẩm, quy trình và dịch vụ mới hữu dụng và được
sử dụng trong thực tế’ (Bessant & Tidd, 2007, 29).

Tổ chức Hợp tác và Phát triển Kinh tế (OECD)
đưa ra một định nghĩa về đổi mới-sáng tạo được
nhiều nhà nghiên cứu trên thế giới chấp thuận và sử
dụng. Theo đó đổi mới-sáng tạo được hiểu là ‘việc
thực thi một sản phẩm (hàng hóa/ dịch vụ) hay một
quy trình mới hoặc được cải tiến đáng kể, một
phương pháp marketing mới, hay một biện pháp
mới mang tính tổ chức trong thực tiễn hoạt động,
trong tổ chức công việc hay trong quan hệ với bên
ngoài’ (OECD, 2005, 46). Tổ chức này cũng phân
loại đổi mới-sáng tạo thành bốn loại hình: đổi mới-
sáng tạo sản phẩm (tạo ra những sự thay đổi về
thuộc tính, tính năng, thiết kế hay công nghệ tạo ra
sản phẩm; đổi mới-sáng tạo quy trình (tạo ra những
thay đổi căn bản trong cách thức sản xuất, máy móc
thiết bị hoặc phần mềm), đổi mới-sáng tạo tổ chức
(tạo ra sự thay đổi trong phương pháp tổ chức công
việc, nơi làm việc, trong các mối quan hệ với bên
ngoài) và đổi mới-sáng tạo marketing (là việc thực
thi các phương pháp marketing mới, cải tiến về
chiến lược thiết kế, bao gói, phân phối, định giá,
khuếch trương sản phẩm). Định nghĩa và cách phân
loại này của OECD về đổi mới-sáng tạo sẽ được áp
dụng trong phần còn lại của bài viết. 

Các học giả (ví dụ Aubert, 2005; Hobday, 2005)
nhìn chung nhất trí với nhau rằng đổi mới-sáng tạo
bị ảnh hưởng bởi môi trường bên ngoài của tổ chức,

trong đó đặc biệt nhấn mạnh vai trò của cạnh tranh
và sự thay đổi trong nhu cầu của thị trường (Ertürk,
2014). Cạnh tranh được coi là động lực thúc đẩy các
doanh nghiệp nâng cao năng suất lao động, hoàn
thiện công nghệ và thực hiện đổi mới-sáng tạo
(Davis & Meyer, 2004). Môi trường cạnh tranh
khốc liệt sẽ buộc doanh nghiệp phải tự thay đổi để
đạt được hiệu quả về mặt chi phí hoặc khác biệt về
mặt sản phẩm (Deng & cộng sự, 2011). Bên cạnh
đó, đổi mới-sáng tạo cũng xuất phát từ nhu cầu thị
trường (Langrish & cộng sự, 1972; Rothwell, 1992).
Những thay đổi trong nhu cầu, đặc biệt là thay đổi
về xu hướng, thị hiếu của người tiêu dùng và đòi hỏi
ngày càng cao của họ sẽ buộc doanh nghiệp phải đổi
mới-sáng tạo để được khách hàng chấp nhận.
Ngược lại, đối với những tổ chức hoạt động trong
môi trường ít cạnh tranh hoặc nhu cầu ít biến động
thì chỉ cần cố gắng ở mức độ vừa phải, duy trì
những gì sẵn có là tổ chức đó đã có thể tồn tại với
kết quả hoạt động ở mức độ chấp nhận được. Chính
vì vậy, các tổ chức hoạt động trong các môi trường
khác nhau sẽ có động lực đổi mới-sáng tạo khác
nhau, dẫn đến thực tế đổi mới-sáng tạo cũng không
giống nhau. 

