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Our paper aims to identify the direct and indirect effects of despotic 
leadership style on employees’ innovative behavior in businesses located 
in Ho Chi Minh City, mediated by employee well-being. We employed 
a convenience sampling method and conducted an online survey with 
350 employees from various businesses in Ho Chi Minh City. SmartPLS 3 
software was used to analyze the Partial Least Squares Structural Equation 
Modeling (PLS-SEM) to test the hypotheses in our model, with a final 
sample of 308 valid responses. The results show that despotic leadership 
style has a negative and significant relationship with employees’ innovative 
behavior. Furthermore, employee well-being plays a positive mediating 
role in the correlation between despotic leadership and innovative 
behavior. Finally, we offer several theoretical and practical contributions 
as valuable references for businesses in Ho Chi Minh City to enhance 
employees’ innovative behavior while mitigating the negative impacts of 
despotic leadership.
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Bài viết của chúng tôi nhằm mục đích xác định ảnh hưởng của phong cách 
lãnh đạo chuyên quyền tác động trực tiếp và gián tiếp đến hành vi đổi mới 
của nhân viên tại các doanh nghiệp trên địa bàn Thành phố Hồ Chí Minh, 
thông qua biến trung gian hạnh phúc của nhân viên. Chúng tôi đã áp dụng 
phương pháp lấy mẫu thuận tiện và thực hiện khảo sát trực tuyến với 350 
nhân viên tại các doanh nghiệp trên địa bàn Thành phố Hồ Chí Minh. 
Phần mềm SmartPLS 3 được sử dụng để phân tích Mô hình phương trình 
cấu trúc bình phương nhỏ nhất từng phần (PLS-SEM) để kiểm tra các giả 
thuyết trong mô hình của chúng tôi với các mẫu chính thức là 308. Kết 
quả cho thấy rằng, phong cách lãnh đạo chuyên quyền có mối quan hệ tiêu 
cực và chặt chẽ với hành vi đổi mới của nhân viên. Hơn nữa, hạnh phúc 
của nhân viên làm việc tại các doanh nghiệp đóng vai trò tích cực và trung 
gian trong mối tương quan giữa lãnh đạo chuyên quyền và hành vi đổi mới 
của nhân viên. Cuối cùng, nghiên cứu đã đưa ra một số đóng góp về mặt 
lý luận và thực tiễn có giá trị tham khảo cho các doanh nghiệp tại Thành 
phố Hồ Chí Minh để tìm được giải pháp gia tăng hành vi đổi mới của nhân 
viên đồng thời giảm bớt các ảnh hưởng tiêu cực từ lãnh đạo chuyên quyền.
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1. 	Đặt vấn đề 

Trong môi trường kinh doanh cạnh tranh 
ngày nay, sự đổi mới đã nổi lên như một yếu 
tố quan trọng cho sự thành công và bền vững 
của tổ chức (Al-Adwan và cộng sự, 2022). Sự 

đổi mới trở thành yếu tố then chốt cần có của 
các doanh nghiệp nhằm đáp ứng nhu cầu luôn 
thay đổi của khách hàng và duy trì vị thế cạnh 
tranh trên thị trường (Chowhan và cộng sự, 
2017). Theo Yao và Hao (2023) cốt lõi của sự 
phát triển của doanh nghiệp nằm ở sự đổi mới 
và sự đổi mới dựa trên con người. Các doanh 
nghiệp muốn tăng cường đổi mới và đạt được 
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và đáng kể đến hiệu suất công việc (Harshitha & 
Arul Senthil, 2021). Supardi và cộng sự (2023) 
cho thấy, hạnh phúc của nhân viên làm tăng sự 
hài lòng của nhân viên với công việc của họ. 
Một số nghiên cứu về phong cách lãnh đạo tích 
cực có ảnh hưởng đến hạnh phúc của nhân viên 
(Kaffashpoor & Sadeghian, 2020). Tuy nhiên, 
mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo chuyên 
quyền và hạnh phúc của nhân viên ít được quan 
tâm (Syed và cộng sự, 2022) và đây cũng là lời 
kêu gọi của các nhà nghiên cứu về mối quan 
hệ này trong các nghiên cứu tương lai (Iqbal và 
cộng sự, 2021). Sự lãnh đạo tiêu cực như lãnh 
đạo chuyên quyền khiến cho nhân viên có sức 
khỏe tâm lý thấp, rối loạn tâm trí, đau khổ tâm 
lý cũng như những cảm xúc và hành vi tiêu cực 
(Carmeli và cộng sự, 2010). Cuối cùng dẫn đến 
những kết quả khác nhau như: hiệu suất công 
việc thấp, không hài lòng với công việc, ý định 
nghỉ việc cao, ít sáng tạo và hành vi làm việc có 
tính đổi mới thấp (Ahmed và cộng sự, 2018). 
Do đó, hành vi đổi mới của nhân viên được dự 
đoán bằng mối tương quan giữa phong cách 
lãnh đạo chuyên quyền và hạnh phúc của nhân 
viên. Vì vậy, chúng tôi quyết định nghiên cứu 
những tác động trực tiếp và gián tiếp của nhân 
tố hạnh phúc của nhân viên đến mối quan hệ 
giữa lãnh đạo chuyên quyền và hành vi đổi mới 
của nhân viên nhằm khỏa lấp khoảng trống 
nghiên cứu.

