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1. Đặt vấn đề
Tại nhiều quốc gia, khu vực công đang đối

mặt với thách thức từ dân số già hóa và nợ
nần tăng, đòi hỏi cần phải có những cải tiến
giúp hiệu quả chi phí tốt hơn (Clausen và
cộng sự, 2020). Đổi mới được coi là yếu tố

then chốt giúp ngành này cải thiện hiệu suất,
giải quyết vấn đề và tăng cường niềm tin của
công chúng (De Vries và cộng sự, 2016).
Tổng quan lý thuyết cho thấy sự quan tâm
đến đổi mới trong khu vực công đang ngày
càng tăng cao do áp lực từ yêu cầu cải tiến
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Khi Việt Nam đang chuyển mình sang một nền kinh tế dựa trên tri thức và sáng tạo,
hiểu biết về hành vi sáng tạo của cán bộ, nhân viên công sẽ giúp thúc đẩy hiệu quả

và năng suất phục vụ. Nghiên cứu này khảo sát vai trò của lãnh đạo công đến hành vi đổi mới
sáng tạo của cán bộ nhân viên tại các cơ quan hành chính công ở TP. Hồ Chí Minh, xem xét
tác động vai trò trung gian của động lực phục vụ công và tác động xã hội cảm nhận. Kết quả
nghiên cứu cho thấy lãnh đạo công không chỉ đóng vai trò quan trọng trong việc thúc đẩy động
lực phục vụ công mà còn tăng cường nhận thức về tác động xã hội, qua đó kích thích và hỗ
trợ hành vi sáng tạo trong công việc.
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dịch vụ và đáp ứng nhu cầu ngày càng phức
tạp của người dân (Arundel và cộng sự, 2019;
Barrutia & Echebarria, 2019; Cinar và cộng
sự, 2021). Tuy nhiên, các nghiên cứu trước
đây chủ yếu tập trung vào các quy trình và
loại hình đổi mới mà ít khi khai thác sâu vào
nguồn gốc và kết quả của các hoạt động sáng
tạo tại các tổ chức công (Meijer & Thaens,
2020; OECD, 2015). Điều này hạn chế khả
năng của lãnh đạo trong việc đánh giá và đề
xuất các chiến lược công hiệu quả.

Việt Nam, như nhiều quốc gia khác, đang
trong quá trình chuyển đổi từ một nền kinh tế
truyền thống sang kinh tế tri thức và sáng tạo
(Kông và cộng sự, 2024). Sự phát triển kinh
tế nhanh chóng và quá trình hội nhập sâu rộng
vào nền kinh tế thế giới đã đặt ra các thách
thức mới cho các cơ quan nhà nước trong việc
đổi mới và sáng tạo (Suzuki, 2020). Việc hiểu
rõ nền tảng hành vi đổi mới sáng tạo của nhân
viên sẽ giúp thúc đẩy hiệu quả và năng suất
phục vụ của cán bộ công chức. Tương đồng
với bối cảnh thế giới, các cơ quan hành chính
công tại Việt Nam đang phải chịu áp lực liên
tục để sáng tạo và cải tiến nhằm nâng cao
hiệu suất hoạt động và chất lượng phục vụ
công. Sự sáng tạo, được coi là chìa khóa để
cải thiện khả năng vận hành và cung cấp dịch
vụ hiệu quả, đã trở thành một trong những
yếu tố quyết định cho sự thành công của các
quốc gia trong kỷ nguyên kinh tế tri thức (De
Vries và cộng sự, 2016). Mặc dù vậy, các
nghiên cứu trong lĩnh vực công vẫn còn thiếu
và chưa làm rõ được hành vi sáng tạo của cán
bộ nhân viên cùng với các biện pháp thúc đẩy
nó một cách hiệu quả (Bos-Nehles và cộng
sự, 2017; Suseno và cộng sự, 2020), đặc biệt
trong bối cảnh ở Việt Nam.