Bên cạnh ảnh hưởng của môi trường bên ngoài,
đổi mới-sáng tạo trong tổ chức cũng bị ảnh hưởng
rất lớn bởi các yếu tố nội bộ. Một trong những yếu
tố nổi bật nhất được rất nhiều nghiên cứu chỉ ra là
quan điểm và sự ủng hộ của nhà lãnh đạo đối với
hoạt động đổi mới-sáng tạo. Lãnh đạo trong tổ chức
tạo ra môi trường và bầu không khí trong đó các
nhân viên tương tác để cùng đạt mục tiêu. Sự ủng hộ
của lãnh đạo là điều kiện tiên quyết, không thể thiếu
đối với hoạt động đổi mới-sáng tạo (Kim & Pae,
2014; Raipa & Giedraityte, 2014). Chỉ khi lãnh đạo
thực tâm muốn thay đổi, muốn thực hiện cái mới thì
hoạt động đổi mới-sáng tạo mới có thể thực thi. Đây
cũng chính là nỗ lực ‘từ trên xuống’ giúp cho hoạt
động đổi mới-sáng tạo (Read, 2000). 

3. Phương pháp nghiên cứu

Nghiên cứu này sử dụng phương pháp tình
huống. Các dữ liệu được thu thập thông qua các ấn
phẩm nội bộ, quan sát thực địa và phỏng vấn sâu các
nhà lãnh đạo/ quản lý tại hai tổ chức, bao gồm một
công ty may và một trường đại học công lập. Việc
chọn hai tổ chức thuộc hai lĩnh vực hoàn toàn khác
nhau cho thấy rõ hơn tác động của môi trường cũng
như tình hình nội bộ tới hoạt động đổi mới-sáng tạo,
từ đó có cái nhìn nhiều chiều hơn trong việc củng cố



37Số đặc biệt tháng 12/2015

lý thuyết cũng như đưa ra những đề xuất cho các
vấn đề trong thực tế. 

Nhóm nghiên cứu đã thực hiện phỏng vấn sâu
một phó Tổng giám đốc, trưởng phòng Nghiên cứu
& Tổ chức sản xuất, trưởng phòng Thiết kế, và phó
trưởng phòng Thị trường (tại công ty may); một
lãnh đạo cấp cao, một cán bộ phụ trách mảng đào
tạo, một cán bộ phụ trách mảng nghiên cứu khoa
học và một chủ nhiệm khoa chuyên ngành (tại
trường đại học công lập). Các câu hỏi phỏng vấn sâu
là những câu hỏi mở về hoạt động đổi mới-sáng tạo
của các tổ chức, mức độ đổi mới-sáng tạo, các loại
hình đổi mới-sáng tạo, giá trị tạo ra từ hoạt động đổi
mới-sáng tạo và những yếu tố ảnh hưởng đến hoạt
động đổi mới-sáng tạo trong tổ chức. Số liệu phỏng
vấn được phân tích, tổng hợp ngay sau khi tiến hành
nghiên cứu. Kết quả nghiên cứu được thảo luận, so
sánh với các nghiên cứu trước đó, so với lý thuyết
và thực tế để từ đó đưa ra các kết luận và gợi ý giải
pháp có liên quan đến vấn đề nghiên cứu. Để đảm
bảo tính bí mật, tên thật của hai tổ chức này không
được công bố. 

4. Kết quả nghiên cứu

4.1. Giới thiệu hai tổ chức và bối cảnh nghiên
cứu

Hai tổ chức được chọn đều có thời gian hình
thành và phát triển hơn 50 năm. Công ty may là một
đơn vị đứng trong top 10 đơn vị có thương hiệu
mạnh tại Việt Nam. Từ năm 2005, công ty đã
chuyển đổi mô hình hoạt động thành công ty cổ
phần. Từ đó đến nay, công ty liên tục phát triển, hiện
có 11 xí nghiệp thành viên, liên doanh, liên kết với
8 công ty tại 15 tỉnh, thành phố trên toàn quốc.
Ngoài ra công ty còn có trên 150 đại lý phân phối
trên cả ba miền Bắc, Trung, Nam. Doanh thu hàng
năm từ việc kinh doanh nội địa chiếm gần 10%, còn
lại là doanh thu từ hoạt động xuất khẩu qua gia công
với các đối tác nước ngoài. 

