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Tóm tắt 

Mục đích của nghiên cứu này là nhằm xác định và đo lường các yếu tố trong môi trường làm việc ảnh hưởng 

đến sự sáng tạo và ý định làm việc lâu dài của nhân viên tại TP.HCM. Dữ liệu được thu thập từ 264 nhân 

viên tại các doanh nghiệp tư nhân, sử dụng phương pháp định lượng với mô hình phương trình cấu trúc 

(PLS-SEM) qua phần mềm SmartPLS 4.0. Kết quả cho thấy bốn yếu tố môi trường làm việc gồm: không 

gian làm việc, văn hóa đổi mới, hỗ trợ từ lãnh đạo và đồng nghiệp, cơ chế khuyến khích và lương thưởng 

đều ảnh hưởng tích cực đến sự sáng tạo. Trong đó, cơ chế khuyến khích và lương thưởng là yếu tố có ảnh 

hưởng mạnh nhất, đồng thời có tác động trực tiếp đáng kể đến ý định làm việc lâu dài. Biến sáng tạo đóng 

vai trò trung gian quan trọng giữa các yếu tố môi trường và ý định làm việc lâu dài của nhân viên. 

Từ khóa: Gắn bó công việc; mô hình SEM; văn hóa tổ chức; sáng tạo nhân viên. 

PROMOTING EMPLOYEE CREATIVITY AND LONG-TERM WORK INTENTION: 

EMPIRICAL EVIDENCE FROM ENTERPRISES IN HO CHI MINH CITY 

Abstract 

The purpose of this study is to identify and measure workplace factors that influence employee creativity 

and long term work intention in Ho Chi Minh City. Data were collected from 264 employees working in 

private enterprises, using a quantitative approach with the structural equation modeling method (PLS-

SEM) through SmartPLS 4.0 software. The findings reveal that four workplace factors including 

workspace, innovation culture, support from leaders and colleagues, and incentive and reward 

mechanisms positively affect creativity. Among them, incentive and reward mechanisms have the strongest 

influence and also exert a significant direct impact on long term work intention. Creativity serves as an 

important mediating variable between workplace factors and employees’ long term work intention. 

Keywords: Job embeddedness, SEM model, organizational culture, employee creativity. 

JEL classification: J63, J5, J54, J81. 

DOI: 10.63767/TCKT.34.2025.140.151 

 

1. Giới thiệu 

Trong bối cảnh hội nhập toàn cầu và cách 

mạng công nghiệp 4.0 diễn ra mạnh mẽ, các doanh 

nghiệp phải đối mặt với áp lực cạnh tranh ngày 

càng gay gắt. Sự cạnh tranh không chỉ ở sản phẩm 

hay dịch vụ mà còn ở yếu tố con người, đặc biệt 

là nguồn nhân lực chất lượng cao. Sự thay đổi 

nhanh chóng của công nghệ, mô hình tổ chức và 

kỳ vọng của thế hệ lao động mới khiến việc xây 

dựng môi trường làm việc thúc đẩy sáng tạo và 

giữ chân nhân viên trở thành yêu cầu thiết yếu 

(Jung và cộng sự, 2003; Tierney và cộng sự, 

1999). Tại TP.HCM, áp lực cạnh tranh nhân tài 

trở nên rõ rệt khi 6 tháng đầu năm 2023 ghi nhận 

hơn 82.500 lao động nghỉ việc và 9 tháng đầu năm 

cùng năm có tới gần 128.500 trường hợp thôi việc, 

cho thấy mức độ biến động nhân sự đáng kể ở 

thành phố (Thi Nguyễn, 2023; Kim Sáng, 2023). 

Đồng thời, từ năm 2020 đến năm 2023, có 9.470 

công chức và viên chức TP.HCM nghỉ việc, trong 

đó tỷ lệ nghỉ việc ở lĩnh vực giáo dục và y tế lần 

lượt chiếm 42% và 43%, phản ánh sự cạnh tranh 

thu hút nhân lực chất lượng cao giữa khu vực công 

và tư (Tú Oanh, 2025). Những con số này minh 

chứng cho sự cấp thiết của việc xây dựng môi 

trường làm việc sáng tạo, có chính sách đãi ngộ 

hấp dẫn và văn hóa tổ chức gắn kết để giữ chân 

nhân tài. Những yếu tố như không gian làm việc, 

văn hóa tổ chức, sự hỗ trợ từ quản lý và đồng 

nghiệp, cùng với chính sách đãi ngộ hợp lý được 

xem là nền tảng quan trọng. Chúng góp phần hình 

thành động lực nội tại, nâng cao hiệu suất và duy 
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trì nhân sự tài năng trong dài hạn (Deci và Ryan, 

1985; Mowday và cộng sự, 2013; Nguyễn và cộng 

sự, 2025). Nhiều nghiên cứu đã khẳng định vai trò 

của môi trường làm việc (Haynes, 2008), văn hóa 

đổi mới (Martins và Terblanche, 2003), hành vi 

lãnh đạo (Redmond và cộng sự, 1993; 

