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Tóm tắt 

Trong những năm gần đây, các nghiên cứu về lãnh đạo tại Việt Nam đã nhận được sự quan tâm ngày càng lớn của 

các học giả và nhà quản trị. Điều này khẳng định nền tảng lý luận về vai trò của lãnh đạo trong việc hình thành 

hành vi nhân viên. Tuy nhiên, tổng quan các nghiên cứu trong và ngoài nước cho thấy chưa có nhiều nghiên cứu về 

tác động trực tiếp của lãnh đạo đạo đức đến sự sáng tạo, đặc biệt chưa tìm hiểu về vai trò trung gian của gắn kết 

công việc và trao quyền cho nhân viên một cách toàn diện. Nghiên cứu sử dụng phương pháp mô hình phương trình 

cấu trúc bình phương nhỏ nhất từng phần để kiểm chứng tác động của lãnh đạo đạo đức đến sự sáng tạo của nhân 

viên. Nghiên cứu tiến hành khảo sát 308 nhân viên trong ngành giao thông vận tải, kết quả nghiên cứu cho thấy lãnh 

đạo đạo đức tác động tích cực đến sự sáng tạo của nhân viên qua cơ chế trung gian của gắn kết công việc và trao 

quyền cho nhân viên. 

Từ khóa: Lãnh đạo đạo đức, gắn kết công việc, trao quyền cho nhân viên, sự sáng tạo. 

THE IMPACT OF ETHICAL LEADERSHIP ON THE CREATIVITY OF  

TRANSPORTATION INDUSTRY EMPLOYEES IN HO CHI MINH CITY 

 Abstract 

In recent years, research on leadership in Vietnam has received increasing attention from scholars and managers. 

This confirms the theoretical foundation regarding the role of leadership in shaping employee behavior. However, 

a review of domestic and international literature reveals limited research examining the direct effect of ethical 

leadership on employee creativity, particularly with respect to the mediating roles of work engagement and employee 

empowerment in a comprehensive manner. This study uses the partial least squares structural equation modeling 

method to examine the impact of ethical leadership on employee creativity. The study surveyed 308 employees in the 

transportation industry, and the results show that ethical leadership positively impacts employee creativity through 

the mediating mechanism of job engagement and employee empowerment. 
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1. Giới thiệu 

Nghiên cứu về lãnh đạo đạo đức là một hướng đi 

quan trọng và ngày càng phát triển mạnh mẽ trong lĩnh 

vực quản trị, tâm lý tổ chức và hành vi tổ chức. Chủ đề 

này thu hút sự quan tâm rộng rãi bởi vì nó liên quan 

trực tiếp đến niềm tin, sự cam kết, hành vi tích cực của 

nhân viên, cũng như tính bền vững của tổ chức. So với 

các phong cách lãnh đạo khác như: lãnh đạo phục vụ, 

chuyển đổi hay trao quyền; lãnh đạo đạo đức được kỳ 

vọng sẽ giảm thiểu hậu quả của các vụ bê bối đạo đức 

bằng cách thúc đẩy các hành vi phù hợp, đặt ra các quy 

tắc cơ bản cho hành vi đạo đức của cấp dưới và tạo ra 

các tiêu chuẩn đạo đức. 

Trong môi trường cạnh tranh trong ngành, các 

doanh nghiệp cần tìm kiếm những tư duy sáng tạo, 

những ý tưởng mới lạ, có vai trò đặc biệt trong quá trình 

phát triển và tồn tại lâu dài của tổ chức. Những đóng góp 

của các ý tưởng đổi mới sáng tạo không chỉ giúp doanh 

nghiệp hoạt động hiệu quả mà còn giúp doanh nghiệp 

ứng phó, thích nghi với những thay đổi đang diễn ra liên 

tục trên phạm vi toàn cầu, đóng góp vào sự tồn tại, sống 

còn của tổ chức trong môi trường cạnh tranh. Quá trình 

hội nhập, cạnh tranh trong nền kinh tế thị trường đã làm 

gia tăng số lượng và quy mô các hoạt động cùng ngành 

nghề, gia tăng áp lực cạnh tranh trên thị trường. Môi 

trường cạnh tranh buộc nhà quản lý không ngừng tìm 

kiếm sự sáng tạo cho tổ chức, sáng tạo là yếu tố mang 

lại lợi thế cạnh tranh bền vững mà các doanh nghiệp có 

thể sử dụng để ứng phó với môi trường kinh doanh luôn 

thay đổi. Nhiều nhà nghiên cứu cho rằng hầu hết sự sáng 

tạo trong tổ chức đều xuất phát từ trạng thái làm việc tích 

cực của nhân viên như hành vi gắn kết công việc, trao 

quyền cho nhân viên, trong đó phong cách của người 

lãnh đạo đóng vai trò là chủ thể quyết định trực tiếp tác 

động đến các tác nhân trên. 