Trong những năm gần đây cũng có khá
nhiều các nghiên cứu về lĩnh vực hành chính
công tại Việt Nam, tuy nhiên phần lớn trong

số đó là nghiên cứu các về sự hài lòng về chất
lượng hành chính công của người dân (Huế
& Hải, 2018; Hương, 2021; Dũng, 2021;
Hậu, 2022). Một số nghiên cứu đặc thù như
của Quân và cộng sự (2015) phát triển khung
năng lực vào phát triển nhân lực lãnh đạo,
quản lý khu vực hành chính công vùng Tây
Bắc cũng chỉ dừng lại ở việc tổng kết và đề
xuất khung năng lực cho lãnh đạo chứ chưa
khám phá vai trò của lãnh đạo đến hành vi
đổi mới sáng tạo của nhân viên trong lĩnh
vực hành chính công. Chính vì thế các
nghiên cứu về yếu tố tác động đến hành vi
sáng tạo của cán bộ nhân viên tại khu vực
hành chính công tại Việt Nam hiện nay vẫn
chưa thực sự đầy đủ. 

Mục tiêu của nghiên cứu này là xác định
và phân tích vai trò của lãnh tác động công
đến hành vi sáng tạo của nhân viên trong các
cơ quan hành chính công tại TP. Hồ Chí Minh
- một trong những trung tâm kinh tế lớn nhất
Việt Nam. Bên cạnh đó, vai trò trung gian của
Động lực phục vụ công và Tác động xã hội
cảm nhận cũng được xem xét trong mối quan
hệ giữa lãnh đạo công đến hành vi sáng tạo
của nhân viên. 

2. Tổng quan khái niệm nghiên cứu 
2.1. Lãnh đạo công
Lãnh đạo công bao gồm một cách tiếp cận

đa chiều để hướng dẫn và quản lý cơ quan
chính phủ và phi lợi nhuận, kết hợp các lý
thuyết và thực tiễn đa dạng từ cả hai lĩnh vực
công và tư. Đặc trưng của lãnh đạo công là
tập trung vào lãnh đạo hành chính, như đã
nhấn mạnh bởi Van Wart (2013), bao gồm cá
nhân, quy trình và mạng lưới hướng dẫn
chính phủ và các cơ quan phi lợi nhuận.
Ospina (2017) mở rộng khái niệm này bao
gồm các nhóm chính sách, các quan chức
được bầu cử và các nhà lãnh đạo hành chính.
Getha-Taylor và cộng sự (2011) nhấn mạnh
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các nhiệm vụ lãnh đạo đặc biệt cho các quản
trị công, như nhận thức về ngữ cảnh lịch sử,
xem xét các hậu quả dài hạn và hỗ trợ quy
hoạch chiến lược bền vững.

Van Wart (2003) đã ủng hộ các mô hình
toàn diện tích hợp các lý thuyết lãnh đạo đa
dạng, dẫn đến Fernandez và cộng sự (2010)
phát triển một mô hình năm yếu tố bao gồm
lãnh đạo hướng nhiệm vụ, quan hệ, thay đổi,
đa dạng và tính chân thành. Tiếp cận tích hợp
này đã cho thấy mối liên hệ đáng kể với hiệu
suất chương trình liên bang. Ngoài ra,
Tummers & Knies (2016) xác định bốn vai
trò lãnh đạo công quan trọng: trách nhiệm,
tuân thủ quy tắc, trung thành chính trị và quản
lý mạng lưới, các vai trò này thích ứng với
các tình huống khác nhau trong tổ chức công. 