Nghiên cứu này nhằm mục đích xác định 
ảnh hưởng của phong cách lãnh đạo chuyên 
quyền đến hành vi đổi mới của nhân viên tại 
các doanh nghiệp thông qua vai trò trung gian 
hạnh phúc của nhân viên. Dựa trên số liệu thu 
thập được tại các doanh nghiệp trên địa bàn 
Thành phố Hồ Chí Minh, chúng tôi ứng dụng 
phần mềm SmartPLS 3 để kiểm định các giả 
thuyết. Nghiên cứu kỳ vọng sẽ đưa ra những 
hàm ý quản trị quan trọng, giúp doanh nghiệp 
giảm thiểu các tác động tiêu cực từ phong cách 
lãnh đạo chuyên quyền đối với nhân viên, đồng 
thời thúc đẩy hành vi đổi mới tại các doanh 
nghiệp ở Thành phố Hồ Chí Minh.

những đột phá thì không thể thiếu nhân tài có 
khả năng đổi mới (Yao & Hao, 2023). Bên cạnh 
đó, sự lãnh đạo của người quản lý cũng được 
coi là yếu tố then chốt ảnh hưởng đến sự sáng 
tạo của nhân viên (Qu và cộng sự, 2015). Các 
nhà lãnh đạo là những tác nhân nổi bật có thể 
nuôi dưỡng hành vi đổi mới của nhân viên tại 
nơi làm việc, từ đó mang lại những thay đổi mới 
của nhân viên (Nazir và cộng sự, 2018). Người 
lãnh đạo không chỉ nên truyền cảm hứng cho 
nhân viên đổi mới mà còn phải tác động để 
nhân viên không sợ thất bại và can đảm chấp 
nhận rủi ro khi đối mặt với thất bại (Yao & 
Hao, 2023). Các nghiên cứu trước đây xác nhận 
rằng, phong cách lãnh đạo đóng vai trò tích cực 
trong việc thúc đẩy sự sáng tạo của nhân viên 
(Herrmann & Felfe, 2013), hình thành cảm giác 
thân thuộc, tăng tính cam kết với tổ chức (Top 
và cộng sự, 2014) và nâng cao hiệu quả công 
việc của nhân viên (Huang và cộng sự, 2015). 
Tại Việt Nam, hành vi đổi mới của nhân viên 
được xác định có ảnh hưởng bởi các phong 
cách lãnh đạo tích cực như lãnh đạo truyền cảm 
hứng (Nguyễn Phương Mai, 2023), lãnh đạo 
phụng sự (Phạm Thị Bích Ngọc & Trịnh Xuân 
Thái, 2023), lãnh đạo chuyển đổi (Vũ Việt 
Hằng & Phan Thị Trà My, 2021; Hoang & Ho, 
2022). Tuy vậy, phần lớn các học giả lại bỏ qua 
mặt tối của lãnh đạo (Naseer và cộng sự, 
2016). Các nghiên cứu hiện tại còn hạn chế số 
lượng tài liệu liên quan đến việc cung cấp 
hướng dẫn và cảm hứng cho nhân viên để đối 
phó với những tác động tiêu cực của sự lãnh 
đạo chuyên quyền (De Clercq và cộng sự, 
2019). Một câu hỏi đặt ra rằng, “Làm thế nào 
để nhân viên có thể thực hiện hành vi đổi mới 
khi làm việc dưới sự lãnh đạo chuyên quyền?”. 
Do đó, cần một nghiên cứu để làm sáng tỏ 
cách nhân viên phản ứng nhằm thực hiện 
hành vi đổi mới và duy trì công việc dưới sự 
lãnh đạo chuyên quyền. 

Các tài liệu trước đây đã chỉ ra vai trò quan 
trọng của lãnh đạo trong việc tác động đến cảm 
xúc và tình cảm của nhân viên đối với công việc 
(Salas-Vallina và cộng sự, 2020). Người ta cho 
rằng, hạnh phúc của nhân viên tác động tích cực 
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sáng tạo của nhân viên (Wright & Cropanzano, 
2004; Rego và cộng sự, 2010).

Hành vi đổi mới (IWB)

Hành vi đổi mới được định nghĩa là cách 
nhân viên áp dụng, thực hiện hoặc sử dụng các 
ý tưởng sáng tạo để giải quyết các vấn đề trong 
công việc (Yuan & Woodman, 2010). Theo De 
Jong và Den Hartog (2007), ba yếu tố bối cảnh 
đóng vai trò quan trọng trong việc thúc đẩy sự 
sáng tạo và đổi mới của nhân viên bao gồm khả 
năng lãnh đạo, môi trường làm việc, và sự hỗ 
trợ từ tổ chức. Theo Bawuro và cộng sự (2019), 
hành vi đổi mới sáng tạo là một cách tiếp cận 
có chủ đích của nhân viên nhằm đạt được các 
mục tiêu tổ chức thông qua việc tạo ra, quản lý, 
và triển khai những ý tưởng mới, từ đó mang 
lại lợi thế cạnh tranh và đảm bảo tính bền vững 
cho tổ chức.

2.2. Các lý thuyết được sử dụng trong nghiên cứu

Lý thuyết trao đổi xã hội (Social Exchange 
Theory)

Theo lý thuyết trao đổi xã hội, hành vi trao 
đổi xã hội là kết quả trao đổi có lợi về vật chất 
hay phi vật chất. Cropanzano và Mitchell 
(2005) đã từng nhấn mạnh việc trao đổi là một 
thành phần quan trọng trong tương tác giữa 
lãnh đạo và nhân viên. Theo lý thuyết trao đổi 
xã hội, hành xử sai lệch trong lãnh đạo có thể 
thúc đẩy các hành vi chống đối với lãnh đạo 
và tổ chức (Mitchell & Ambrose, 2007). Nếu 
nhân viên nhận thấy bị đối xử tiêu cực, thì họ 
thường có hành vi chống lại lãnh đạo (Tepper 
và cộng sự, 2001) và thường có những hành vi 
sai lệch hướng đến lãnh đạo (Inness và cộng 
sự, 2005) cũng như hướng đến tổ chức (Detert 
& Burris, 2007).