Thời gian qua, Đảng, Nhà nước ta đã có nhiều chủ 

trương, chính sách đẩy mạnh ứng dụng, phát triển khoa 

học, công nghệ, thúc đẩy đổi mới sáng tạo và chuyển 

đổi số, chủ động, tích cực tham gia cuộc Cách mạng 

công nghiệp lần thứ tư, đạt được nhiều kết quả quan 

trọng. Điển hình như Quyết định số 749/QĐ-TTg ngày 

03/6/2020 của Thủ tướng Chính phủ về phê duyệt 

"Chương trình Chuyển đổi số quốc gia đến năm 2025, 

định hướng đến năm 2030" đã đưa ra tầm nhìn đến năm 

2030: Việt Nam trở thành quốc gia số, ổn định và thịnh 

vượng, tiên phong thử nghiệm các công nghệ và mô 

hình mới; đổi mới căn bản, toàn diện hoạt động quản 

lý, điều hành của Chính phủ, hoạt động sản xuất kinh 
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doanh của doanh nghiệp, phương thức sống, làm việc 

của người dân, phát triển môi trường số an toàn, nhân 

văn, rộng khắp. Đặc biệt, Nghị quyết số 57-NQ/TW 

ngày 22/12/2024 của Bộ Chính trị về đột phá phát triển 

khoa học, công nghệ, đổi mới sáng tạo và chuyển đổi 

số quốc gia. Trong bối cảnh các doanh nghiệp trong 

ngành giao thông vận tải TP. Hồ Chí Minh đang chịu 

áp lực đổi mới và nâng cao chất lượng dịch vụ, trải qua 

nhiều biến động đáng kể, đặc biệt dưới tác động của 

đại dịch COVID-19, quá trình phục hồi kinh tế hậu dịch 

và xu hướng chuyển đổi số trong quản trị doanh nghiệp 

và môi trường làm việc đòi hỏi tính liên tục, chính xác 

và tuân thủ nghiêm ngặt các quy định về an toàn, dẫn 

đến việc người lao động thường xuyên phải làm việc 

theo ca kíp, ngoài giờ hành chính hoặc trong điều kiện 

thời tiết, môi trường phức tạp, thì việc tìm hiểu tác 

động của lãnh đạo đạo đức đối với gắn kết công việc, 

trao quyền cho nhân viên và sự sáng tạo của nhân viên 

là hết sức cần thiết, vừa đóng góp cho lý luận khoa học 

quản trị, vừa đem lại giải pháp thực tiễn cho doanh 

nghiệp và cơ quan quản lý Nhà nước trong việc thúc 

đẩy các sự sáng tạo của nhân viên trong tổ chức. 

2. Tổng quan tình hình nghiên cứu 

Trong thời đại mới, cùng với sự phát triển của tổ 

chức, các nghiên cứu về lãnh đạo cũng nổi lên như một 

vấn đề trọng tâm trong đó có lãnh đạo đạo đức, đây là 

một hướng tiếp cận quan trọng, đặc biệt là trong lĩnh 

vực quản trị, tâm lý tổ chức và hành vi tổ chức. Chủ đề 

này thu hút sự quan tâm rộng rãi do gắn liền với niềm 

tin, sự cam kết, các hành vi tích cực của nhân viên. Có 

hai khía cạnh của lãnh đạo đạo đức gồm: (01) lãnh đạo 

đạo đức là sự thể hiện hành vi phù hợp về mặt chuẩn 

mực thông qua hành động cá nhân và các mối quan hệ 

giữa các cá nhân và (02) lãnh đạo đạo đức thúc đẩy 

hành vi đó cho cấp dưới thông qua việc tăng cường giao 

tiếp hai chiều và ra quyết định (Brown và cộng sự, 

2005). Các tài liệu trước đây cho thấy rằng lãnh đạo 

đạo đức có sự tập trung lâu dài vào sự thành công của 

tổ chức cũng như coi trọng sự phát triển bền vững 

(Ferdig, 2007; Kalshoven và cộng sự, 2011). 