Ngành dệt may được đánh giá là một trong những
ngành có lợi thế xuất khẩu của Việt Nam. Tuy nhiên,
cũng như các doanh nghiệp khác trong ngành, công
ty đang đứng trước nhiều khó khăn như: không chủ
động được nguyên liệu đầu vào (công ty nhập khẩu
hơn 80% nguyên liệu từ đối tác Trung Quốc); năng
lực thiết kế còn hạn chế; nguồn lao động biến động
thường xuyên do phải cạnh tranh với các doanh
nghiệp nước ngoài trên địa bàn. Ngoài ra, trưởng
phòng Thiết kế của công ty cũng cho biết hiện công
ty đang gặp nhiều khó khăn trong việc kinh doanh

trên thị trường nội địa do không thể cạnh tranh với
các nhà may nổi tiếng trong nước từ khâu thiết kế
đến các hoạt động marketing. Như vậy, với hơn
90% doanh thu từ hoạt động gia công xuất khẩu (là
khâu ít tạo ra giá trị nhất trong chuỗi giá trị toàn cầu
theo như nghiên cứu của Nguyễn Đình Dương
(2014, 184) và những khó khăn trong kinh doanh
trên chính sân nhà thì công ty còn tiếp tục gặp
những thách thức trong thời gian sắp tới, nhất là khi
các cam kết trong hiệp định Đối tác xuyên Thái
Bình Dương (TPP) được thực hiện.    

Khác với ngành dệt may, các đơn vị trong ngành
giáo dục, đặc biệt là các trường đại học công lập ít
chịu tác động hơn từ môi trường bên ngoài. Trường
đại học công lập mà nhóm thực hiện nghiên cứu
cũng thuộc đối tượng như vậy. Trường đã trải qua
quá trình hình thành và phát triển gần 55 năm. Với
xuất phát điểm là một trường trung cấp, được nâng
cấp dần lên cao đẳng, rồi đại học, hiện trường đã
đào tạo được hơn 20 khóa sinh viên cao đẳng, đào
tạo khóa thứ 11 sinh viên đại học. Số sinh viên quy
đổi hàng năm là hơn 3000. Ngoài ra nhà trường
cũng đã mở rộng đào tạo tại chức, liên thông và đào
tạo thạc sĩ đến năm thứ ba cho hai chuyên ngành.
Hiện trường có ba cơ sở đào tạo tại Hà Nội, thành
phố Hồ Chí Minh và Sơn Tây. Là một trường đại
học công lập, nhà trường nhận được hỗ trợ của Nhà
nước về kinh phí hoạt động và do đó sinh viên theo
học tại trường chỉ phải trả một khoản học phí vừa
phải. Hiện nhà trường chịu sự quản lý ngành dọc
của cơ quan chủ quản về định mức chi tiêu, về nhân
sự các vị trí chủ chốt trong trường, về việc thành lập
mới các khoa, phòng, ban, về việc mở thêm mã
ngành hay chương trình đào tạo. Ngoài ra, nhà
trường cũng chịu sự quản lý về chuyên môn của Bộ
Giáo dục và Đào tạo.

Gần đây, nhà trường cũng như nhiều trường đại
học công lập khác bị tác động bởi một số thay đổi
trong các quy định được ban hành bởi Bộ Giáo dục
và Đào tạo về tiêu chí xếp hạng các trường đại học;
yêu cầu đẩy mạnh việc lấy ý kiến sinh viên; quy
định xây dựng chuẩn đầu ra; quy định giao chỉ tiêu
dựa vào năng lực của nhà trường và đặc biệt là việc
đổi mới thi tuyển sinh đại học với chủ trương tạo sự
chủ động trong việc chọn trường phù hợp với năng
lực của người học và uy tín của nhà trường… Tất cả
những điều này tạo nên áp lực cho nhà trường trong
việc tạo dựng được uy tín, từ đó thu hút được sinh
viên theo học. Tuy nhiên, những áp lực đối với nhà
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trường cũng mới chỉ xảy ra trong vòng 2-3 năm trở
lại đây và rất khác so với những áp lực mà ngành dệt
may phải đối mặt trong suốt mấy chục năm qua. 