Lý thuyết bảo tồn nguồn lực (Conservation of 
Resources – COR)

Lý thuyết COR của Hobfoll (1989) cho rằng, 
các cá nhân sở hữu các nguồn lực về tâm lý và 
thể chất, các nguồn lực này có thể bị cạn kiệt khi 
họ phải đương đầu với những căng thẳng trong 
môi trường làm việc, ảnh hưởng đến hành vi và 

2. Cơ sở lý thuyết và Mô hình nghiên cứu

2.1. Một số khái niệm trong nghiên cứu

Phong cách lãnh đạo chuyên quyền (DL)

Lãnh đạo chuyên quyền đề cập đến các hành 
vi của nhà lãnh đạo dựa trên sự thống trị, đạt 
được quyền lực tối cao và hành vi độc đoán 
phục vụ lợi ích cá nhân của nhà lãnh đạo và 
bóc lột người khác (Chaudhary & Islam, 2023; 
De Hoogh & Hartog, 2008; Naseer và cộng 
sự, 2016). Những nhà lãnh đạo chuyên quyền 
thường không sẵn lòng thể hiện sự thương hại, 
sự cảm thông hoặc lòng trắc ẩn đối nhân viên, 
họ khó từ bỏ quyền kiểm soát và họ mong đợi 
sự phục tùng hoàn toàn từ những cấp dưới của 
họ (De Clercq và cộng sự, 2019; De Hoogh & 
Hartog, 2008). Do đó, lãnh đạo chuyên quyền 
được coi là tác nhân gây ra căng thẳng cho 
cấp dưới của họ (Albashiti và cộng sự, 2021) 
là một hình thức liên quan của lãnh đạo phá 
hoại (Schyns & Schilling, 2013; Naseer và cộng 
sự, 2016). Phong cách lãnh đạo chuyên quyền 
không chỉ gây hại ảnh hưởng đến tổng thể tổ 
chức, bao gồm nhân viên, các bên liên quan và 
kể cả khách hàng (Raja và cộng sự, 2020). 

Hạnh phúc của nhân viên (EW)

Hạnh phúc không chỉ đơn giản là sự vắng 
mặt của bệnh tật hay yếu tố thể chất mà là một 
trạng thái hài lòng tổng thể về thể chất, tinh 
thần và phúc lợi xã hội (Warr, 1999). Nielsen 
và cộng sự (2017) cho rằng, hạnh phúc của 
nhân viên bao gồm các yếu tố như sức khỏe thể 
chất, sức khỏe tâm lý, sự gắn bó với tổ chức, sự 
hài lòng trong công việc, cam kết với tổ chức 
và sự kết nối với công việc. Ở cấp độ doanh 
nghiệp, hạnh phúc của nhân viên có mối liên 
hệ chặt chẽ với sự hài lòng trong công việc và 
hiệu quả tài chính của công ty. Nhân viên hạnh 
phúc thường có động lực cao hơn, làm việc tận 
tâm, kiên trì vượt qua thử thách và dễ dàng kết 
nối, cảm thông với đồng nghiệp (Joo & Lee, 
2017). Các nghiên cứu trước đây cũng chỉ ra 
rằng, hạnh phúc có tác động tích cực đến hiệu 
suất công việc, giảm thiểu ý định nghỉ việc, gia 
tăng cam kết với tổ chức và thúc đẩy hành vi 
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2.3. Ảnh hưởng của phong cách lãnh đạo chuyên 
quyền đến hành vi đổi mới của nhân viên

Hành vi đổi mới của nhân viên không chỉ 
là quá trình tạo ra những ý tưởng mới mà còn 
là điểm khởi đầu của sự đổi mới (Janssen, 
2000). Các nghiên cứu trước đây chỉ ra rằng, 
các phong cách lãnh đạo tích cực sẽ có kết quả 
tích cực đối với hành vi đổi mới của nhân viên 
(Zhang & Bartol, 2010). Ngược lại, dưới sự lãnh 
đạo chuyên quyền, việc yêu cầu sự phục tùng 
tuyệt đối của cấp dưới và bác bỏ những quan 
điểm bất đồng chính kiến và không cho phép 
cấp dưới đặt câu hỏi về quyết định của mình 
(Gu và cộng sự, 2018) có thể tạo nên cảm xúc 
tiêu cực và nhân viên phải làm việc trong sự lo 
sợ, căng thẳng, sợ mắc sai lầm, gây bất lợi cho 
việc nảy sinh ý tưởng mới (Zhang và cộng sự, 
2011; 2015). Việc buộc phải tuân theo sự chỉ 
dẫn của cấp trên hoàn toàn làm giảm tư duy 
độc lập ngăn cản hành vi đổi mới của nhân 
viên (Gu và cộng sự, 2018; Zhang và cộng sự, 
2015). Bên cạnh đó khi xảy ra những tác động 
tiêu cực tại nơi làm việc, theo lý thuyết COR, để 
bảo tồn nguồn lực đang có, nhân viên sẽ có xu 
hướng phản ứng căng thẳng về thể chất và tâm 
lý dựa trên những phản ứng sinh tồn bẩm sinh, 
từ đó nhân viên khó có thể xây dựng được tâm 
lý tích cực và dẫn đến tình trạng kém sáng tạo 
(Hobfoll, 1989; Mehmood và cộng sự, 2023). 
Do đó, giả thuyết sau đây hình thành:

Giả thuyết H1: Lãnh đạo chuyên quyền có tác 
động tiêu cực đến hành vi đổi mới của nhân viên.