Edmondson, 1999) và chính sách khuyến khích 

(Amabile, 2011; Deci và Ryan, 1985) đối với việc 

thúc đẩy hành vi sáng tạo của nhân viên. Lý thuyết 

gắn bó công việc (Mitchell và cộng sự, 2001) cũng 

cho thấy sự phù hợp giữa cá nhân và tổ chức, các 

mối liên kết xã hội và chi phí rời bỏ đóng vai trò 

then chốt trong việc hình thành ý định làm việc 

lâu dài. Tuy nhiên, phần lớn nghiên cứu trước đây 

mới chỉ xem xét từng yếu tố riêng lẻ hoặc tập 

trung vào một số ngành nghề cụ thể. Các nghiên 

cứu tại doanh nghiệp ở khu vực đô thị phát triển 

của Việt Nam, đặc biệt trong bối cảnh hậu 

COVID-19 và chuyển đổi số, vẫn còn hạn chế. Từ 

thực tiễn đó, nghiên cứu này kế thừa và mở rộng 

khung lý thuyết thành phần của sự sáng tạo 

(Amabile, 2011) và lý thuyết gắn bó công việc 

(Mitchell và cộng sự, 2001). Mục tiêu là xác định 

mối quan hệ giữa môi trường làm việc, chính sách 

khuyến khích và văn hóa tổ chức với sự sáng tạo 

và ý định làm việc lâu dài của nhân viên. Bằng 

cách tích hợp các yếu tố này trong một mô hình lý 

thuyết thống nhất, nghiên cứu kỳ vọng mang đến 

những hàm ý quản trị thiết thực, hỗ trợ nhà quản 

lý xây dựng chiến lược nhân sự hiệu quả và bền 

vững tại TP.HCM. 

2. Cơ sở lý luận và mô hình nghiên cứu 

2.1. Các lý thuyết được sử dụng trong nghiên 

cứu 

Lý thuyết thành phần của sự sáng tạo của 

Amabile (2011) cho rằng hành vi sáng tạo tại nơi 

làm việc là kết quả tổng hợp của ba yếu tố nội tại 

trong cá nhân và một yếu tố bên ngoài. Ba yếu tố nội 

tại bao gồm kiến thức chuyên môn, kỹ năng tư duy 

sáng tạo và động lực nội tại, trong đó động lực nội 

tại đóng vai trò trung tâm, được kích thích khi nhân 

viên thấy hứng thú, tự chủ và được đánh giá cao 

trong công việc. Bên cạnh đó, yếu tố bên ngoài là 

môi trường làm việc, là điều kiện cần để củng cố 

hoặc làm suy giảm động lực nội tại. Một môi trường 

làm việc tích cực sẽ khuyến khích sự đổi mới, hỗ trợ 

từ lãnh đạo và đồng nghiệp cùng với một không gian 

làm việc linh hoạt sẽ góp phần thúc đẩy động lực nội 

tại từ đó gia tăng hành vi sáng tạo của nhân viên. 

Lý thuyết gắn bó công việc của Mitchell và 

cộng sự (2001) mở rộng cách tiếp cận truyền 

thống về sự gắn bó công việc bằng cách đưa vào 

ba yếu tố cấu thành: mối liên kết xã hội và nghề 

nghiệp của nhân viên, mức độ phù hợp giữa nhân 

viên với văn hóa tổ chức và những mất mát tiềm 

tàng khi rời bỏ công việc. Theo lý thuyết này, một 

nhân viên sẽ có xu hướng gắn bó lâu dài với tổ 

chức khi họ cảm thấy có sự kết nối mạnh mẽ, công 

việc phù hợp với năng lực và giá trị cá nhân, đồng 

thời việc rời bỏ tổ chức gây ra tổn thất đáng kể về 

tài chính, quan hệ và cơ hội phát triển. Khi doanh 

nghiệp tạo ra một môi trường làm việc tích cực, 

có các chính sách lương thưởng, công nhận sáng 

tạo và phát triển nhân tài, điều này không chỉ gia 

tăng hành vi sáng tạo mà còn nâng cao mức độ 

gắn bó của nhân viên thông qua việc củng cố sự 

phù hợp, liên kết và tăng chi phí rời bỏ. 

2.2. Phát triển giả thuyết nghiên cứu 

Theo Haynes (2008), môi trường vật lý nơi 

làm việc, bao gồm ánh sáng, âm thanh và bố trí 

không gian, có ảnh hưởng quan trọng đến sự thoải 

mái, khả năng tập trung và tương tác xã hội của nhân 

viên. Dưới góc độ lý thuyết thành phần của sự sáng 

tạo, Amabile (2011) cho rằng không gian làm việc 

linh hoạt và thuận lợi có thể khơi dậy động lực nội 

tại và thúc đẩy trao đổi ý tưởng. Tương tự, Mitchell 

và cộng sự (2001) nhấn mạnh sự phù hợp giữa cá 

nhân và môi trường làm việc góp phần gia tăng cam 

kết, từ đó hỗ trợ sáng tạo. Adams và cộng sự (2010) 

cũng chỉ ra rằng sự gắn kết trong không gian vật lý 

là nền tảng để duy trì sáng kiến. Gần đây, Huynh và 

Le (2024) chứng minh rằng cải thiện các yếu tố như 

điều hòa không khí, cây xanh hay màu sắc hài hòa 

có thể tạo bầu không khí tích cực, thúc đẩy sáng tạo. 

Do đó, giả thuyết được đề xuất như sau: 

H1: Không gian làm việc có tác động tích 

cực lên sự sáng tạo của nhân viên 

Văn hóa đổi mới phản ánh mức độ tổ chức 

khuyến khích thử nghiệm, chấp nhận rủi ro và cởi 

mở với ý tưởng mới. Theo Amabile và cộng sự 

(1996) và Zhou và George (2001), một nền văn 

hóa đổi mới tạo điều kiện duy trì động lực nội tại 

là yếu tố cốt lõi của hành vi sáng tạo. Martins và 

Terblanche (2003) nhấn mạnh rằng văn hóa lấy 

đổi mới làm trung tâm giúp hình thành niềm tin và 

cam kết của nhân viên trong quá trình sáng tạo. 

Dưới lăng kính của lý thuyết gắn bó công việc 

(Mitchell và cộng sự, 2001), sự phù hợp giữa cá 



TẠP CHÍ KINH TẾ & QUẢN TRỊ KINH DOANH SỐ 34 (2025) 

 

142 

nhân và các giá trị, chuẩn mực văn hóa tổ chức là 

cơ sở tăng cường sự gắn bó và thúc đẩy sáng tạo. 