Phân tích trên đây cho thấy sự khác nhau trong
môi trường hoạt động của hai tổ chức. Vậy sự khác
nhau đó đã tạo ra những đổi mới-sáng tạo như thế
nào trong các tổ chức này? Phần tiếp theo, nhóm tác
giả sẽ trình bày kết quả nghiên cứu, luận bàn về kết
quả và điều kiện tạo ra các hoạt động đổi mới-sáng
tạo, đồng thời đưa ra một số gợi ý đối với nhà quản

lý trong hai tổ chức nghiên cứu.

4.2. Kết quả nghiên cứu

4.2.1. Về các loại hình đổi mới-sáng tạo

Thông qua phỏng vấn sâu, nhóm nghiên cứu nhận
được phản hồi khá chi tiết về các hoạt động đổi mới-
sáng tạo diễn ra trong vòng 5 năm qua ở hai tổ chức
nghiên cứu. Bảng 1 thống kê tóm tắt những hoạt
động này.

Theo thống kê ở trên, có thể thấy rằng các hoạt
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động đổi mới-sáng tạo trong công ty may diễn ra
một cách sôi nổi, bài bản và với số lượng hoạt động
lớn hơn cũng như các hình thức đổi mới đa dạng
hơn nhiều so với trường đại học công lập. Nhiều
hoạt động trong số đó là chủ động từ phía công ty
thay vì thực hiện theo chỉ đạo hay yêu cầu từ trên
xuống. Trong khi đó, hoạt động đổi mới-sáng tạo tại
trường đại học công lập lại thụ động hơn. Chẳng
hạn, tại thời điểm nhóm thực hiện nghiên cứu thì
trường đại học công lập này đến thời hạn phải thực
hiện chuyển đổi hình thức đào tạo từ niên chế sang
hệ thống tín chỉ theo quy định của Bộ Giáo dục Đào
tạo. Đây là một trong hai trường cuối cùng trong
khối trường công lập của cả nước thực hiện chỉ đạo
này của Bộ và việc thực hiện đổi mới của nhà
trường cũng là do không thể kéo dài tình trạng cũ
hơn nữa.    

Tuy công ty may thực hiện được nhiều hoạt động
đổi mới-sáng tạo rất đáng khích lệ nhưng nếu xem
xét kỹ thì có thể thấy rằng những đổi mới-sáng tạo
của công ty thực hiện mới chỉ chủ yếu dừng ở mức
độ mới đối với bản thân công ty hoặc phần nào mới
so với thị trường nội địa mà công ty đang phục vụ.
Sản xuất theo hướng tinh gọn Lean mà công ty đang
trên con đường theo đuổi (và chưa thành công hoàn
toàn) là điều mà nhiều doanh nghiệp trên thế giới,
đặc biệt là các doanh nghiệp Nhật Bản đã làm từ lâu.
Trong khi sản xuất và cung ứng sản phẩm theo hình
thức ODM không còn xa lạ trên thế giới thì đây mới
chỉ là những thử nghiệm bước đầu đối với công ty

nói riêng và với các công ty may ở Việt Nam nói
chung. Đối với đại học công lập thì điều này càng
được thấy rõ. Hình thức đào tạo theo tín chỉ là hình
thức đào tạo từ lâu đời trên thế giới trong khi việc
triển khai hình thức này mới chỉ bắt đầu ở Việt Nam
trong những năm gần đâu. Như vậy, có thể nói rằng,
các tổ chức Viêt Nam còn cần phải tiến một bước rất
xa trước khi đạt đến trình độ có thể thực hiện được
những đổi mới-sáng tạo mang tầm cỡ khu vực và
quốc tế.