2.4. Vai trò trung gian của Hạnh phúc của 
nhân viên

Theo Oxford (2005) hạnh phúc là trạng thái 
thoải mái, vui vẻ và khỏe mạnh. Warr (1999) 
định nghĩa hạnh phúc của nhân viên là hạnh 
phúc không phụ thuộc vào bối cảnh và hạnh 
phúc cụ thể trong công việc, đề cập đến cảm 
giác hạnh phúc của nhân viên trong mối quan 
hệ với công việc của họ, như sự hài lòng với 
mức lương hoặc đối tác của họ. Nielsen và cộng 
sự (2017) giải thích rằng, hạnh phúc của nhân 
viên là hạnh phúc, sức khỏe thể chất nói chung, 
ý định gắn bó với tổ chức, sức khỏe tâm lý, sự 

hạnh phúc của họ. Lãnh đạo chuyên quyền là 
tác nhân gây căng thẳng, làm mất mát và thiếu 
hụt nguồn lực (Schyns & Schilling, 2013). Điều 
này dẫn đến sự mất cân bằng cảm xúc và kiệt 
quệ nguồn lực, đau khổ về tâm lý (Albashiti và 
cộng sự, 2021; Murad và cộng sự, 2021), sẽ ảnh 
hưởng đến hạnh phúc của nhân viên. Điều này 
thường dẫn đến việc họ tìm cách tránh né hoặc 
giảm thiểu việc mất mát nguồn lực, chẳng hạn 
như quyết định nghỉ việc, giảm khả năng sáng 
tạo, và tìm kiếm nguồn lực mới như tìm việc 
làm mới (Hobfoll, 2001). Ngược lại, khi nhân 
viên có đủ nguồn lực, họ cảm thấy công việc trở 
nên ý nghĩa và thú vị hơn, từ đó giúp họ vượt 
qua các thử thách trong công việc, duy trì sự 
cân bằng và ít cảm thấy cần phải hồi phục sau 
mỗi ngày làm việc (Tuan, 2019).

Lý thuyết mở rộng và xây dựng (The broaden-
and-build theory)

Lý thuyết mở rộng và xây dựng, do 
Fredrickson phát triển vào năm 1998 
(Fredrickson, 1998) cho rằng, các cảm xúc tích 
cực như hạnh phúc, sự quan tâm, sự hài lòng 
và tình yêu có khả năng làm phong phú thêm 
hành động và tư duy của cá nhân. Fredrickson 
và Branigan (2005) đã đề xuất hai giả thuyết 
chính trong lý thuyết này. Giả thuyết đầu tiên, 
gọi là “giả thuyết mở rộng” cho rằng, cảm xúc 
tích cực giúp mở rộng phạm vi chú ý, nhận thức 
và hành động của một người, làm cho cách suy 
nghĩ của họ trở nên linh hoạt hơn và tạo ra 
nhiều cơ hội hành động hơn. Giả thuyết thứ hai, 
được gọi là “giả thuyết xây dựng” nhấn mạnh 
rằng, cảm xúc tích cực góp phần xây dựng các 
nguồn lực lâu dài của cá nhân, bao gồm trí tuệ, 
thể chất, tâm lý và xã hội, từ đó mang lại những 
lợi ích bền vững như sự phát triển cá nhân và 
cảm giác hạnh phúc.

Lý thuyết này còn được áp dụng để phân tích 
xu hướng hành vi của nhân viên đối với sự đổi 
mới trong công việc (Mishra và cộng sự, 2019). 
Theo lý thuyết, cảm xúc tích cực của nhân viên 
có khả năng mở rộng hành động nhận thức 
của họ, từ đó nâng cao khả năng tìm kiếm và 
thực hiện các phương pháp làm việc sáng tạo 
(Slåtten, 2011).
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3. Phương pháp nghiên cứu

3.1. Phương pháp thu thập mẫu
Bài viết của chúng tôi được thực hiện bằng 

phương pháp định lượng thông qua khảo sát 
trực tuyến theo phương pháp chọn mẫu thuận 
tiện (mẫu phi xác suất). Đối tượng trong cuộc 
khảo sát này là những người lao động đang 
làm việc ở các doanh nghiệp tại Thành phố Hồ 
Chí Minh. 

Trong nghiên cứu này, chúng tôi không giới 
hạn ở loại hình doanh nghiệp, ngành nghề hay 
vị trí việc làm của nhân viên nhằm đạt được 
mục tiêu là khái quát hóa và có cái nhìn toàn 
diện hơn trong nghiên cứu. Cách tiếp cận này 
sẽ góp phần làm cho kết quả nghiên cứu có 
tính ứng dụng rộng rãi hơn, có thể áp dụng ở 
nhiều bối cảnh hơn, thúc đẩy giá trị thực tiễn 
của nghiên cứu. 

Nhóm tác giả phát bảng câu hỏi khảo sát cho 
nhân viên thông qua phương pháp trực tuyến 
bằng Google Forms. Quá trình thu thập dữ 
liệu kéo dài từ tháng 6/2024 đến tháng 8/2024. 
Nhóm tác giả tiếp cận những cá nhân khảo sát 
thông qua nhiều phương tiện khác nhau, bao 
gồm các mối quan hệ công việc và mạng lưới 
bạn bè. Những người trả lời được thông báo rõ 
ràng rằng, dữ liệu thu thập được sẽ được giữ 
bí mật và chỉ những nhân viên đã làm việc với 
người quản lý trực tiếp của họ trong ít nhất sáu 
tháng mới tham gia khảo sát. 