Cùng với đó, sự phát triển mạnh mẽ của nền kinh 

tế toàn cầu cũng đem đến nhiều thách thức cho tổ chức, 

sự cạnh tranh và không ngừng thay đổi đòi hỏi tổ chức 

cũng phải có những bước chuyển mình tích cực để 

thích ứng với thời đại mới, một trong những nội dung 

trọng tâm mà tổ chức hướng đến chính là là khuyến 

khích hành vi sáng tạo đổi mới của nhân viên. Sự sáng 

tạo là việc tạo ra các ý tưởng, sản phẩm, quy trình vừa 

có tính mới vừa có tính hữu ích (Oldham và cộng sự, 

1996). Sáng tạo có mặt trong mọi lĩnh vực, trong bất 

kỳ công việc nào ở bất kỳ cấp độ nào của bất kỳ tổ chức 

nào (Madjar và cộng sự, 2005). Cốt lõi của sáng tạo là 

sự mới mẻ của nó, vì vậy không có tiêu chuẩn qua đó 

có thể xét đoán, sáng tạo liên quan đến cấp độ của cá 

nhân, trong khi đổi mới có mối liên kết cấp độ tổ chức 

(Madjar và cộng sự, 2005). 

Trong những năm gần đây, nhiều học giả trên thế 

giới đã nghiên cứu về việc làm thế nào để thúc đẩy hành 

vi làm việc chủ động hay sáng tạo thông qua lãnh đạo. 

Một số nghiên cứu cho thấy lãnh đạo có thể thúc đẩy 

sự sáng tạo (Liu và cộng sự, 2021; Zhang và cộng sự, 

2024). Các nghiên cứu cũng cho rằng lãnh đạo giúp 

nâng cao ý nghĩa công việc, cung cấp cho nhân viên 

quyền tự chủ và cảm giác tự quyết, thể hiện niềm tin 

của người quản lý vào năng lực của nhân viên và tạo ra 

sự khác biệt trong kết quả công việc bằng cách thúc đẩy 

việc tác động vào ý thức của cấp dưới (Spreitzer, 1995). 

Một loạt những nghiên cứu về tác động của lãnh 

đạo đạo đức đến sự đổi mới sáng tạo của nhân viên đã 

được điều tra: Nghiên cứu của Liu và cộng sự, đã tìm 

hiểu về ảnh hưởng của lãnh đạo đạo đức đến hành vi 

sáng tạo của nhân viên thông qua vai trò trung gian của 

tự động hóa công việc (Liu và cộng sự, 2021). Nghiên 

cứu của Li và cộng sự (2024) đã khám phá mối quan 

hệ giữa lãnh đạo có đạo đức và sự sáng tạo từ góc độ 

bảo tồn Tài nguyên, nghiên cứu cũng cho thấy lãnh đạo 

đạo đức có mối liên hệ tích cực với sự gắn kết công 

việc và tính sáng tạo của nhân viên trong ngành dịch 

vụ khách sạn với tính linh hoạt của nhân viên đóng vai 

trò trung gian (Wang và cộng sự, 2024). Vì vậy, tầm 

quan trọng của lãnh đạo đạo đức đối với sự sáng tạo 

luôn là chủ đề quan trọng cần được khai thác và được 

xem là một hướng nghiên cứu phù hợp với sự phát triển 

của thời đại.  

Tại Việt Nam, nhiều nghiên cứu thực nghiệm cho 

thấy lãnh đạo đạo đức có mối tương quan tích cực với 

lòng trung thành của nhân viên (Khuong và cộng sự, 

2015), tính hòa đồng của nhân viên và cam kết của tổ 

chức (Khuong và Nhu, 2015), trách nhiệm xã hội và 

danh tiếng của doanh nghiệp (Nguyen và cộng sự, 

2021). Ngoài ra, các nghiên cứu cũng tìm thấy ảnh 

hưởng của lãnh đạo chuyển đổi đến hành vi sáng tạo 

(Huệ và Quang, 2025). Hay tác động của lãnh đạo số 

đến hành vi đổi mới sáng tạo (Mỹ và cộng sự, 2025). 

Qua việc lược khảo, phân tích và tổng hợp các 

nghiên cứu về lãnh đạo đạo đức và sự sáng tạo của nhân 

viên ở trong và ngoài nước, có thể thấy:  

Thứ nhất, các nghiên cứu về lãnh đạo đạo đức tại 

Việt Nam chủ yếu đang xem xét ảnh hưởng đến một số 

hành vi tích cực của nhân viên nhưng chưa khai thác 

đầy đủ các cơ chế trung gian cũng như ảnh hưởng trực 

tiếp đến sự sáng tạo, hoặc nghiên cứu tác động đến sự 

sáng tạo nhưng dưới ảnh hưởng của lãnh đạo chuyển 

đổi, lãnh đạo đích thực hoặc lãnh đạo trao quyền, như 

vậy còn tồn tại khoảng trống khi hiểu biết về tác động 

của lãnh đạo đạo đức đến sự sáng tạo của nhân viên vẫn 

chưa được làm rõ, đặc biệt là thông qua hai cơ chế trung 

gian là gắn kết công việc và trao quyền cho nhân viên.  
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Thứ hai, các nghiên cứu thực hiện chủ yếu đến từ 