4.2.2. Về giá trị tạo ra từ đổi mới-sáng tạo 

Qua dữ liệu thu thập được, nhóm tác giả đã nhận
diện được những giá trị tạo ra nhờ hoạt động đổi
mới-sáng tạo trong các tổ chức, đặc biệt là trong
doanh nghiệp thuộc ngành dệt may, cụ thể như trình
bày trong bảng 2.

Như vậy, có thể thấy rằng giá trị của đổi mới-sáng
tạo đối với doanh nghiệp may là hiện hữu và có thể
đo lường được, trong khi đối với trường đại học
công lập thì không rõ kết quả của những thay đổi mà
nhà trường tạo ra có thật sự tốt hay không và nếu có
thì tốt đến mức nào. Tuy nhà trường có tiến hành
các hoạt động lấy ý kiến sinh viên về chất lượng
giảng viên từ khi chuyển đổi sang phương pháp
giảng dạy theo hình thức tín chỉ nhưng các hoạt
động này sau đó lại thiếu sự kiểm tra, kiểm soát để
đo lường và có những điều chỉnh thích đáng. Do
vậy, kết quả của đổi mới-sáng tạo thực hiện bởi nhà
trường cũng chưa thực sự rõ ràng. Ngược lại, doanh
nghiệp thuộc ngành dệt may có những biện pháp rất
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mạnh mẽ nhằm thúc đẩy hoạt động đổi mới-sáng tạo
bằng cách thành lập Hội đồng sáng chế do chính
Phó tổng Giám đốc làm chủ tịch. Hàng quý công ty
đều tiến hành đánh giá, xét, duyệt các sáng kiến dựa
trên các tiêu chí hết sức cụ thể, thậm chí còn tính cả
lợi ích bằng tiền do sáng kiến đem lại. Công ty cũng
dành khoản tài chính xứng đáng, đồng thời ghi
nhận, tuyên truyền các cá nhân có các sáng kiến đổi
mới này trên bản tin nội bộ của toàn công ty. Hoạt
động đổi mới-sáng tạo đã trở thành chính sách, trở
thành nét văn hóa đặc trưng trong doanh nghiệp này.

4.2.3. Về vai trò của nhà lãnh đạo đối với đổi
mới-sáng tạo

Một trong những yếu tố thúc đẩy mạnh mẽ hoạt
động đổi mới-sáng tạo trong doanh nghiệp may là
vai trò của người lãnh đạo. Nhóm nghiên cứu được
lắng nghe những chia sẻ của chị Phó tổng giám đốc,
trực tiếp phụ trách công tác đổi mới-sáng tạo với vai
trò là chủ tịch Hội đồng sáng chế của công ty. Chị
cho rằng đổi mới-sáng tạo không chỉ là những cái
lớn mà phải bắt đầu từ cái nhỏ, vừa sức với từng cán
bộ, công nhân viên; người lãnh đạo cần phải trân
trọng từng cải tiến nhỏ này và làm sao để thay đổi
tư duy của mỗi cá nhân trong công ty để họ liên tục
đóng góp ý tưởng cho tập thể, giúp công ty có sức
mạnh để phát triển bền vững hơn. Đây cũng là quan
điểm chung của Ban giám đốc công ty. 