2.2. Động lực phục vụ công (PSM)
Động lực phục vụ công (PSM) là một

khái niệm quan trọng trong lĩnh vực nhân sự,
đặc biệt là trong lĩnh vực công (Schwarz và
cộng sự, 2020). PSM được định nghĩa là một
hình thức cụ thể của lòng vị tha hoặc động
lực xã hội được thúc đẩy bởi các khuynh
hướng và giá trị cụ thể phát sinh từ các tổ
chức và sứ mệnh công cộng (Perry và cộng
sự, 2010). Stefurak và cộng sự (2020) cho
rằng PSM thúc đẩy cán bộ nhân viên trong
khu vực công phục vụ lợi ích chung như sự
quan tâm đến chính sách công, cam kết với
lợi ích công, lòng trắc ẩn và sự tự hy sinh.
Bên cạnh đó PSM có tác động đến hiệu suất
công việc và sự hài lòng của cán bộ nhân
viên khu vực công  . Đặc biệt, trong môi
trường công, PSM được nhận diện như là
một trong các yếu tố quan trọng thúc đẩy
hành vi đổi mới sáng tạo của nhân viên
thông qua việc họ chấp nhận và thực hiện
các ý tưởng mới (Hatmaker và cộng sự,
2014; Hsu & Tung-Wen Sun, 2014).

2.3. Tác động xã hội được cảm nhận
(PSI)

Khái niệm tác động xã hội được cảm nhận
(PSI) được mô tả là mức độ mà các nhân viên
suy xét các hành động của mình trong khi tạo
ra ảnh hưởng tích cực đối với người nhận
(Zubair và cộng sự, 2021), ví dụ như cán bộ
nhân viên có thể ảnh hưởng tích cực đến
người thông qua việc cung cấp các dịch vụ
công. Theo Colby và cộng sự (2001), có một
mối quan tâm ngày càng tăng về việc thực
hiện các công việc mang lại lợi ích cho người
khác và góp phần vào cộng đồng. Do đó, việc
tạo ra ảnh hưởng đối với cuộc sống của
người khác (ví dụ, làm điều tốt) được coi là
quan trọng trong xã hội ngày nay
(Castanheira, 2016).

Trong một số nghiên cứu, mối liên hệ giữa
tác động xã hội được cảm nhận và hiệu suất
công việc đã được làm sáng tỏ một cách rõ
ràng, thông qua một loạt thực nghiệm đã
chứng minh rằng việc kết nối với người nhận
làm tăng cường nhận thức về tác động xã hội
và kết quả là thúc đẩy sự kiên trì và cải thiện
hiệu suất công việc. 

2.4. Hành vi sáng tạo của nhân viên
Sự thành công của tổ chức phụ thuộc rất

nhiều vào sự sáng tạo của nhân viên (Zhang
& Yang, 2021). Sáng tạo trong công việc
được định nghĩa là hành vi khởi xướng và
thực thi những ý tưởng, sản phẩm, quy trình,
hoặc thủ tục mới (Torres & Jasso, 2017).
Trong bối cảnh tổ chức công, IWB có vai trò
quan trọng bởi lẽ sự sáng tạo còn bị ảnh
hưởng bởi các thách thức chính sách đa dạng
của chính phủ, sự nhấn mạnh vào hiệu quả và
nhu cầu hợp thức hóa (De Vries và cộng sự,
2016; fe & Edwards, 2009). Mặc dù sự sáng
tạo là quan trọng cho sự phát triển kinh doanh
(Nazir và cộng sự, 2019), khối đơn vị công
lập thường được cho là không quá sáng tạo
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(Suseno và cộng sự, 2020). Frees và cộng sự
(2015) chỉ ra rằng bản chất của ngành công
không thúc đẩy sự sáng tạo do thiếu cạnh
tranh và tính chất của ngành thường tránh rủi
ro và bị ảnh hưởng của các quy tắc.