các quốc gia khác trên thế giới, khoảng trống vẫn tồn 

tại ở chỗ chưa có nhiều nghiên cứu chuyên biệt tại Việt 

Nam đặc biệt là trong ngành giao thông vận tải. Do đó 

sự khác biệt về bối cảnh nghiên cứu, các yếu tố văn hóa 

và pháp lý có thể làm thay đổi mức độ của các mối quan 

hệ trong mô hình. Vì vậy, việc kiểm định mô hình trong 

bối cảnh Việt Nam vừa có ý nghĩa học thuật giúp mở 

rộng và hoàn thiện mô hình lý thuyết, vừa có ý nghĩa 

thực tiễn cho sự phát triển của tổ chức dựa trên tầm 

quan trọng của lãnh đạo trong kỷ nguyên mới, kỷ 

nguyên vươn mình của dân tộc. 

Thứ ba, kết quả nghiên cứu tác động của lãnh đạo 

đạo đức đến sự sáng tạo của nhân viên thông qua trao 

quyền cho nhân viên và gắn kết công việc sẽ góp phần 

bổ sung bằng chứng thực nghiệm khẳng định mô hình 

lý thuyết và cung cấp cơ sở khoa học để các doanh 

nghiệp tạo ra cơ chế thúc đẩy sự sáng tạo của nhân viên. 

Nghiên cứu sẽ cung cấp những giải pháp quan trọng 

cho nhà lãnh đạo trong các doanh nghiệp ngành giao 

thông vận tải cách thức để thúc đẩy hiệu quả sự sáng 

tạo của nhân viên. Từ góc nhìn chiến lược quốc gia, kết 

quả nghiên cứu sẽ không chỉ đóng góp vào học thuật 

mà còn trực tiếp hỗ trợ thực hiện các mục tiêu của 

Chính phủ về đổi mới sáng tạo và nâng cao năng lực 

cạnh tranh quốc gia.  

3. Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Mô hình và giả thiết nghiên cứu đề xuất 

3.1.1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

Dựa trên cơ sở nghiên cứu tổng quan các công 

trình khoa học có liên quan trong và ngoài nước nước, 

các nền tảng lý thuyết trao đổi xã hội và lý thuyết các 

thành phần của sự sáng tạo. Nhóm tác giả đề xuất mô 

hình nghiên cứu bao gồm 4 nhân tố, trong đó nhân tố 

Lãnh đạo đạo đức (EL) tác động đến Gắn kết công việc 

(WE) và Trao quyền cho nhân viên (EE) từ đó tác động 

đến Sự sáng tạo của nhân viên (EC). Bên cạnh đó, để 

có thêm cơ sở đề xuất mô hình nghiên cứu, nhóm tác 

giả sử dụng kỹ thuật phỏng vấn chuyên sâu nhằm mục 

đích ghi nhận những ý kiến đánh giá của chuyên gia là 

các nhà quản trị các cấp tại các doanh nghiệp ngành 

giao thông vận tải tại TP. Hồ Chí Minh về mối quan hệ 

giữa lãnh đạo đạo đức, gắn kết công việc, trao quyền 

cho nhân viên và sự sáng tạo, điều này sẽ giúp tăng tính 

phù hợp của mô hình nghiên cứu đề xuất phù hợp với 

bối cảnh nghiên cứu các các doanh nghiệp ngành giao 

thông vận tải tại TP. Hồ Chí Minh. Mô hình nghiên cứu 

ban đầu được đề xuất theo hình 1 sau đây: 

 
Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

Nguồn: Đề xuất của nhóm tác giả  

3.1.2. Giả thuyết nghiên cứu 

Trên cơ sở lý thuyết và tổng quan các công trình 

nghiên cứu khoa học đã công bố, nhóm tác giả đã thực 

hiện nghiên cứu về mối quan hệ tác động giữa lãnh đạo 

đạo đức với sự sáng tạo của nhân viên thông qua vai 

trò trung gian của gắn kết công việc và trao quyền cho 

nhân viên. Do đó, các giả thuyết nghiên cứu được phát 

biểu như sau:  

Giả thuyết H1: Lãnh đạo đạo đức tác động tích cực 

đến sự sáng tạo của nhân viên ngành giao thông vận tải.  

Giả thuyết H2: Lãnh đạo đạo đức tác động tích 

cực đến gắn kết công việc. 

Giả thuyết H3: Lãnh đạo đạo đức tác động tích 

cực đến trao quyền cho nhân viên. 

Giả thuyết H4a: Gắn kết công việc tác động đến 

tích cực đến sự sáng tạo của nhân viên ngành giao 

thông vận tải.  