Bảng câu hỏi bao gồm hai phần, phần đầu 
tiên liên quan đến thông tin nhân khẩu học của 
người trả lời và phần thứ hai liên quan đến các 
câu hỏi để đo ảnh hưởng của phong cách lãnh 
đạo chuyên quyền đến hành vi đổi mới của 
nhân viên thông qua biến trung gian hạnh phúc 
của nhân viên. Người lãnh đạo trong nghiên 
cứu này được hiểu là người trực tiếp quản lý 
công việc hàng ngày của nhân viên. Để tránh 
sự nhầm lẫn, bảng câu hỏi đã định nghĩa cụ 
thể: “Sếp là cấp trên, người quản lý trực tiếp của 
Anh/ Chị”. Điều này nhằm đảm bảo người trả 
lời hiểu đúng và cung cấp đánh giá phù hợp với 
thực tế trải nghiệm của họ.

hài lòng trong công việc, cam kết với tổ chức và 
sự gắn kết với công việc. Theo Salas-Vallina và 
Alegre (2018), hạnh phúc của nhân viên trong 
công việc bao gồm 3 khía cạnh: Sự gắn kết trong 
công việc, Sự hài lòng trong công việc và Cam 
kết tổ chức. Theo lý thuyết mở rộng và xây dựng, 
cảm xúc tích cực của nhân viên có khả năng mở 
rộng hành động nhận thức của họ, từ đó nâng 
cao khả năng tìm kiếm và thực hiện các phương 
pháp làm việc sáng tạo (Slåtten, 2011). Theo 
Schyns và Schilling (2013), lãnh đạo chuyên 
quyền là tác nhân gây căng thẳng, làm mất mát 
và thiếu hụt nguồn lực. Điều này dẫn đến sự 
mất cân bằng cảm xúc và kiệt quệ nguồn lực, 
đau khổ về tâm lý (Albashiti và cộng sự, 2021; 
Murad và cộng sự, 2021) sẽ ảnh hưởng đến 
hạnh phúc của nhân viên (Naseer và cộng sự, 
2016; Raja và cộng sự, 2020). Những tác động 
tiêu cực gây tổn hại đến sức khỏe tâm lý và khả 
năng tinh thần của nhân viên thúc giục nhân 
viên dự trữ nguồn lực cá nhân vì họ cảm thấy 
việc đầu tư nguồn lực là lãng phí (Mehmood và 
cộng sự, 2023), kết quả dẫn đến hiệu suất làm 
việc thấp, ý định nghỉ việc cao, mức độ hài lòng 
trong công việc thấp và nhân viên thiếu tính 
sáng tạo (Ahmed và cộng sự, 2018; Mehmood 
và cộng sự, 2023). Mô hình lý thuyết COR được 
áp dụng trong mối quan hệ này để hiểu rõ hơn 
về tác động trung gian. Theo lý thuyết COR, 
các sự kiện và hành vi tiêu cực ảnh hưởng đến 
nguồn tài nguyên cá nhân. Khi sự mất mát hoặc 
lợi ích trong một lĩnh vực ảnh hưởng đến sức 
khỏe tâm lý của nhân viên, do đó ảnh hưởng 
đến hành vi làm việc sáng tạo của họ. Do vậy 
các giả thuyết sau đây đã được hình thành: 

Giả thuyết H2: Lãnh đạo chuyên quyền có 
tác động tiêu cực đến hạnh phúc của nhân viên.

Giả thuyết H3: Hạnh phúc của nhân viên 
có tác động tích cực đến hành vi đổi mới của 
nhân viên.

Giả thuyết H4: Hạnh phúc của nhân viên 
đóng vai trò trung gian cho mối quan hệ giữa 
lãnh đạo chuyên quyền và hành vi đổi mới của 
nhân viên.
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thể hiện mức độ liên kết giữa biến quan sát với 
biến tiềm ẩn mẹ. Một biến quan sát nếu như có 
hệ số tải ngoài thấp nhưng hệ số tải ngoài của 
các biến quan sát còn lại rất cao thì AVE vẫn đạt 
ngưỡng 0,5. Do đó trước khi đánh giá AVE, tiến 
hành từng bước đánh giá chất lượng biến quan 
sát và đánh giá độ tin cậy thang đo trước khi 
thực hiện loại bỏ những biến không có ý nghĩa. 
Kết quả cho thấy, tất cả các biến quan sát đều 
được giữ lại do có hệ số tải ngoài > 0,7 (Hair và 
cộng sự, 2016) (xem Phụ lục 3 online).

Kiểm tra độ tin cậy của thang đo: Kết quả 
cho thấy, hệ số Cronbach’s Alpha của tất cả các 
biến đều đạt độ tin cậy với hệ số Cronbach’s 
Alpha tất cả các biến đều lớn hơn 0,7, như vậy, 
độ tin cậy thang đo Cronbach’s Alpha của tất 
cả các biến phù hợp. Ngoài ra, độ tin cậy tổng 
hợp mỗi cấu trúc đều lớn 0,7, như vậy có thể kết 
luận thang đo đã đạt được độ tin cậy (xem Phụ 
lục 4 online).

Phụ lục 5 cho thấy, việc kiểm tra tính khác 
biệt giữa các cấu trúc trong mô hình. Fornell và 
Larcker (1981) đã minh họa rằng, các thang đo 
có giá trị phân biệt nếu tất cả căn bậc hai của giá 
trị AVE của mỗi cấu trúc cao hơn mối tương 
quan với tất cả các thang đo khác và Henseler 
và cộng sự (2015) chỉ ra rằng, các thang đo có 
giá trị phân biệt nếu Giá trị HTMT dưới 0,9. Vì 
vậy, chúng tôi kết luận rằng, các thang đo đạt 
được giá trị phân biệt. (xem Phụ lục 5 online)

4.2. Đánh giá mô hình cấu trúc

Bảng 1 thể hiện kết quả đánh giá PLS-SEM 
để đánh giá mô hình cấu trúc. 