3. Giả thuyết và mô hình nghiên cứu
3.1. Mối quan hệ giữa lãnh đạo công đến

PSM và PSI
Trong lĩnh vực nghiên cứu về quản lý hành

chính công, sự quan tâm đến mối quan hệ
giữa lãnh đạo công và PSM của nhân viên
ngày càng cao. Các nghiên cứu gần đây đã
phát hiện rằng các phẩm chất của lãnh đạo
công có ảnh hưởng quan trọng đến cách nhân
viên thực hiện nhiệm vụ công. Ví dụ, nghiên
cứu của Schwarz và cộng sự (2020) đã chứng
minh rằng lãnh đạo công cũng tăng cường
PSM của nhân viên bằng cách nhấn mạnh tầm
quan trọng của việc phục vụ cộng đồng rộng
lớn. Bằng cách thúc đẩy tinh thần phục vụ và
giúp đỡ cộng đồng, lãnh đạo công khuyến
khích nhân viên nhìn nhận công việc của
mình như một phần của một sứ mệnh, điều
này góp phần xây dựng môi trường làm việc
năng động và thúc đẩy PSM. Cũng có những
nghiên cứu nhấn mạnh vai trò của lãnh đạo
chịu trách nhiệm, lãnh đạo tuân thủ luật lệ,
lãnh đạo trung thành chính trị và lãnh đạo
quản trị mạng lưới trong việc tăng cường
PSM của nhân viên (Kim và cộng sự, 2013;
Heidari-Robinson, 2017). Các nhà lãnh đạo
chịu trách nhiệm khuyến khích sự đối thoại
và trung thực với các bên liên quan, trong khi
lãnh đạo tuân thủ luật lệ thúc đẩy hành vi tuân
thủ quy định và luật pháp của chính phủ.
Lãnh đạo trung thành chính trị khuyến khích
nhân viên thực hiện quyết định của các nhà
chính trị, ngay cả khi điều đó có thể gây tổn
thất cho họ. Cuối cùng, lãnh đạo quản trị
mạng lưới khuyến khích nhân viên xây dựng
mạng lưới và kết nối với các bên liên quan,

giúp họ hiểu rõ hơn về các nhóm và cộng
đồng mà họ phục vụ. Bên cạnh đó, lãnh đạo
công, thông qua việc hỗ trợ và khuyến khích
việc nhận thức về các nhiệm vụ hướng đến
cộng đồng và sự liên kết chặt chẽ giữa nhân
viên và các hoạt động có ảnh hưởng xã hội,
làm tăng cường cảm nhận tác động xã hội của
nhân viên. Cụ thể, theo Schwarz và cộng sự
(2020), các nhà lãnh đạo công thường cố
gắng làm nổi bật tác động có lợi cho xã hội từ
đó nhấn mạnh các kết quả có ý nghĩa như thế
nào đối với người khác (Grant, 2012; Grant,
2007; Thompson & Bunderson, 2003). Do
đó, các giả thuyết như sau:

H1: Lãnh đạo công tác động cùng chiều
đến động lực phục vụ công

H2: Lãnh đạo công tác động cùng chiều
đến nhận thức ảnh hưởng xã hội

3.2. Mối quan hệ giữa PSM và PSI đến
hành vi đổi mới của nhân viên

PSM là mong muốn của cá nhân phục vụ
lợi ích công cộng, tạo mối liên kết mạnh mẽ
giữa nhân viên và mục tiêu xã hội của công
việc, làm sâu sắc trải nghiệm ý nghĩa trong
công việc (Grant, 2007). Điều này không chỉ
giúp tăng cường mối quan hệ tích cực giữa
các nguồn lực cá nhân như lạc quan và tự hiệu
quả với sự tham gia công việc, mà còn thúc
đẩy họ phát triển các giải pháp sáng tạo để
phục vụ cộng đồng tốt hơn. Các nghiên cứu
tâm lý đã chỉ ra rằng PSM giúp cán bộ nhân
viên thường xuyên tìm kiếm và triển khai các
ý tưởng mới có lợi cho đồng nghiệp, giám sát
viên, khách hàng hoặc người tiêu dùng hưởng
lợi từ nỗ lực của họ (McAdams & de St.
Aubin, 1992).