Thực tế, công ty thường xuyên mời các chuyên
gia bên ngoài về đào tạo và bồi dưỡng cho cán bộ
công nhân viên về thay đổi tư duy. Lãnh đạo là
những người đầu tiên đi học các chương trình này.
Yêu cầu về thay đổi tư duy được khuếch trương một
cách hết sức rộng rãi trong phạm vi toàn công ty.
Thậm chí, công ty còn phát đồng phục có chữ viết
tắt của “thay đổi tư duy” cho toàn bộ cán bộ công
nhân viên và yêu cầu họ mặc đồng phục này trong
những ngày đầu tuần. Bên cạnh đó, công ty luôn
dành một khoản tài chính xứng đáng (khoảng 5, 6 tỷ
đồng/năm) để khen thưởng và ghi nhận những sáng
kiến, đổi mới của từng cán bộ, công nhân viên. Lãnh
đạo công ty đã xây dựng được một văn hóa luôn đổi
mới-sáng tạo, luôn học hỏi và tiếp thu những cái
mới tại công ty qua các phòng trào, các hội thi tay
nghề, nghiệp vụ giỏi hàng năm. Bản thân lãnh đạo
cũng rất chân tình quan tâm đến hoàn cảnh gia đình
của từng cán bộ công nhân viên. Chính điều này đã
tạo sự gần gũi, gắn bó và đồng thuận trong toàn
công ty. Chị chia sẻ:

“…Nếu người lãnh đạo cảm hóa được bằng cái

tâm của mình, làm lay động trái tim của người công
nhân, sẽ làm cho họ gắn bó với công ty hơn, do vậy
năng suất lao động sẽ tăng lên… Công nhân sẽ
không có ý định nghỉ việc, hoạt động đổi mới-sáng
tạo sẽ triệt để hơn…”. 

Trong khi đó, một trong những nhà lãnh đạo cấp
cao của trường đại học công lập được nghiên cứu lại
có quan điểm hoàn toàn khác. Theo nhà lãnh đạo
này, đổi mới phương pháp giảng dạy là việc làm tất
yếu khi chuyển đổi sang hệ thống tín chỉ. Tuy nhiên,
việc đó mặc nhiên được coi là thuộc trách nhiệm của
các khoa và giảng viên (“bản thân tôi là giảng viên
cũng toàn tự điều chỉnh rồi tích lũy dần” - nhà lãnh
đạo này cho biết), nhà trường đóng vai trò rất mờ
nhạt trong quá trình này. Trên thực tế, theo chúng tôi
được biết, nhà trường có chủ trương tổng kết, đánh
giá quá trình chuyển đổi hình thức đào tạo sang hệ
thống tín chỉ bằng cách cách tổ chức hội thảo lấy ý
kiến của các khoa, phòng ban trong toàn trường
(trong đó có hoạt động tổ chức đào tạo). Tuy nhiên
đến nay sau gần ba năm triển khai, hoạt động tổng
kết này vẫn chưa được tiến hành. Như vậy, có thể
nói, ban lãnh đạo nhà trường chưa có những hành
động để thúc đẩy đáng kể hoạt động đổi mới-sáng
tạo trong trường. Đây có thể là một nguyên nhân
quan trọng làm hạn chế hoạt động này.

5. Luận bàn kết quả nghiên cứu và kết luận

Kết quả phân tích cho thấy các yếu tố môi trường
bên ngoài đã tạo ra những “chất xúc tác” làm
“chuyển dịch” tổ chức bằng những hoạt động đổi
mới-sáng tạo và chính những thay đổi này đã giúp
cho tổ chức có được lợi thế cạnh tranh trên thị
trường. Kết quả nghiên cứu này tương đồng với kết
luận trong các nghiên cứu của Davis và Meyer
(2004), Deng và cộng sự (2011). Tuy nhiên, nếu tác
động này không đủ mạnh sẽ không tạo ra những sự
“chuyển dịch” đó, bằng chứng thu thập được từ
trường đại học công lập cho thấy rõ điều này. 