Quan điểm này phù hợp với Adams và cộng sự 

(2010), khi nhấn mạnh rằng sự chia sẻ giá trị và 

niềm tin là nền tảng cho duy trì sự tham gia sáng 

tạo. Do đó, giả thuyết được đưa ra: 

H2: Văn hóa đổi mới có tác động tích cực 

đến sự sáng tạo của nhân viên. 

Amabile (2011) khẳng định rằng sự hỗ trợ 

từ lãnh đạo và đồng nghiệp, cùng với cảm giác an 

toàn tâm lý, là thành tố then chốt trong môi trường 

sáng tạo. Redmond và cộng sự (1993) chỉ ra rằng 

hành vi lãnh đạo hỗ trợ có vai trò định hình bầu 

không khí thuận lợi cho sáng tạo, trong khi 

Edmondson (1999) chứng minh rằng hỗ trợ đồng 

nghiệp giúp giảm lo ngại bị đánh giá, tạo điều kiện 

chia sẻ ý tưởng. Theo thuyết gắn bó công việc 

(Mitchell và cộng sự, 2001), sự hỗ trợ xã hội củng 

cố kết nối và sự phù hợp của nhân viên với tổ 

chức. Adams và cộng sự (2010) cũng cho rằng hỗ 

trợ xã hội nâng cao cảm giác thuộc về tổ chức, 

khuyến khích nhân viên sáng tạo. Các nghiên cứu 

gần đây như Yesuf và cộng sự (2024b) tiếp tục xác 

nhận vai trò thiết yếu của hỗ trợ xã hội trong việc 

nâng cao sáng tạo nhân viên. Do đó, giả thuyết 

được đề xuất như sau: 

H3: Hỗ trợ từ đồng nghiệp và lãnh đạo có 

tác động tích cực đến sự sáng tạo của nhân viên. 

Cơ chế lương thưởng và khuyến khích là 

nguồn động lực bên ngoài quan trọng. Amabile 

(1996) cho rằng phần thưởng, nếu được thiết kế 

hợp lý, có thể củng cố hành vi sáng tạo bằng cách 

khuyến khích thử nghiệm và đổi mới. Theo lý 

thuyết gắn bó công việc (Mitchell và cộng sự, 

2001), cơ chế khen thưởng công bằng và kịp thời 

không chỉ thúc đẩy động lực trước mắt mà còn 

củng cố gắn kết tổ chức thông qua lợi ích và mối 

quan hệ xã hội. Sương và Danh (2021) nhấn mạnh 

rằng các hình thức ghi nhận đa dạng, bao gồm 

khen thưởng tinh thần và sự ghi nhận kịp thời, đặc 

biệt quan trọng đối với nhân viên trẻ, vì chúng 

khuyến khích phấn đấu và gia tăng gắn bó. Tuy 

nhiên, Deci và Ryan (1985) cảnh báo rằng phần 

thưởng thuần túy vật chất có thể làm suy giảm 

động lực nội tại và hạn chế sáng tạo. Do vậy, 

nghiên cứu này phân tách ảnh hưởng của cơ chế 

khuyến khích và lương thưởng thành hai hướng: 

H4a: Khuyến khích và lương thưởng có tác 

động tích cực đến sự sáng tạo của nhân viên.  

H4b: Khuyến khích và lương thưởng có tác 

động tích cực đến ý định làm việc lâu dài.  

Theo thuyết gắn bó công việc (Mitchell và 

cộng sự, 2001), khi nhân viên cảm thấy công việc 

phù hợp với năng lực và giá trị cá nhân, có cơ hội 

phát triển và kết nối xã hội, họ sẽ gia tăng cam kết 

và giảm ý định rời bỏ. Oldham và Cummings 

(1996) cho rằng sáng tạo gắn liền với cảm giác làm 

chủ và tự thể hiện bản thân, từ đó tăng cường cam 

kết tổ chức. Kim và Koo (2017) chứng minh rằng 

sáng tạo đóng vai trò trung gian trong việc nâng cao 

gắn kết và hiệu suất. Sương và Danh (2021) bổ 

sung rằng môi trường làm việc chuyên nghiệp, 

khuyến khích nhân viên dám nghĩ dám làm và ghi 

nhận kịp thời sẽ gia tăng động lực và cam kết lâu 

dài. Do đó, giả thuyết cuối cùng được đề xuất: 

H5: Sự sáng tạo của nhân viên có tác động 

tích cực đến ý định làm việc lâu dài.  

Dựa trên các lý thuyết và các giả thuyết 

nghiên cứu đề xuất, mô hình nghiên cứu được thể 

hiện tại Hình 1. 

 

Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất 
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3. Phương pháp nghiên cứu 

Nghiên cứu này áp dụng phương pháp kết 

hợp định tính và định lượng nhằm kiểm định mô 

hình lý thuyết về tác động của môi trường làm việc 

đến sự sáng tạo và ý định làm việc lâu dài của nhân 

viên, dựa trên hai lý thuyết nền: thành phần của sự 

sáng tạo và gắn bó công việc. Ở giai đoạn định tính, 

nhóm tác giả tiến hành tổng quan tài liệu, kết hợp 

thảo luận với chuyên gia trong lĩnh vực quản trị 

nguồn nhân lực nhằm hiệu chỉnh thang đo dựa trên 

các nghiên cứu trước. Kết quả đưa ra bảng hỏi khảo 

sát gồm 3 phần: đầu tiên là giới thiệu và lời mời tham 

gia khảo sát, tiếp theo đến nội dung khảo sát gồm 6 

biến trong mô hình với 25 biến quan sát (chi tiết 

thang đo xem tại Bảng 1), sử dụng thang đo Likert 5 

mức độ và cuối cùng là thông tin nhân khẩu học của 

người tham gia khảo sát.  