Trong các nghiên cứu trước, mối liên hệ
giữa PSI và hiệu suất công việc đã được
khẳng định (Zubair và cộng sự, 2021). PSI
nâng cao nhận thức của nhân viên về ảnh
hưởng tích cực mà họ có thể mang lại qua
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công việc của mình, từ đó thúc đẩy việc tạo
ra các ý tưởng đổi mới (Grant, 2008), Bên
cạnh đó, khi nhân viên nhận thức được rằng
hành động của họ có thể thực sự làm thay đổi
cuộc sống của người khác một cách tích cực,
họ cảm thấy được truyền cảm hứng và cảm
thấy trách nhiệm hơn để tìm kiếm và triển
khai các giải pháp sáng tạo. Mặc khác, PSI
cũng có ảnh hưởng quan trọng trong việc
giảm bớt kiệt sức cảm xúc và tăng cường
đánh giá hiệu suất giám sát trong số các nhân
viên công (Moynihan và cộng sự, 2012), từ
đó giảm bớt áp lực và tăng sự tập trung vào
công việc sáng tạo.

H3: Động lực phục vụ công tác động cùng
chiều đến hành vi đổi mới của nhân viên.

H4: Cảm nhận tác động xã hội tác
động cùng chiều đến hành vi đổi mới của
nhân viên.

H5: Động lực phục vụ công có vai trò
trung gian trong mối quan hệ giữa lãnh đạo
công đến hành vi sáng tạo.

H6: Tác động xã hội cảm nhận có vai trò
trung gian trong mối quan hệ giữa lãnh đạo
công đến hành vi sáng tạo

4. Phương pháp nghiên cứu
Bản câu hỏi với thang đo Likert 5 điểm

được sử dụng để thu thập dữ liệu. Phương
pháp thuận tiện được sử dụng để lựa chọn
mẫu nghiên cứu với đáp viên là cán bộ
nhân viên công tác tại các cơ quan Nhà
nước tại thành phố Hồ Chí Minh. Tổng
cộng có 200 phiếu được gửi trực tiếp đến
đáp viên và số phiếu thu về hợp lệ là 157
phiếu, đạt tỷ lệ 78.5%.

Thang đo được kế thừa từ các nghiên cứu
liên quan, có hiệu chỉnh thông qua bước
nghiên cứu định tính sơ bộ cho phù hợp với
bối cảnh nghiên cứu. Kết quả nghiên cứu xác
nhận 25 biến quan sát (các phát biểu) cho các
khái niệm nghiên cứu. Cụ thể, khái niệm
Lãnh đạo công là một cấu trúc bậc hai bao
gồm 11 biến quan sát cho bốn thành phần:
trách nhiệm giải trình, tuân thủ quy tắc, trung
thành chính trị và quản trị mạng lưới (Vogel
và cộng sự (2020). Khái niệm Động lực phục
vụ công bao gồm 5 biến quan sát được kế
thừa từ nghiên cứu của Zubair và cộng sự
(2021). Có 3 biến quan sát được sử dụng để
đo lường khái niệm: Cảm nhận tác động xã

105
!

Số 193/2024

Ý  K IẾN  T R A O  ĐỔ I

thương mại
khoa học

(Nguồn: Nhóm tác giả đề xuất)
Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất
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Bảng 1: Thang đo nghiên cứu



hội (Grant, 2008). Khái niệm Hành vi sáng
tạo được kế thừa từ nghiên cứu của Mutonyi
và cộng sự (2020) với 6 biến quan sát.

Phần mềm SmartPLS 4 được sử dụng để
kiểm tra độ tin cậy và tính phân biệt của thang
đo thông qua giá trị Cronbach Alpha và
Average variance extracted (AVE). Bên cạnh
đó phần mềm SmartPLS 4 còn được sử dụng
để kiểm định các mối quan hệ trực tiếp và
trung gian trong mô hình.

5. Kết quả nghiên cứu
5.1. Mô tả mẫu khảo sát
Tổng cộng có 200 bảng câu hỏi được phát

cho cán bộ nhân viên đang công tác tại các
các cơ quan Nhà nước trên địa bàn thành phố
Hồ Chí Minh. Trong tổng số 186 bảng câu hỏi
đã được nhận về, có 29 phiếu không hợp lệ
(do chưa hoàn thành hoặc trả lời cùng 1 thang
điểm duy nhất). Sau khi loại bỏ các khảo sát
không hợp lệ, 157 bảng câu hỏi hoàn chỉnh
cuối cùng đã được sử dụng để phân tích thêm.
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(Nguồn: Tổng hợp từ kết quả tổng quan)