Theo nghiên cứu của Cohen (1992), số mẫu 
quan sát rất ít và tối đa là 212 mẫu có thể chạy 
cho tất cả các mô hình nghiên cứu (Hair và 
cộng sự, 2016). Để tránh sai sót có thể xảy ra 
trong quá trình lấy mẫu, tác giả đã quyết định 
sử dụng kích thước mẫu thu thập là 350, qua 
sàng lọc kích thước mẫu còn 308, số phiếu 
không đạt yêu cầu do thông tin bị bỏ trống hoặc 
trả lời giống nhau với các câu hỏi (xem Phụ lục 
1 online).

3.2. Thang đo nghiên cứu

Đề tài kế thừa thang đo của các nghiên cứu 
trước đây, nên khi tiến hành lập bảng điều tra 
chính thức, chúng tôi đã tiến hành phỏng vấn 
thử một số đối tượng khảo sát là người đi làm ở 
các doanh nghiệp tại Thành phố Hồ Chí Minh 
để điều chỉnh câu hỏi cho phù hợp và dễ hiểu. 
Mục đích của phỏng vấn tìm ra xem các câu hỏi 
điều tra có rõ ràng, được mọi người hiểu và dễ 
trả lời hay không, để điều chỉnh một số thuật 
ngữ đảm bảo tính mạch lạc và dễ hiểu cho bảng 
câu hỏi chính thức. Dựa vào kết quả này, thang 
đo và mô hình nghiên cứu được hoàn chỉnh 
(xem Phụ lục 2 online).

3.3. Phương pháp phân tích dữ liệu

Nghiên cứu sử dụng phần mềm SmartPLS 
3 để phân tích Mô hình phương trình cấu trúc 
bình phương nhỏ nhất từng phần (PLS-SEM) 
nhằm kiểm tra các giả thuyết trong mô hình.

4. Kết quả nghiên cứu

4.1. Đánh giá mô hình đo lường

Hệ số tải ngoài (outer loading): dùng để 
đánh giá chất lượng biến quan sát, đây là chỉ số 

Bảng 1. Kết quả kiểm định giả thuyết

Giả thuyết Mối quan hệ Hệ số đường dẫn t-value p-value Kết luận

H1 DL → IWB -0,376 5,794 0,000 Chấp nhận

H2 DL → EW -0,656 18,551 0,000 Chấp nhận

H3 EW → IWB 0,408 5,935 0,000 Chấp nhận

H4 DL → EW → IWB 0,267 5,256 0,000 Chấp nhận
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2,531 nhỏ hơn 3, do đó không có vấn đề cộng 
tuyến trong mô hình của chúng tôi (Hair và 
cộng sự, 2019).

4.3. Thảo luận kết quả

Hình 1 thể hiện tổng hợp kết quả

Kết quả chỉ ra rằng, phong cách lãnh đạo 
chuyên quyền biến thiên giải thích được 43% 
biến thiên của hạnh phúc của nhân viên. Bên 
cạnh đó Phong cách lãnh đạo chuyên quyền và 
hạnh phúc của nhân viên giải thích được 50,9% 
biến thiên của Hành vi đổi mới của nhân viên. 
Hơn nữa, giá trị VIF bên trong là từ 1,671 đến 

Hình 1. Kết quả mô hình SEM

Giả thuyết H1 được chấp nhận nên phong 
cách lãnh đạo chuyên quyền tác động trực tiếp 
và tiêu cực đến hành vi đổi mới của nhân viên, 
điều này tương tự như các nghiên cứu trước đây 
(Zang và cộng sự, 2011; Zang và cộng sự, 2015; 
Gu và cộng sự, 2018). Lãnh đạo chuyên quyền 
thường làm giảm sự tham gia và động lực của 
nhân viên trong việc đề xuất và thực hiện các ý 
tưởng mới. Khi nhân viên cảm thấy bị hạn chế 
trong việc đóng góp ý kiến hoặc thiếu sự ủng 
hộ từ phía lãnh đạo, họ có xu hướng tránh xa 
các hoạt động đổi mới và trở nên bị động trong 
công việc. Điều này cũng phản ánh rằng, phong 
cách lãnh đạo chuyên quyền tạo ra môi trường 
làm việc áp lực, khiến nhân viên không muốn 
đưa ra các đề xuất sáng tạo do sợ bị phê phán 
hoặc không được công nhận.

Giả thuyết H2 minh họa rằng, phong cách 
lãnh đạo chuyên quyền có tác động tiêu cực 
đến mức độ hạnh phúc của nhân viên, điều này 

phù hợp với các nghiên cứu trước đây (Zhang 
và cộng sự, 2022; Bùi Thị Kim Hoàng và cộng 
sự, 2024). Các nhân viên dưới sự lãnh đạo 
chuyên quyền có xu hướng cảm thấy bị áp lực 
hơn do thiếu tự chủ, dẫn đến tình trạng căng 
thẳng. Phong cách lãnh đạo chuyên quyền có 
xu hướng dẫn đến tình trạng căng thẳng và mất 
cân bằng cảm xúc của nhân viên, do họ cảm 
thấy thiếu sự tự chủ và sự hỗ trợ từ phía lãnh 
đạo. Trong bối cảnh nghiên cứu tại các doanh 
nghiệp ở Thành phố Hồ Chí Minh, kết quả này 
đặc biệt có ý nghĩa khi nhiều tổ chức tại đây vẫn 
duy trì các cơ chế quản lý tập trung và truyền 
thống, dẫn đến việc các nhân viên cảm thấy bị 
áp lực và thiếu hạnh phúc trong công việc. 