Giả thuyết H4b: Gắn kết công việc làm trung gian 

trong mối quan hệ của lãnh đạo đạo đức và sự sáng tạo 

của nhân viên ngành giao thông vận tải. 

Giả thuyết H5a: Trao quyền cho nhân viên tác 

động đến tích cực đến sự sáng tạo của nhân viên ngành 

giao thông vận tải. 

Giả thuyết H5b: Trao quyền cho nhân viên làm 

trung gian trong mối quan hệ của lãnh đạo đạo đức và 

sự sáng tạo của nhân viên ngành giao thông vận tải. 
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3.2. Tiến hành nghiên cứu 

Nghiên cứu thực hiện qua hai phương pháp là 

nghiên cứu định tính và nghiên cứu định lượng. Phương 

pháp nghiên cứu định tính để hiệu chỉnh thang đo các 

khái niệm nghiên cứu thông qua phương pháp thảo luận 

nhóm tập trung bằng dàn bài thảo luận và trình bày kết 

quả là thang đo chính thức sử dụng cho phân tích tiếp 

theo. Phương pháp nghiên cứu định lượng sử dụng phần 

mềm SPSS 24.0 và Smart PLS 4.0.9 để thực hiện các 

bước phân tích gồm: phân tích độ tin cậy Cronbach’s 

Alpha, phân tích nhân tố khám phá EFA, đánh giá mô 

hình đo lường và phân tích mô hình cấu trúc SEM. Các 

biến trong mô hình được đo bằng thang đo Likert với 

thang điểm đánh giá từ 1 đến 5, trong đó: (1) Hoàn toàn 

không đồng ý; (2) Không đồng ý; (3) Trung lập; (4) 

Đồng ý; (5) Hoàn toàn đồng ý. 

Thang đo nhóm tác giả sử dụng trong nghiên cứu 

được kế thừa từ các công trình nghiên cứu trước, cụ thể: 

Thang đo EL được kế thừa từ nghiên cứu của Brown và 

cộng sự (2005), thang đo sự sáng tạo được kế thừa từ 

nghiên cứu của Carmeli và Schaubroeck (2007), thang đo 

gắn kết công việc được kế thừa từ nghiên cứu của 

Schaufeli, Salanova, González-Romá và Bakker (2002), 

thang đo Trao quyền cho nhân viên được kế thừa từ 

nghiên cứu của Hanaysha, J., và Tahir, P. R. (2016). 

Số liệu được thu thập thông qua bảng câu hỏi 

khảo sát được thiết kế sẵn và được gửi tới đối tượng 

khảo sát theo phương pháp thuận tiện qua Internet: 

bằng việc tạo bảng câu hỏi từ ứng dụng Google Forms, 

nhóm tác giả gửi liên kết này đến đối tượng khảo sát 

qua địa chỉ email, mạng xã hội. Nhóm tác giả chọn hình 

thức khảo sát online vì những ưu điểm của nó đồng thời 

tận dụng lợi thế bản thân công tác tại Trường Đại học 

Giao thông vận tải nên sẽ nhận được sự hỗ trợ từ các 

thế hệ cựu sinh viên hiện đang giữ các vị trí chủ chốt 

tại các doanh nghiệp ngành giao thông vận tải tại TP. 

Hồ Chí Minh. Kết quả thu thập được 358 câu trả lời từ 

tất cả các kênh, sau khi loại bỏ các phản hồi không đạt 

yêu cầu (không thuộc đối tượng khảo sát hướng tới 

hoặc chỉ trả lời 1 mức độ duy nhất “1” “2” “3” “4” hoặc 

“5” cho tất cả câu hỏi trong bảng khảo sát), nghiên cứu 

chính thức được thực hiện với số mẫu là 308. 

4. Kết quả nghiên cứu 

4.1. Mô tả mẫu khảo sát 

Kết quả thống kê mô tả cho thấy mẫu nghiên cứu có 

tính đa dạng và mang tính đại diện tốt cho đám đông 

nghiên cứu cụ thể như sau: 

Về giới tính: trong tổng số 308 người khảo sát, có 

198 nam (64.29%) và 110 nữ (35.71%). Điều này phản 

ánh lực lượng lao động trong ngành giao thông vận tải 

vẫn thiên về nam giới, do tính chất công việc đòi hỏi 

nhiều sức khỏe và thời gian làm việc linh hoạt. Tuy 

nhiên, tỷ lệ nữ cũng cho thấy sự tham gia ngày càng 

nhiều của lao động nữ, đặc biệt ở vị trí quản lý. 