Bảng 2: Đặc trưng của mẫu nghiên cứu

(Nguồn: Tác giả tổng hợp)
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Trong số 157 người được hỏi, 69 người là
nam và 88 người là nữ. Độ tuổi của những
người tham gia này chủ yếu là dưới 55 tuổi
chiếm tỷ lệ 89.2%. Sàng lọc dữ liệu ban đầu
cũng cho thấy hầu hết những nhân viên này
đều có kinh nghiệm làm việc dưới 15 năm.

5.2. Kết quả kiểm định thang đo
Độ tin cậy của thang đo được đánh giá

thông qua hệ số Cronbach’s Alpha và Average
Variance Extracted (AVE). Đây là các chỉ số
thường được sử dụng để đánh giá mức độ
nhất quán nội tại của một thang đo và tính
hợp lệ của các biến quan sát đối với khái niệm
được nghiên cứu. Hệ số Cronbach’s Alpha
đánh giá mức độ mà các mục trong một thang
đo đo lường cùng một đặc tính hoặc khái
niệm. Kết quả kiểm định các thang đo (bảng
3) cho thấy các giá trị Cronbach’s Alpha từ
0.854 đến 0.951 thể hiện độ tin cậy cao cho
mỗi thang đo, điều này cho thấy tính nhất
quán tốt trong các câu hỏi của mỗi thang đo.

Các giá trị AVE vượt quá 0.5 cho tất cả các
thang đo cho thấy sự phản ánh chính xác của
các biến đối với khái niệm được đo lường.
Hai khái niệm PSI và PSM giá trị AVE thấp
hơn một chút, ở mức 0.695 và 0.652, tuy
nhiên vẫn vượt ngưỡng 0.5 cho thấy sự hợp lệ
khá của các thang đo này. Như vậy, các thang

đo được sử dụng có độ tin cậy và độ hợp lệ
cao, cho phép đánh giá chính xác các khái
niệm nghiên cứu.

Tính phân biệt giữa các khái niệm được
kiểm định thông qua hai tiêu chí bao gồm (1)
hệ số tải chéo (cross loadings) và (2) chỉ số
HTMT. Kết quả bảng 4 và bảng 5 cho thấy ra
các khái niệm có tính phân biệt rõ ràng (cross
loadings cao hơn đối với khái niệm liên
quan, HTMT < 0.90). Kết quả kiểm định VIF
cho thấy có vài biến quan sát có giá trị VIF
lớn hơn ngưỡng trên là 5, cho thấy có dấu
hiệu đa cộng tuyến. Tuy nhiên, các biến quan
sát này giá trị VIF chỉ vừa lớn hơn giá trị 5,
cụ thể biến NET1 = 5.16, NET3 = 5.23 và
RUL2 =5.13. Bên cạnh đó, các chỉ số khác
vẫn đáp ứng yêu cầu nên kết quả kiểm định
VIF vẫn được chấp nhận và đưa vào các phân
tích tiếp theo. 

5.3. Kiểm định giá trị R-square và f-square 
R2 là một chỉ số quan trọng trong phân

tích hồi quy giúp đánh giá mức độ phù hợp
của mô hình với dữ liệu thực tế. Kết quả tại
bảng 4 cho thấy R2 giá trị hiệu chỉnh của biến
Hành vi sáng tạo là 0.34 có nghĩa là biến
Động lực phục vụ công và biến Tác động xã
hội giải thích được 34% sự biến thiên của
Hành vi sáng tạo
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Bảng 3: Kết quả kiểm định độ tin cậy thang đo

(Nguồn: Tác giả tổng hợp)



Giá trị f-square (f²) là một chỉ số ảnh
hưởng có mục đích đánh giá mức độ ảnh
hưởng tương đối của một biến độc lập lên một
biến phụ thuộc trong mô hình SEM
(Structural Equation Modeling). Giá trị f²
cung cấp cái nhìn sâu sắc về mức độ tác động
mà một biến độc lập lên biến phụ thuộc trong
bối cảnh nghiên cứu cụ thể. Kết quả kiểm