Tương tự, giả thuyết H3 cũng được chấp 
nhận khi cho rằng, hạnh phúc của nhân viên 
có tác động tích cực đến hành vi đổi mới, điều 
này tương đồng với các nghiên cứu trước đây 
(Slåtten, 2011; Al-Shami và cộng sự, 2023). 



60

Tạp chí Nghiên cứu Tài chính - Marketing Số 91 (Tập 16, Kỳ 4) – Tháng 08 Năm 2025

tại Thành phố Hồ Chí Minh. Dữ liệu được thu 
thập thông qua khảo sát trực tuyến với 308 
người trả lời và được phân tích thông qua phần 
mềm Smart PLS 3. Mô hình đề xuất được xác 
định với dữ liệu được thu thập và có ý nghĩa 
thống kê ở mức độ tin cậy 99% (p < 0,01) và tất 
cả các giả thuyết đều được ủng hộ. 

Dưới góc độ lý thuyết, nghiên cứu đã có đóng 
góp cần thiết vào lĩnh vực quản trị nguồn nhân 
lực. Trước hết, nghiên cứu là một trong số ít 
những đề tài thực nghiệm ở Việt Nam phân tích 
mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo chuyên 
quyền và hành vi đổi mới của nhân viên, với 
vai trò trung gian là hạnh phúc của nhân viên. 
Trong nghiên cứu này tập trung vào các doanh 
nghiệp ở Thành p hố H ồ C hí M inh, m ang l ại 
những giá trị thực tiễn đối với môi trường của 
doanh nghiệp. Kế đến, sau khi cho ra kết quả 
nghiên cứu đã thấy rằng, phong cách lãnh đạo 
chuyên quyền có tác động tiêu cực và trực tiếp 
đến hạnh phúc của nhân viên và hành vi đổi 
mới. Dựa vào kết quả này, khẳng định việc tác 
động của lãnh đạo chuyên quyền sẽ khiến cho 
mức độ hạnh phúc của nhân viên bị giảm sút 
và làm hạn chế sự đổi mới của họ. Mặt khác, 
vai trò trung gian của hạnh phúc nhân viên là 
yếu tố tích cực trong mối quan hệ giữa phong 
cách lãnh đạo chuyên quyền và hành vi đổi mới 
của nhân viên. Trong mối quan hệ đó, vai trò 
hạnh phúc của nhân viên có khả năng giảm bớt 
phần nào tác động tiêu cực từ phong cách lãnh 
đạo chuyên quyền đến sự đổi mới của họ trong 
công việc. Cuối cùng, nghiên cứu này cũng thỏa 
mãn khoảng trống về mối quan hệ này trong 
các nghiên cứu trước đó, khi những quốc gia 
phát triển đã từng thực hiện và cho ra kết quả 
cụ thể. Thông qua việc nghiên cứu ở Việt Nam, 
kết quả cũng là bằng chứng thực nghiệm từ một 
nền văn hóa phương Đông có góc nhìn mới mẻ 
và sâu sắc hơn. Đồng thời, trong nghiên cứu 
này cũng khá phù hợp với những nghiên cứu 
trước đó, cho thấy, tính chính xác và phù hợp 
trong mối quan hệ cho dù được diễn ra ở những 
bối cảnh hoàn toàn khác nhau (Chaudhary & 
Islam, 2023; De Clercq và cộng sự, 2019; 
Naseer và cộng sự, 2016).

Nghiên cứu trước đây đã chỉ ra rằng, khi nhân 
viên cảm thấy được hỗ trợ về tâm lý và các nhu 
cầu cơ bản được đáp ứng, họ sẽ có xu hướng 
thể hiện những hành vi sáng tạo và đổi mới 
mạnh mẽ hơn, vì môi trường làm việc tích cực 
khuyến khích họ thử nghiệm và phát triển các 
ý tưởng mới (Papachristopoulos và cộng sự, 
2023)​. Ngoài ra, nghiên cứu của Riaz và cộng sự 
(2018) cũng cho thấy, khi nhân viên cảm thấy 
tràn đầy sức sống và học hỏi trong công việc, 
có tác động trực tiếp đến hành vi đổi mới. Tình 
trạng này thường được củng cố bởi sự hỗ trợ từ 
tổ chức cho việc đổi mới, giúp nhân viên cảm 
thấy được khuyến khích và có động lực để tham 
gia vào các hoạt động sáng tạo (Riaz và cộng sự, 
2018). Trạng thái tâm lý tích cực không chỉ giúp 
nhân viên làm việc hiệu quả hơn mà còn làm 
tăng mong muốn đóng góp vào sự đổi mới của 
tổ chức. Khi nhân viên cảm thấy hạnh phúc và 
có động lực, họ sẵn lòng hơn để cống hiến cho 
các hoạt động đổi mới.

Hạnh phúc của nhân viên đóng vai trò trung 
gian trong mối quan hệ giữa phong cách lãnh 
đạo chuyên quyền và hành vi đổi mới của nhân 
viên (H4), cho thấy rằng, mức độ hạnh phúc 
của nhân viên có thể làm giảm hoặc tăng cường 
tác động của lãnh đạo lên hành vi đổi mới. Điều 
này có thể lý giải bằng việc hạnh phúc trong công 
việc giúp tăng cường sự cam kết và động lực nội 
tại của nhân viên, từ đó khuyến khích họ tham 
gia tích cực hơn vào các hoạt động đổi mới, bất 
kể áp lực từ phong cách lãnh đạo chuyên quyền 
(Amabile và cộng sự, 2004). Nghiên cứu của 
Warr (2007) cũng cho thấy rằng, những nhân 
viên có trạng thái tinh thần tích cực thường có 
khả năng đối phó với các khó khăn trong công 
việc tốt hơn và có xu hướng thử nghiệm các ý 
tưởng mới, ngay cả khi làm việc trong các môi 
trường ít hỗ trợ.