Về độ tuổi: Nhóm tuổi từ 26 đến 35 tuổi và chiếm 

tỷ lệ chủ yếu với 106 người (34.42%) cho thấy lực 

lượng lao động trưởng thành đang là chủ lực. Tiếp theo 

là nhóm từ 36 đến 50 tuổi với 98 người (31,82%) và từ 

18 đến 25 tuổi với 73 người (23,7%). Nhóm trên 50 

tuổi là thấp nhất với 31 người chiếm 10,06% tổng số 

mẫu nghiên cứu. 

Về trình độ học vấn: Có 216 người (70.13%) có 

trình độ từ đại học trở lên, trong khi 92 người (29.87 

%) chưa có bằng đại học. 

Về thời gian làm việc tại công ty: Nhóm có 1 đến 

3 năm và nhóm có 3 đến 5 năm kinh nghiệm chiếm tỷ 

lệ cao nhất với lần lượt 115 và 95 người tương ứng với 

37.34% và 30.84%. Nhóm có thời gian làm việc tại 

công ty dưới 1 năm có 53 người (17.21%) và nhóm trên 

5 năm có 45 người (14.61%).  

Về vị trí công việc tại công ty: Nhân viên văn 

phòng chiếm 141 người (45,78%), nhân viên trực tiếp 

sản xuất có 122 người tương ứng với 39.61%, đây là 2 

lực lượng đông đảo nhất, phù hợp với đặc thù ngành 

vận tải. Cán bộ quản lý có 45 người chiếm 14.61% số 

mẫu nghiên cứu. 

Về thu nhập trung bình: Nhóm thu nhập 20 đến 

30 triệu chiếm tỷ lệ cao nhất với 128 người (41.56%). 

Tiếp đến là nhóm 10 đến 20 triệu (92 người - 28.87%) 

và sau đó là nhóm dưới 10 triệu (46 người - 14.94%) 

và nhóm trên 30 triệu chiếm tỷ lệ nhỏ (42 người - 

13.64%), chủ yếu có thể tập trung ở quản lý hoặc lao 

động có tay nghề cao. 

4.2. Kiểm tra mô hình đo lường 

Để đánh giá mô hình đo lường, nghiên cứu này thực 

hiện các bước bao gồm kiểm định độ tin cậy của thang đo 

thông qua hệ số Cronbach's alpha và kiểm định độ tin cậy 

nhất quán nội bộ bằng hệ số tin cậy tổng hợp (Composite 

reliability), đánh giá giá trị hội tụ (Convergent validity) 

thông qua hệ số tải nhân tố và giá trị phương sai trích trung 

bình (Average variance extracted), đánh giá giá trị phân 

biệt (Discriminant validity) thông qua chỉ số Fonell và 

Larcker và chỉ số HTMT. 

Kết quả đánh giá mô hình cho thấy các thang đo EL5 

và EL10 có hệ số tải ngoài thấp hơn 0.7 (Hair và cộng sự, 

2010) do đó không đạt yêu cầu và cần loại đi để tăng độ tin 

cậy cho thang đo. 

Sau khi loại bỏ hai thang đo không đạt yêu cầu, kết 

quả đánh giá độ tin cậy và giá trị hội tụ của thang đo đều 

đạt yêu cầu vì có hệ số tin cậy tổng hợp nằm trong khoảng 

0.919 đến 0.937 và đều lớn hơn 0.7 (Hair và cộng sự, 

2019). Hệ số tải ngoài nằm trong khoảng 0.742 đến 0.889 

lớn hơn 0.7 (Hair và cộng sự, 2010) và hệ số AVE nằm 

trong khoảng 0.588 đến 0.711 đều lớn hơn 0.5 (Hair và 

cộng sự, 2020) cho thấy các thang đo đều đạt giá trị hội tụ. 

Kết quả đánh giá độ chính xác về sự phân biệt cho 

biết các thang đo đều đạt giá trị phân biệt khi các hệ số trên 

cùng (in đậm) đều lớn hơn những hệ số trong cùng 1 cột 
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và 1 dòng (Fornell và Larcker, 1981). Ngoài ra, toàn bộ giá 

trị HTMT đều nhỏ hơn 0.9 (Henseler và cộng sự, 2014), 

như vậy tính phân biệt của các thang đo trong mô hình 

nghiên cứu được đảm bảo. 

Bảng 1: Kết quả phân tích R bình phương 

  𝑹𝟐 𝑹𝟐 hiệu chỉnh 

EC  0.588  0.584  

EMP  0.452  0.450  

WE  0.446  0.444  

Nguồn: Kết quả tổng hợp từ Smart PLS 4 

4.3. Phân tích mô hình cấu trúc SEM 

Sau khi phân tích R-square được thực hiện, chỉ số R 

bình phương cho biết khả năng giải thích và khả năng dự 

đoán của các cấu trúc nội sinh cho kết quả là 0.588 > 0.5, 

cho thấy mô hình có cấu trúc tốt. Thông qua phân tích mức 

độ ảnh hưởng của các nhân tố đến EC cho thấy các khái 

niệm trong mô hình đề xuất giải thích được 58.8% sự biến 

thiên của EC, phần còn lại là ảnh hưởng của các yếu tố bên 

ngoài mô hình. 