định giá trị f2 tại bảng 6 cho thấy mức độ ảnh
hưởng của lãnh đạo công lên PSI và PSM,
cũng như ảnh hưởng của PSI và PSM lên
hành vi đổi mới sáng tạo của nhân viên. Kết
quả tại bảng 7 cho thấy giá trị f2 dao động
quanh giá trị 0.15 cho thấy mức độ của các
mối quan hệ ở mức trung bình (Cohen, 2013).
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Bảng 4: Hệ số tải chéo

(Nguồn: Tác giả tổng hợp)
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5.4. Kiểm định giả thuyết nghiên cứu
Kết quả nghiên cứu tại bảng 8 cho thấy các

giả thuyết nghiên cứu đều được công nhận.
Lãnh đạo công có tác động tích cực và có ý
nghĩa đến PSM (β = 0.327, p < 0.001) và PSI
(β = 0.450, p < 0.001). Điều này cho thấy
rằng những nhà lãnh đạo hiệu quả trong khu
vực công không chỉ nâng cao sự nhận thức
của nhân viên về vai trò của họ trong cộng
đồng mà còn tăng cường khả năng và mong

muốn của họ trong việc phục vụ công chúng.
PSI và PSM đều có tác động tích cực đến
hành vi đổi mới sáng tạo của nhân viên (β =
0.361 và 0.414, tương ứng, p < 0.001). Những
kết quả này chứng tỏ rằng khi nhân viên cảm
thấy công việc của họ có ảnh hưởng tích cực
đến xã hội và khi họ có động lực cao để phục
vụ lợi ích công cộng, họ càng có nhiều khả
năng tham gia vào các hoạt động đổi mới và
sáng tạo.
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Bảng 5: Chỉ số HTMT

(Nguồn: Tác giả tổng hợp)
Bảng 6: Kết quả kiểm định R2

(Nguồn: Tác giả tổng hợp)

Bảng 7: Kết quả kiểm định giá trị f2

(Nguồn: Tác giả tổng hợp)
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(Nguồn: Tác giả tổng hợp)
Hình 2: Kết quả kiểm định giả thuyết

Bảng 8: Kết quả kiểm định giá trị giả thuyết

(Nguồn: Tác giả tổng hợp)
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6. Kết luận và hàm ý quản trị
6.1. Kết luận
Nghiên cứu này đã chỉ ra rằng phong

cách lãnh đạo công có tác động đáng kể đến
hành vi đổi mới sáng tạo của nhân viên
trong các cơ quan hành chính công tại TP.
Hồ Chí Minh. Cụ thể, lãnh đạo công không
chỉ đóng vai trò quan trọng trong việc thúc
đẩy PSM mà còn tăng cường PSI của nhân
viên, từ đó kích thích và hỗ trợ hành vi sáng
tạo trong công việc. Những kết quả này cho
thấy rằng các yếu tố của lãnh đạo công có
thể tạo ra một ảnh hưởng tích cực và mạnh
mẽ đến khả năng và sự sẵn sàng của nhân
viên trong việc áp dụng các giải pháp mới
và sáng tạo.

6.2. Hàm ý quản trị
Các nhà lãnh đạo trong lĩnh vực công cần

phải nhận thức được vai trò của mình không
chỉ như là người quản lý hoạt động hàng
ngày mà còn là người dẫn dắt sự thay đổi và
đổi mới. Họ cần tạo dựng một nền văn hóa
ủng hộ sáng tạo, nơi nhân viên được động
viên và hỗ trợ để đề xuất các ý tưởng mới và
cải tiến quy trình làm việc. Bên cạnh đó, các
nhà lãnh đạo nên tăng cường các thành phần
như trách nhiệm giải trình, tuân thủ quy tắc,
trung thành chính trị và quản trị mạng lưới,
ví dụ như khuyến khích nhân viên giải thích
các hành động của họ với các bên liên quan;
cung cấp cho nhân viên các phương tiện để
tuân theo đúng các quy định và quy tắc chính
phủ; đầu tư năng lượng đáng kể vào việc phát
triển các mối liên hệ mới; hoặc khuyến khích
nhân viên phát triển nhiều mối liên hệ với
những người bên ngoài bộ phận… Các việc
này sẽ không chỉ giúp cải thiện động lực
phục vụ công mà còn nâng cao nhận thức về

tác động xã hội, từ đó thúc đẩy sự sáng tạo
trong công việc. 