5. Kết luận và hàm ý quản trị

Bài viết này được thực hiện nhằm kiểm
chứng vai trò của lãnh đạo chuyên quyền và 
hạnh phúc của nhân viên đối với hành vi đổi 
mới của những nhân viên ở các doanh nghiệp 
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đó, ban lãnh đạo nên cân nhắc đầu tư vào các 
chính sách và chương trình cải thiện phúc lợi, 
tạo môi trường làm việc thân thiện, hỗ trợ sự 
cân bằng giữa công việc và cuộc sống cá nhân, 
giúp nhân viên cảm thấy hài lòng và có động 
lực hơn trong công việc.

Thứ ba, Lãnh đạo chuyên quyền thường thiếu 
sự công nhận cho những nỗ lực của nhân viên, 
dẫn đến tâm lý bất mãn và giảm hạnh phúc. Vì 
vậy, các doanh nghiệp cần xây dựng văn hóa công 
nhận, khen thưởng công khai để tăng cường sự 
hài lòng và khích lệ tinh thần đổi mới.

Thứ tư, Các doanh nghiệp cần tổ chức các 
khóa đào tạo nâng cao kỹ năng lãnh đạo cho 
quản lý, giúp họ học cách cân bằng giữa sự 
kiểm soát và khả năng thúc đẩy sự sáng tạo. Các 
nhà lãnh đạo nên học cách lắng nghe, quan tâm 
đến cảm xúc và sự phát triển cá nhân của nhân 
viên thay vì chỉ tập trung vào kết quả công việc. 
Bên cạnh đó, thay vì chỉ yêu cầu nhân viên đổi 
mới, lãnh đạo cũng cần tham gia trực tiếp vào 
các hoạt động sáng tạo, đưa ra các quyết định 
mang tính đổi mới để tạo cảm hứng cho toàn 
bộ đội ngũ.

Bên cạnh các kết quả đã đạt được, nghiên 
cứu còn một số hạn chế cần những nghiên cứu 
tiếp theo thực hiện. Đầu tiên, ngoài hạnh phúc 
của nhân viên còn rất nhiều yếu tố có thể làm 
yếu tố trung gian trong mối quan hệ này như: 
trao đổi lãnh đạo-nhân viên, gắn kết công việc 
và sự hài lòng trong công việc. Các nghiên cứu 
trong tương lai nên xem xét thêm các yếu tố 
khác nhau để có cái nhìn đa chiều hơn với lĩnh 
vực này. Thứ hai, chúng tôi đã không phân tích 
các yếu tố nhân khẩu học tác động như thế nào 
đến hành vi đổi mới của nhân viên. Cuối cùng, 
chúng tôi tập trung khảo sát các nhân viên 
đang làm việc tại các doanh nghiệp trên địa bàn 
Thành phố Hồ Chí Minh, vì vậy các nghiên cứu 
trong tương lai nên chọn các ngành nghề cụ thể 
để phân tích sâu hơn mối quan hệ này.

Về mặt thực tiễn, dựa trên các cơ sở lý thuyết 
trước đây, chúng tôi đã khám phá và thành 
công trong việc kiểm tra tác động của lãnh đạo 
chuyên quyền với hành vi đổi mới của nhân 
viên, song song với vai trò trung gian hạnh 
phúc của nhân viên. Từ kết quả nghiên cứu này 
cho thấy, phong cách lãnh đạo chuyên quyền 
có tác động tiêu cực đến hành vi đổi mới của 
nhân viên, kết quả nghiên cứu góp phần quan 
trọng trong việc quản lý nguồn nhân lực của 
các doanh nghiệp tại Thành phố Hồ Chí Minh. 
Bên cạnh đó nghiên cứu này còn cho thấy rằng, 
vai trò trung gian hạnh phúc của nhân viên ảnh 
hưởng đến mối quan hệ giữa phong cách lãnh 
đạo chuyên quyền và hành vi đổi mới của nhân 
viên ở các doanh nghiệp tại Thành phố Hồ Chí 
Minh. Điều này góp phần tạo ra hướng đi mới 
cho các nghiên cứu sau này kiểm định xem vai 
trò trung gian hạnh phúc của nhân viên trong 
mối quan hệ với một phong cách lãnh đạo nào 
khác đến hành vi đổi mới của nhân viên, hay 
trong một môi trường kinh doanh cụ thể của 
một doanh nghiệp.Trong bối cảnh cạnh tranh 
ngày càng gay gắt giữa các doanh nghiệp, mục 
tiêu của ban lãnh đạo không chỉ là nâng cao 
hiệu quả hoạt động mà còn phải thúc đẩy sự đổi 
mới và động lực làm việc của nhân viên. Đây là 
yếu tố then chốt giúp doanh nghiệp duy trì lợi 
thế cạnh tranh và phát triển bền vững. Vì vậy, 
dưới đây là một số hàm ý quản trị quan trọng 
nhằm đạt được mục tiêu này:

Thứ nhất, Phong cách lãnh đạo chuyên 
quyền thường tạo ra môi trường làm việc căng 
thẳng, kìm hãm sự sáng tạo và hạn chế sự chủ 
động của nhân viên. Do đó, các doanh nghiệp 
nên cân nhắc việc giảm dần sự áp đặt quá mức, 
chuyển sang phong cách lãnh đạo kết hợp, nơi 
vẫn duy trì được sự kiểm soát nhưng khuyến 
khích nhân viên đóng góp ý kiến và sáng tạo.

Thứ hai, Nghiên cứu cho thấy, hạnh phúc 
của nhân viên đóng vai trò trung gian quan 
trọng trong việc thúc đẩy hành vi đổi mới. Do 
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