Bảng 2; Kết quả phân tích đa cộng tuyến 

 EC  EL  EMP  WE  

EC      

EL  2.216   1.000  1.000  

EMP  2.060     

WE  2.039     

Nguồn: Kết quả tổng hợp từ Smart PLS 4 

Kết quả phân tích từ Bảng 2 cho biết hệ số VIF của 

các cấu trúc khái niệm có giá trị từ 1 đến 2.039 đều nhỏ 

hơn 5, như vậy không xảy ra hiện tượng đa cộng tuyến 

giữa các biến độc lập - biến giải thích (Hair và cộng sự, 

2019) do đó không tác động đến việc kiểm định giả thuyết 

nghiên cứu. 

4.4. Kiểm định các giả thuyết nghiên cứu 

Bảng 3: Kết quả kiểm định giả thuyết nghiên cứu 

Giả Thuyết 
Hệ số đường 

dẫn (β) 

Sai số 

chuẩn 

Thống kê T-

test 
P Values Kết quả 

H1 EL -> WE 0.668  0.043  15.595  0.000  Chấp nhận 

H2 EL -> EMP 0.672  0.039  17.454  0.000  Chấp nhận 

H3 EL -> EC 0.244  0.065  3.775  0.000  Chấp nhận 

H4a WE -> EC 0.223  0.055  4.031  0.000  Chấp nhận 

H5a EMP -> EC 0.401  0.053  7.561  0.000  Chấp nhận 

H4b EL -> WE -> EC 0.149  0.038  3.958  0.000  Chấp nhận 

H5b EL -> EMP -> EC 0.269  0.039  6.976  0.000  Chấp nhận 

Nguồn: Kết quả tổng hợp từ Smart PLS 4 

 

 
 

Hình 1. Kết quả phân tích mô hình cấu trúc SEM 

Nguồn: Kết quả tổng hợp từ Smart PLS 4 
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Kết quả kiểm định giả thuyết nghiên cứu (Bảng 3 

và Hình 1) cho biết với mức ý nghĩa sig = 0.05 các hệ 

số đường dẫn liên quan đến các khái niệm đề cập trong 

mô hình nghiên cứu đều có ý nghĩa, cả 7 giả thuyết đều 

được chấp nhận. 

5. Kết luận và hàm ý quản trị 

Kết quả nghiên cứu xác nhận vai trò của lãnh đạo 

đạo đức (EL) trong việc thúc đẩy sự sáng tạo của nhân 

viên (EC) thông qua vai trò trung gian của gắn kết công 

việc (WE) và trao quyền cho nhân viên (EMP) trong các 

doanh nghiệp ngành giao thông vận tải tại TP. Hồ Chí 

Minh. Kết quả này đồng thuận với rất nhiều nghiên cứu 

trước đây như: Joo, Yim, Jin và Han (2022); Ullah và 

cộng sự (2022); Li, Liu, Han và Zhang (2016); Gao và 

Jiang (2019). Đồng thời, kết quả nghiên cứu cũng cho 

thấy khi nhân viên nhận thức được sự trao quyền từ tổ 

chức càng tăng thì họ sẽ gắn kết hơn với công việc, qua 

đó làm gia tăng sự tác động từ EMP và WE lên EC. Điều 

này có ý nghĩa rất quan trọng vì EL, EMP và WE là các 

yếu tố mà Nhà quản trị doanh nghiệp giao thông vận tải 

cần xem xét, đánh giá tổng thể. Kết quả này tương đồng 

với những nghiên cứu trước đây như: Jeung, Yoon và 

Choi (2017); Theurer, Tumasjan và Welpe (2018); 

Hidayat và cộng sự (2023). 

Những phát hiện từ nghiên cứu này có thể cung cấp 

cho nhà quản trị trong lĩnh vực giao thông vận tải những 

gợi ý cụ thể thông qua việc khai thác ảnh hưởng tích cực 

của lãnh đạo đạo đức, gắn kết công việc, trao quyền cho 

nhân viên để khuyến khích sự sáng tạo và mang đến những 

lợi ích lâu dài cho doanh nghiệp. Điều này tương đồng với 

các nghiên cứu trước đây của Bhatti và cộng sự (2021); Li 

và cộng sự (2017); Chaudhary và Akhouri (2018). 