Bảng 1: Thang đo nghiên cứu 

Biến Mã hóa Nội dung Nguồn 

Không gian 

làm việc 

KG1 
Không gian làm việc được bố trí hợp lý, giúp tôi 

nâng cao hiệu quả công việc. 

Yesuf và cộng sự 

(2024b) 

KG2 
Trang thiết bị và cơ sở vật chất đầy đủ, đáp ứng tốt 

nhu cầu công việc. 

KG3 
Tôi cảm thấy thoải mái và an toàn trong môi trường 

làm việc. 

KG4 
Thiết kế không gian mở khuyến khích sự tương tác 

và trao đổi ý tưởng tự do giữa nhân viên 

Văn hóa đổi 

mới 

VH1 
Công ty khuyến khích nhân viên đề xuất các ý 

tưởng mới và sáng tạo 

Khan và cộng sự 

(2021); Muñoz và 

cộng sự (2022) 

VH2 
Lãnh đạo luôn sẵn sàng lắng nghe và ủng hộ các đề 

xuất cải tiến của nhân viên  

VH3 
Công ty có chính sách hỗ trợ thử nghiệm và chấp 

nhận rủi ro trong đổi mới sáng tạo 

VH4 
Nhân viên được khuyến khích học hỏi từ thất bại 

để cải thiện công việc 

Hỗ trợ từ đồng 

nghiệp và lãnh 

đạo 

HT1 Tôi nhận được sự hỗ trợ kịp thời từ đồng nghiệp. 

Yesuf và cộng sự 

(2024b) 

HT2 
Lãnh đạo luôn tạo điều kiện và phản hồi mang tính 

xây dựng. 

HT3 
Đồng nghiệp hợp tác tích cực và thường chia sẻ 

kinh nghiệm. 

HT4 
Sự hỗ trợ từ cấp trên giúp tôi tự tin đề xuất ý tưởng 

sáng tạo. 

Khuyến khích 

và lương 

thưởng 

KT1 Tôi được công nhận khi đóng góp ý tưởng mới. 

Loo và cộng sự 

(2024) 

KT2 
Chính sách lương thưởng công bằng và xứng đáng 

với nỗ lực của tôi. 

KT3 
Công ty có hình thức khen thưởng khuyến khích sự 

sáng tạo. 

Sự sáng tạo 

của nhân viên 

ST1 
Tôi thường xuyên đề xuất ý tưởng mới để giải 

quyết công việc. 

Muñoz và cộng sự 

(2022); Tran và 

cộng sự (2025) 

ST2 
Tôi tìm kiếm cách tiếp cận sáng tạo khi đối mặt với 

thách thức. 

ST3 

Tôi thường thử nghiệm cách làm việc mới để nâng 

cao hiệu quả. 

Ý định  

làm việc lâu 

dài 

YD1 
Tôi có ý định tiếp tục làm việc tại công ty trong thời 

gian tới 

Hằng và Bé (2023) YD2 
Tôi cảm thấy gắn bó và cam kết với mục tiêu của 

tổ chức 

YD3 Tôi sẽ không dễ dàng rời bỏ công ty hiện tại 
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Sau đó, giai đoạn định lượng được thực hiện 

thông qua khảo sát trực tuyến bằng Google Form, 

được gửi đến nhân viên tại các doanh nghiệp trên địa 

bàn TP.HCM qua email và mạng xã hội. Vì hạn chế 

bởi thời gian và nguồn lực, phương pháp chọn mẫu 

thuận tiện được chúng tôi sử dụng trong nghiên cứu 

này. Cỡ mẫu được xác định theo Hair và cộng sự 

(2016), dựa trên đề xuất của Cohen (1992) với độ 

nhạy thống kê 80%, mức ý nghĩa 5% và R2 kỳ vọng 

tối thiểu là 0.10. Với biến nội sinh có tối đa 4 mũi 

tên hướng vào, cỡ mẫu tối thiểu cần thiết là 113. Để 

tăng độ tin cậy, nhóm nghiên cứu thu thập 300 bảng 

khảo sát để sàng lọc và những mẫu chất lượng sẽ 

được giữ lại để tiến hành phân tích dữ liệu. 

Sau khi tiến hành khảo sát bằng bảng hỏi 

với nhóm đối tượng là nhân viên đang làm việc tại 

các doanh nghiệp trên địa bàn TP.HCM, nhóm 

nghiên cứu đã thu về 300 phiếu khảo sát. Tuy 

nhiên, trong quá trình sàng lọc dữ liệu có 36 phiếu 

bị loại do chọn toàn bộ một phương án duy nhất. 

Do đó, chỉ 264 phiếu hợp lệ đã được giữ lại để đưa 

vào quá trình phân tích tiếp theo. Bảng 2 dưới đây 

là thông tin nhân khẩu học về mẫu của nghiên cứu. 