Kết quả nghiên cứu cũng cho thấy, sự tác động
của yếu tố bên ngoài là khách quan, khó kiểm soát
được. Trong nhiều trường hợp, tổ chức buộc phải
thay đổi để theo kịp với môi trường nhưng nếu
những thay đổi đó mang tính chất thụ động và thiếu
sự quyết tâm cao của Ban lãnh đạo, đặc biệt là các
chính sách khích lệ thì hoạt động đổi mới-sáng tạo
cũng khó triển khai hoặc nếu có triển khai thì cũng
khó đem lại giá trị cho tổ chức. Bên cạnh đó, để tạo
sự “chuyển dịch” cho tổ chức bằng các hoạt động
đổi mới-sáng tạo thì phải có sự kiểm tra, kiểm soát
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điều chỉnh kịp thời từ phía ban lãnh đạo. Yếu tố lãnh
đạo được coi là yếu tố bên trong cần thiết để có thể
có được những hoạt động đổi mới-sáng tạo có giá trị
trong các tổ chức. Kết luận đúng với kết quả của
nhiều nghiên cứu trước như nghiên cứu của Phan
Thị Thục Anh (2015), Ertürk (2014), Yamin & cộng
sự (1999), và Damanpour (1991). 

Kết quả phân tích về mức độ đổi mới-sáng tạo
trong các tổ chức nghiên cứu cho thấy, mặc dù có sự
tác động mạnh mẽ của yếu tố môi trường bên ngoài
và những thuận lợi từ môi trường bên trong (như ở
công ty may) nhưng các hoạt động đổi mới-sáng tạo
của các tổ chức này chưa có những đột phá đáng kể,
mới chỉ dừng lại ở mức độ mới đối với bản thân
công ty. Nhận định này là cơ sở chứng minh cho
định đề đã được phát triển bởi Phan Thị Thục Anh
(2014). Đây cũng là vấn đề cần quan tâm để các
doanh nghiệp Việt Nam có thể cạnh tranh được
trong một ngành có lợi thế quốc gia như dệt may.

Tuy còn một số hạn chế về mẫu nghiên cứu, bài
viết cũng cho thấy một góc nhìn cần quan tâm trong
việc thúc đẩy đổi mới toàn diện giáo dục đại học
hiện nay. Thực tế cho thấy, sự phụ thuộc trong quản
lý của các trường đại học công lập đã không tạo ra
những thay đổi tích cực, thậm chí có thể nói là làm

trì trệ hoạt động của các trường đại học này. Các
chính sách hiện nay như các quy định về việc sinh
viên đánh giá giảng viên, quy định về chuẩn đầu
ra... chưa đủ mạnh để tạo nên những thay đổi đáng
kể trong các trường đại học công lập. Bộ Giáo dục
và Đào tạo cần kiểm tra việc thực hiện nghiêm túc
và có chế tài trong việc thực hiện các quy định này.
Ngoài ra, Bộ cũng cần đẩy mạnh việc phân cấp quản
lý, tiến hành giao quyền tự chủ cho các trường đại
học công lập, đồng thời làm tốt công tác tuyển sinh
theo hướng thị trường, để thí sinh được tự do quyết
định chọn trường theo khả năng theo học và uy tín
của nhà trường.

Bài viết cũng gợi ý cho các nghiên cứu tiếp theo
trong việc tiếp tục tìm hiểu những vấn đề như cần
tạo ra những kích thích nào từ phía môi trường bên
ngoài đủ mạnh để làm thay đổi và thúc đẩy các hoạt
động đổi mới-sáng tạo trong các tổ chức thuộc lĩnh
vực giáo dục đào tạo đại học hiện nay hay sự can
thiệp của Bộ Giáo dục và Đào tạo đến hoạt động của
các trường đại học nên dừng lại ở mức độ nào,... Đối
với ngành dệt may, cần phải có những biện pháp nào
đủ mạnh để làm “chuyển dịch” lợi thế của ngành
sang khâu thiết kế là khâu tạo ra giá trị nhiều nhất
trong chuỗi giá trị toàn cầu.r

Lời thừa nhận/cảm ơn: Nghiên cứu này được tài trợ bởi Quỹ phát triển khoa học và công nghệ quốc gia
(NAFOSTED) trong đề tài mã số II4.5-2012.10. Nhóm tác giả xin chân thành cám ơn Quỹ vì tài trợ
này. 
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