Để nâng cao được sự sáng tạo của nhân viên, 

trước hết các nhà lãnh đạo trong ngành giao thông vận 

tải phải có năng lực đạo đức ở các cấp độ khác nhau 

của tổ chức. Vì năng lực lãnh đạo đạo đức được đặc 

trưng bởi hai khía cạnh đạo đức là quản lý đạo đức và 

con người đạo đức do đó cần có những đề xuất cho các 

nhà hoạch định chính sách nhân sự liên quan đến việc 

tuyển dụng và đào tạo các nhà lãnh đạo. Cụ thể, cả quy 

trình tuyển chọn nội bộ và bên ngoài nhằm lựa chọn 

các nhà lãnh đạo cần tích hợp năng lực đạo đức làm 

tiêu chí đánh giá. Các bài kiểm tra ở giai đoạn tuyển 

chọn có thể xem xét nhân cách đạo đức và kiểm tra khả 

năng khuyến khích các chuẩn mực đạo đức trong công 

việc của ứng viên. Hơn nữa, các nhà hoạch định chính 

sách trong các doanh nghiệp có thể xây dựng tiêu chuẩn 

năng lực đạo đức và hướng dẫn thực hành các hành vi 

đạo đức trong công việc để đào tạo các nhà lãnh đạo 

thông qua các khóa đào tạo ngắn hạn, những khóa đào 

tạo này cần được diễn ra thường xuyên để đảm bảo để 

duy trì bầu không khí lãnh đạo. Như vậy, thông qua cả 

các phương pháp chủ động và thụ động, các doanh 

nghiệp giao thông vận tải được điều hành bởi các nhà 

lãnh đạo có đạo đức chính là cách để khuyến khích 

nhân viên thực hành các hành vi sáng tạo một các trực 

tiếp hoặc gián tiếp thông qua tạo ra môi trường tốt để 

nhân viên cảm thấy được gắn kết, trao quyền nhờ đó 

hành vi sáng tạo được phát triển hơn. 

Tiếp theo, tác động của lãnh đạo có đạo đức đến sự 

sáng tạo của nhân viên ngành giao thông vận tải được xác 

định thông qua gắn kết công việc và trao quyền cho nhân 

viên. Do đó, bên cạnh việc thúc đẩy sự lãnh đạo có đạo đức 

trong các tổ chức này, các nhà hoạch định chính sách có 

thể chuyển sự chú ý của họ sang các yếu tố kích hoạt khác 

như kích hoạt vào hai cơ chế đã đề cập ở trên để thúc đẩy 

hành vi sáng tạo của nhân viên. Ví dụ, để thúc đẩy hiệu quả 

EC, thông qua Gắn kết công việc, các nhà hoạch định trong 

tổ chức cần chú ý đến việc xây môi trường làm việc hiệu 

quả từ đó giúp người lao động trong tổ chức cảm nhận giá 

trị đóng góp của mình và hòa mình vào công việc họ đang 

làm. Để thực hiện tốt việc xây dựng gắn kết công việc, các 

nhà hoạch định cần liên kết chặt chẽ với các bộ phận khác 

trong doanh nghiệp như bộ phận thiết kế, bộ phận nhân sự, 

các bên liên quan trong hệ sinh thái của doanh nghiệp 

nhằm xây dựng không gian làm việc kích thích sáng tạo, 

thiết kế công việc hợp lý cho từng bộ phận nhân sự để đảm 

bảo đúng người đúng việc và hiệu quả phối hợp cao.  

Tương tự như vậy, Trao quyền cho nhân viên có thể 

được kích hoạt để thúc đẩy hiệu ứng dây chuyền đến sự 

sáng tạo của nhân viên theo cả hai kênh trực tiếp và gián 

tiếp thông qua việc sử dụng các yếu tố lãnh đạo, do đó nhà 

hoạch định cần triển khai xây dựng các chính sách và cơ 

chế hoạt động để mở ra cơ hội cho nhân viên tham gia vào 

các quyết định trong tổ chức hoặc tham gia vào việc đóng 

góp ý kiến xây dựng chính sách trong doanh nghiệp, 

khuyến khích sáng kiến cá nhân thông qua khen thưởng. 

Bên cạnh đó, sự linh hoạt trong cách thức thực hiện 

công việc và khuyến khích nhân viên chịu trách nhiệm 

đối với kết quả đạt được nên được chú trọng triển khai 

nhằm giảm thiểu nỗi sợ sai lầm, từ đó khuyến khích tư 

duy sáng tạo và phát triển nhiều ý tưởng mới trong 

doanh nghiệp. 

Lời cảm ơn: “Nghiên cứu này được tài trợ bởi 

Trường Đại học Giao thông vận tải (ĐH GTVT) trong 

đề tài mã số T2026-PHII_VTKT-002". 
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