Bảng 2: Thông tin về mẫu của nghiên cứu 

(N=264) 

Đặc điểm Tần số Tỷ lệ (%) 

Giới tính 
Nam 111 42,05% 

Nữ 153 57,95% 

Độ tuổi 

Dưới 25 tuổi 163 61,74% 

Từ 25 đến 34 tuổi 81 30,68% 

Từ 35 tuổi trở lên 20 7,58% 

Trình độ học vấn 

THPT 22 8,33% 

Trung cấp/ Cao đẳng 47 17,81% 

Đại học 195 73,86% 

Thâm niên làm việc 

Dưới 1 năm 103 39,02% 

Từ 1 đến 3 năm 99 37,5% 

Từ 3 đến 5 năm 42 15,9% 

Trên 5 năm 20 7,58% 

Lĩnh vực làm việc 

Bất động sản 15 5,68% 

Dịch vụ 99 37,5% 

Logistics 26 9,85% 

Tài chính/ Ngân hàng 27 10,23% 

Tiếp thị/ Truyền thông 74 28,03% 

Nhân sự/ Hành chính 23 8,71% 

4. Kết quả nghiên cứu 

4.1. Kết quả mô hình đo lường 

4.1.1. Đánh giá chất lượng biến quan sát 

Để đánh giá chất lượng các biến quan sát, 

nghiên cứu sử dụng hệ số tải yếu tố ngoài (Outer 

loading) với ngưỡng đề xuất là ≥ 0,7 theo đề xuất 

của Hair và cộng sự (2017). Kết quả được trình 

bày tại Bảng 3 cho thấy, tất cả các biến quan sát 

đều có giá trị outer loading lớn hơn 0,7, đảm bảo 

độ tin cậy chỉ báo. Điều này cho thấy các biến 

quan sát đều phản ánh tốt khái niệm mà chúng đại 

diện, góp phần khẳng định độ tin cậy đơn vị đo. 
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Bảng 3: Kết quả phân tích Outer loading 

 HT KG KT YD ST VH 

HT1 0,787      

HT2 0,730      

HT3 0,755      

HT4 0,735      

KG1  0,757     

KG2  0,851     

KG3  0,798     

KG4  0,831     

KT1   0,847    

KT2   0,795    

KT3   0,810    

YD1    0,702   

YD2    0,866   

YD3    0,830   

ST1     0,851  

ST2     0,871  

ST3     0,720  

VH1      0,773 

VH2      0,785 

VH3      0,740 

VH4      0,808 

Nguồn: SmartPLS 4 

4.1.2. Đánh giá độ tin cậy và giá trị hội tụ của 

thang đo 

Độ tin cậy và giá trị hội tụ của thang đo được 

đánh giá qua Cronbach’s Alpha, độ tin cậy tổng 

hợp (CR) và phương sai trích trung bình (AVE). 

Theo Hair và cộng sự (2017), thang đo đạt yêu cầu 

khi Cronbach’s Alpha, CR > 0,7 và AVE > 0,5. Kết 

quả cho thấy Cronbach’s Alpha từ 0,722 đến 0,824, 

CR đều vượt 0,8 và AVE đều > 0,5. Điều này 

khẳng định các thang đo có độ tin cậy và giá trị hội 

tụ tốt, đáp ứng điều kiện để tiếp tục kiểm định giá 

trị phân biệt và phân tích cấu trúc. 

Bảng 4: Kết quả phân tích Cronbach's Alpha, CR, AVE 

 
Cronbach's 

Alpha 
Hệ số tin cậy tổng hợp (CR) Phương sai trích trung bình (AVE) 

KG 0,824 0,884 0,656 

VH 0,782 0,859 0,603 

KT 0,752 0,858 0,668 

HT 0,747 0,839 0,566 

ST 0,746 0,857 0,667 

YD 0,722 0,843 0,644 

Nguồn: SmartPLS 4 

4.1.3. Đánh giá giá trị phân biệt của thang đo 

Giá trị phân biệt được đánh giá bằng tiêu 

chí HTMT (Heterotrait-Monotrait Ratio), một 

phương pháp phổ biến và có độ chính xác cao 

được đề xuất bởi Henseler và cộng sự (2015). 

Theo hướng dẫn, giá trị HTMT giữa hai biến tiềm 

ẩn phải dưới 0,85 để khẳng định tồn tại giá trị phân 

biệt giữa các khái niệm. Kết quả tại Bảng 5 cho 

thấy tất cả các hệ số HTMT đều nằm dưới ngưỡng 

0,85. Điều này cho thấy các thang đo trong mô 

hình đều đạt yêu cầu về giá trị phân biệt, tức là các 

biến tiềm ẩn trong mô hình đo lường phân biệt 

nhau về mặt khái niệm. 
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Bảng 5: Kết quả phân tích HTMT 

Nguồn: SmartPLS 4 

4.2. Kết quả mô hình cấu trúc 

4.2.1. Đánh giá hiện tượng đa cộng tuyến 

Trước khi kiểm định giả thuyết, nghiên cứu 

đánh giá đa cộng tuyến giữa các biến độc lập qua 

chỉ số VIF. Theo Hair và cộng sự (2017), VIF > 5 

cho thấy đa cộng tuyến đáng kể, trong khi mức an 

toàn thường là VIF < 3. Kết quả cho thấy VIF của 

các biến dao động từ 1,169 đến 1,517, thấp hơn 

nhiều so với ngưỡng cho phép, chứng tỏ không có 

đa cộng tuyến nghiêm trọng và mô hình đủ điều 

kiện để phân tích tiếp. 

Bảng 6: Kết quả kiểm tra đa cộng tuyến (VIF) 

 HT KG KT YD ST VH 

HT     1,187  

KG     1,199  

KT    1,508 1,517  

YD       

ST    1,508   

VH     1,169  
Nguồn: SmartPLS 4 

4.2.2. Đánh giá ý nghĩa thống kê của các mối 

quan hệ tác động 

Mô hình cấu trúc được kiểm định thông qua 

phương pháp bootstrapping với 1.000 mẫu lặp lại 

nhằm đánh giá ý nghĩa thống kê của các mối quan 

hệ giữa các biến trong mô hình. Các kết quả được 

trình bày trong Bảng 7, bao gồm hệ số hồi quy 

chuẩn hóa, sai số chuẩn, giá trị t, p-value và quyết 

định kiểm định giả thuyết. 

Kết quả cho thấy tất cả các giả thuyết nghiên 

cứu đều được ủng hộ với độ tin cậy rất cao (p < 

0,001). Cụ thể, không gian làm việc (KG), văn hóa 

đổi mới (VH), hỗ trợ từ đồng nghiệp và lãnh đạo 

(HT), cũng như khuyến khích và lương thưởng 

(KT) đều có ảnh hưởng tích cực và có ý nghĩa 

thống kê đến sự sáng tạo của nhân viên (ST), với 

hệ số lần lượt là 0,279; 0,280; 0,224 và 0,281. Đồng 

thời, cả khuyến khích và lương thưởng (KT → YD, 

β = 0,404) và sự sáng tạo của nhân viên (ST → YD, 

β = 0,344) đều tác động tích cực đến ý định làm 

việc lâu dài, khẳng định vai trò trung gian của sáng 

tạo trong mối quan hệ giữa các yếu tố môi trường 

làm việc và sự gắn bó nhân sự. 

Tất cả các mối quan hệ đều đạt giá trị t > 5 

và p-value = 0,000, cho thấy ý nghĩa thống kê 

mạnh mẽ và khẳng định độ tin cậy cao của mô 

hình trong việc giải thích các cơ chế ảnh hưởng. 

Bảng 7: Kết quả kiểm định các giả thuyết của mô hình 

Mối quan hệ Giả thuyết 
Hệ số hồi quy 

chuẩn hóa 

Sai số 

chuẩn 
Giá trị t P values Quyết định 

KG → ST H1 0,279 0,043 6,443 0,000 Ủng hộ 

VH → ST H2 0,280 0,048 5,829 0,000 Ủng hộ 

HT → ST H3 0,224 0,042 5,317 0,000 Ủng hộ 

KT → ST H4a 0,281 0,048 5,881 0,000 Ủng hộ 

KT → YD H4b 0,404 0,068 5,895 0,000 Ủng hộ 

ST → YD H5 0,344 0,063 5,467 0,000 Ủng hộ 

Nguồn: SmartPLS 4 

 

  

 HT KG KT YD ST VH 

HT       

KG 0,125      

KT 0,499 0,510     

YD 0,632 0,438 0,809    

ST 0,553 0,567 0,770 0,786   

VH 0,301 0,146 0,469 0,462 0,613  
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4.2.3. Đánh giá hệ số R2 và Q2 

Để đánh giá mức độ giải thích của mô hình 

cấu trúc, nghiên cứu sử dụng hệ số xác định R2 và 

chỉ số khả năng dự đoán Q2. Theo Hair và cộng sự 

(2017), R2 có thể được hiểu là tỷ lệ phương sai của 

biến phụ thuộc được giải thích bởi các biến độc 

lập trong mô hình và với mô hình có nhiều biến 

phụ thuộc thì sẽ xem xét giá trị của R2 hiệu chỉnh, 

với các mức đánh giá phổ biến: 0,25 (trung bình), 

0,50 (tốt) và 0,75 (rất tốt). Trong khi đó, Q2 > 0 

cho thấy mô hình có khả năng dự đoán tốt đối với 

biến phụ thuộc, được ước lượng thông qua kỹ 

thuật blindfolding. 

Kết quả trình bày tại Bảng 8 cho thấy hệ số 

R2 hiệu chỉnh của biến “sự sáng tạo của nhân 

viên” (ST) đạt 0,506 và của “ý định làm việc lâu 

dài” (YD) đạt 0,438. Cả hai giá trị đều vượt 

ngưỡng 0,25 và tiếp cận mức 0,50, cho thấy mô 

hình có khả năng giải thích trung bình đến tốt đối 

với các biến phụ thuộc. Đồng thời, các chỉ số Q2 

của ST (0,491) và YD (0,413) đều lớn hơn 0,35, 

phản ánh năng lực dự đoán mạnh mẽ của mô hình 

đối với hai biến phụ thuộc chính. Như vậy, có thể 

kết luận rằng mô hình nghiên cứu đạt được mức 

độ giải thích và dự đoán phù hợp, đủ cơ sở để tiếp 

tục thảo luận các ý nghĩa lý thuyết và hàm ý quản 

trị trong phần tiếp theo. 

Bảng 8: Kết quả phân tích R2 và Q2 

 R2 R2 hiệu chỉnh Q2 

YD 0,442 0,438 0,413 

ST 0,514 0,506 0,491 

Nguồn: SmartPLS 4 

4.3. Thảo luận kết quả nghiên cứu 

Kết quả nghiên cứu đã xác nhận vai trò then 

chốt của các yếu tố môi trường làm việc trong việc 

thúc đẩy sự sáng tạo của nhân viên, qua đó ảnh 

hưởng đến ý định làm việc lâu dài. Cụ thể, cả bốn 

yếu tố: không gian làm việc, văn hóa đổi mới, hỗ 

trợ từ đồng nghiệp và lãnh đạo, cũng như khuyến 

khích và lương thưởng đều có tác động tích cực 

và có ý nghĩa thống kê đến sự sáng tạo của nhân 

viên. Kết quả này nhất quán với lý thuyết thành 

phần của sự sáng tạo (Amabile, 2011), cho rằng 

sự kết hợp giữa yếu tố vật lý, văn hóa tổ chức và 

hỗ trợ xã hội tạo điều kiện để thúc đẩy hành vi 

sáng tạo tại nơi làm việc.  

Trong đó, văn hóa đổi mới (VH) và không 

gian làm việc (KG) là hai yếu tố có hệ số tác động 

cao nhất đến sáng tạo, phản ánh đúng đặc trưng 

của các doanh nghiệp trong bối cảnh đô thị hóa 

nhanh, nơi mà sự cởi mở và linh hoạt trong tư duy 

tổ chức là động lực quan trọng cho đổi mới sáng 

tạo. Phát hiện này phù hợp với kết luận của 

Carmeli và cộng sự (2007); Fischer và cộng sự 

(2019); Yesuf và cộng sự (2024a); Suifan (2019) 

và Ngân và Dung (2024) nhấn mạnh tầm quan 

trọng của việc tạo ra môi trường khuyến khích học 

hỏi từ sai lầm, chấp nhận rủi ro tích cực chính là 

mảnh đất màu mỡ cho sự phát triển năng lực sáng 

tạo nội tại.  

Ngoài ra, hỗ trợ từ đồng nghiệp và lãnh 

đạo (HT) cũng có ảnh hưởng tích cực và đáng kể 

đến sự sáng tạo. Điều này cho thấy vai trò quan 

trọng của hỗ trợ xã hội trong môi trường làm 

việc, phù hợp với kết luận của Nguyễn và Trần 

(2021), Yesuf và cộng sự (2024b) và Jung và 

cộng sự (2003), cho rằng sự hỗ trợ giúp nhân viên 

cảm thấy an toàn trong việc đề xuất ý tưởng mới. 

Tuy nhiên, mức độ tác động của yếu tố này thấp 

hơn so với các yếu tố khác, điều này có thể phản 

ánh thực trạng rằng sự hỗ trợ trong các doanh 

nghiệp vẫn còn mang tính hình thức hoặc thiếu 

sự liên tục.  

Đáng chú ý là khuyến khích và lương 

thưởng (KT) không chỉ tác động mạnh đến sự 

sáng tạo mà còn tác động trực tiếp mạnh nhất đến 

ý định làm việc lâu dài (YD), cho thấy tính đúng 

đắn của lý thuyết gắn bó với công việc trong bối 

cảnh này. Khi nhân viên cảm nhận được sự ghi 

nhận công bằng từ tổ chức, họ sẽ không chỉ được 

khơi gợi năng lực sáng tạo mà còn hình thành 

động cơ cam kết gắn bó lâu dài với tổ chức. Điều 

này trùng khớp với các phát hiện của Vân và cộng 

sự (2022) và Nguyễn và Trần (2021).  
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Cuối cùng, vai trò trung gian của biến sáng 

tạo trong việc kết nối môi trường làm việc với ý 

định làm việc lâu dài là điểm nổi bật của nghiên 

cứu. Điều này mở rộng hiểu biết khi cho thấy 

sáng tạo không chỉ là kết quả, mà còn là cơ chế 

tâm lý, cảm xúc giúp nhân viên cảm thấy mình 

phù hợp với tổ chức. Như lý thuyết của Mitchell 

và cộng sự. (2001) chỉ ra, sự gắn bó với công việc 

không chỉ đến từ các yếu tố ngoại sinh (hỗ trợ, 

cơ hội) mà còn từ cảm nhận chủ quan về sự đóng 

góp và phát triển cá nhân, trong đó sáng tạo đóng 

vai trò then chốt.  

Như vậy, kết quả nghiên cứu không chỉ 

củng cố các giả thuyết lý thuyết đã có, mà còn 

cung cấp bằng chứng thực nghiệm trong bối cảnh 

các doanh nghiệp trẻ, năng động tại Việt Nam, 

một thị trường lao động đang trong quá trình 

chuyển mình với đặc trưng thế hệ lao động trẻ, 

nhiều biến động và cạnh tranh nguồn lực sáng tạo. 

5. Kết luận  

Nghiên cứu này được thực hiện nhằm khám 

phá các yếu tố trong môi trường làm việc ảnh 

hưởng đến sự sáng tạo của nhân viên và từ đó tác 

động đến ý định làm việc lâu dài, trong bối cảnh 

khảo sát tại các doanh nghiệp trên địa bàn 

TP.HCM. Mô hình nghiên cứu được xây dựng dựa 

trên tổng hợp cơ sở lý thuyết về lý thuyết thành 

phần của sự sáng tạo và lý thuyết gắn bó công 

việc, bao gồm sáu thành phần: không gian làm 

việc, văn hóa đổi mới, hỗ trợ từ đồng nghiệp và 

lãnh đạo, khuyến khích và lương thưởng, sự sáng 

tạo và ý định làm việc lâu dài. Dữ liệu khảo sát 

264 nhân viên đã được xử lý và phân tích bằng 

phương pháp PLS-SEM. Kết quả cho thấy tất cả 

các giả thuyết trong mô hình đều được ủng hộ với 

mức ý nghĩa thống kê cao (p < 0,001). Đáng chú 

ý, khuyến khích và lương thưởng không chỉ có 

ảnh hưởng tích cực đến sự sáng tạo mà còn có tác 

động trực tiếp đến ý định gắn bó. Ngoài ra, sự sáng 

tạo của nhân viên đóng vai trò trung gian quan 

trọng, kết nối các yếu tố thuộc môi trường làm 

việc với ý định làm việc lâu dài. Nghiên cứu đã 

đóng góp vào việc làm rõ cơ chế ảnh hưởng của 

môi trường làm việc đến hành vi sáng tạo và cam 

kết gắn bó, đồng thời đưa ra bằng chứng thực 

nghiệm trong bối cảnh các doanh nghiệp trẻ tại đô 

thị đang phát triển năng động như TP.HCM. 

Kết quả nghiên cứu cho thấy môi trường 

làm việc có ảnh hưởng đáng kể đến sự sáng tạo và 

ý định gắn bó lâu dài của nhân viên. Do đó, để 

thúc đẩy đổi mới trong tổ chức và giữ chân nhân 

sự hiệu quả, các nhà quản lý cần chú trọng cải 

thiện từng yếu tố cụ thể như sau:  

Thứ nhất, về không gian làm việc với hệ số 

ảnh hưởng β = 0,279 đến sự sáng tạo, không gian 

làm việc đóng vai trò quan trọng trong việc khơi 

gợi ý tưởng và duy trì khả năng sáng tạo. Doanh 

nghiệp cần tái thiết kế không gian làm việc theo 

hướng linh hoạt, hiện đại và truyền cảm hứng. Cụ 

thể, nên phát triển các khu vực mở khuyến khích 

sự tương tác giữa các nhân viên, kết hợp với 

không gian yên tĩnh cho công việc tập trung. Việc 

đầu tư vào cơ sở vật chất đầy đủ, bố trí nội thất 

hợp lý, đảm bảo sự thoải mái và an toàn là điều 

kiện thiết yếu. Tổ chức cũng nên tạo điều kiện để 

nhân viên cá nhân hóa không gian làm việc, đồng 

thời tích hợp công nghệ hỗ trợ làm việc linh hoạt 

như nền tảng họp trực tuyến, thiết bị kết nối từ xa, 

giúp tăng cảm giác chủ động và sáng tạo.  

Thứ hai, về văn hóa đổi mới với tác động β 

= 0,280 đến sự sáng tạo, văn hóa đổi mới đóng vai 

trò định hướng chiến lược cho tổ chức. Lãnh đạo 

cần tạo ra môi trường tâm lý an toàn nơi nhân viên 

được phép sai và học hỏi từ thất bại, khuyến khích 

đề xuất sáng kiến và sẵn sàng lắng nghe, hỗ trợ 

các đề xuất cải tiến. Tổ chức có thể triển khai các 

hoạt động như ngày hội ý tưởng, cuộc thi cải tiến 

nội bộ, hay các buổi tọa đàm chia sẻ để lan tỏa tinh 

thần đổi mới. Đồng thời, cần tích hợp văn hóa 

sáng tạo vào chính sách nhân sự từ đánh giá hiệu 

suất đến khen thưởng nhằm bảo đảm đổi mới 

không chỉ là khẩu hiệu mà trở thành năng lực 

trọng tâm được đầu tư phát triển dài hạn.  

Thứ ba, về hỗ trợ từ đồng nghiệp và lãnh 

đạo có hệ số tác động β = 0,224 cho thấy vai trò 

thiết yếu của sự hỗ trợ trong phát triển sáng tạo. 

Các nhà quản trị nên xây dựng văn hóa làm việc 

cởi mở, khuyến khích hợp tác và chia sẻ kinh 

nghiệm. Lãnh đạo cần chủ động tạo không gian để 

nhân viên trình bày ý tưởng và phản hồi tích cực. 

Việc thiết lập các nhóm làm việc liên phòng ban, 

mentoring nội bộ hoặc cộng đồng học tập giúp 

thúc đẩy sự lan tỏa tri thức và tinh thần sáng tạo 

liên tục trong tổ chức.  
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Thứ tư, về cơ chế khuyến khích và lương 

thưởng với hệ số β = 0,281 đối với sáng tạo và β 

= 0,404 đối với ý định làm việc lâu dài cho thấy 

cơ chế khuyến khích và lương thưởng là yếu tố tác 

động mạnh nhất đến cam kết của nhân viên. Tổ 

chức cần xây dựng hệ thống đãi ngộ công bằng và 

minh bạch, ghi nhận kịp thời các ý tưởng sáng tạo 

và triển khai các hình thức thưởng linh hoạt như 

thưởng theo dự án, theo sáng kiến cải tiến, hoặc 

biểu dương cá nhân xuất sắc. Ngoài phần thưởng 

tài chính, nên đa dạng hóa các hình thức công 

nhận phi tài chính như khen ngợi công khai, cơ 

hội học tập, thăng tiến hay thời gian nghỉ linh hoạt 

nhằm tăng cường cảm giác được trân trọng và ghi 

nhận của nhân viên.  

Cuối cùng, phát triển năng lực sáng tạo để 

duy trì ý định gắn bó. Kết quả nghiên cứu khẳng 

định vai trò trung gian của sự sáng tạo trong việc 

kết nối môi trường làm việc với ý định làm việc 

lâu dài (β = 0,344). Doanh nghiệp cần tạo điều 

kiện để nhân viên được thử nghiệm cách làm việc 

mới, đề xuất cải tiến và tiếp cận thử thách bằng tư 

duy đổi mới. Khi sáng tạo được nuôi dưỡng và ghi 

nhận đúng cách, nhân viên sẽ phát triển lòng gắn 

bó tổ chức, thể hiện qua cam kết lâu dài và sự sẵn 

sàng đồng hành cùng tổ chức trong tương lai. 

Nghiên cứu này còn một số hạn chế cần lưu 

ý. Thứ nhất, việc sử dụng phương pháp chọn mẫu 

thuận tiện làm giảm khả năng khái quát hóa kết 

quả cho toàn bộ các doanh nghiệp tại TP.HCM. 

Thứ hai, cơ cấu mẫu bị lệch về phía lao động trẻ, 

khi 61,74% người tham gia dưới 25 tuổi, có thể 

ảnh hưởng đến sự đa dạng trong quan điểm nghề 

nghiệp. Thứ ba, dữ liệu của cả biến độc lập và phụ 

thuộc đều được thu thập từ cùng một nguồn tại 

một thời điểm, tiềm ẩn nguy cơ thiên lệch phương 

pháp chung. Trong tương lai, các nghiên cứu nên 

áp dụng phương pháp chọn mẫu xác suất, mở rộng 

đối tượng khảo sát theo độ tuổi và ngành nghề, 

cũng như sử dụng dữ liệu đa nguồn hoặc thiết kế 

theo thời gian để nâng cao tính khách quan và khả 

năng khái quát hóa.
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