Việc phát triển các chương trình đào tạo và
phát triển năng lực tập trung vào kỹ năng lãnh
đạo sáng tạo và quản lý đổi mới là cần thiết.
Các chương trình này nên nhấn mạnh các kỹ
năng như tư duy phản biện, giải quyết vấn đề
sáng tạo và khả năng thích ứng với thay đổi.
Đồng thời, các nhà lãnh đạo cần được trang bị
để họ có thể hiểu và phát huy PSM và PSI của
nhân viên, như một cách để tăng cường khả
năng đổi mới sáng tạo trong tổ chức. Bên
cạnh đó, các tổ chức nên phát triển chương
trình đào tạo nhấn mạnh vào việc tăng cường
PSM. Điều này bao gồm việc tạo điều kiện
cho nhân viên hiểu rõ và cam kết với mục tiêu
và giá trị của tổ chức, qua đó thúc đẩy họ phát
triển các ý tưởng đổi mới hơn để phục vụ
cộng đồng. Kết quả cho thấy, PSI đóng vai trò
quan trọng trong việc thúc đẩy động lực và
hành vi đổi mới sáng tạo của nhân viên trong
lĩnh vực công. Do đó, lãnh đạo các cơ quan
hành chính công cần chú trọng đến việc kích
thích và nâng cao nhận thức này trong số
nhân viên của mình. Cụ thể, các nhà lãnh đạo
nên tăng cường việc giao tiếp về tác động tích
cực mà công việc của cán bộ nhân viên mang
lại cho xã hội. Điều này sẽ không những giúp
nhân viên cảm thấy công việc của họ có ý
nghĩa hơn mà còn khuyến khích họ tiếp tục
phát triển các giải pháp sáng tạo.

6.3. Hạn chế nghiên cứu
Mặc dù nghiên cứu này đã cung cấp những

hiểu biết quan trọng về tác động của lãnh đạo
công đến hành vi đổi mới sáng tạo của nhân
viên trong các cơ quan hành chính công tại
TP. Hồ Chí Minh, tuy nhiên vẫn có một số
hạn chế cần được nhận diện và có thể được
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khắc phục trong các nghiên cứu tương lai.
Thứ nhất, nghiên cứu chỉ tập trung vào TP.
Hồ Chí Minh, một trong những thành phố
năng động và đặc thù của Việt Nam. Do đó,
kết quả có thể không phản ánh chính xác hoặc
không thể áp dụng rộng rãi cho các khu vực
khác trong nước hoặc ở các quốc gia khác có
bối cảnh văn hóa và kinh tế khác biệt. Thứ
hai, dữ liệu được thu thập từ một mẫu gồm
nhân viên của các cơ quan nhà nước, có thể
không đại diện cho toàn bộ nhân viên trong
khu vực công. Ngoài ra, mẫu nghiên cứu chủ
yếu được lựa chọn theo phương pháp thuận
tiện, điều này có thể ảnh hưởng đến tính
khách quan và độ tin cậy của kết quả nghiên
cứu. Cuối cùng, nghiên cứu này chủ yếu dựa
trên dữ liệu ngang cắt thu thập tại một thời
điểm, không theo dõi sự thay đổi hành vi sáng
tạo của nhân viên qua thời gian. Do đó, khó
có thể xác định được các xu hướng dài hạn và
tác động lâu dài của lãnh đạo công đối với
động lực và hành vi sáng tạo của nhân viên.!
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Summary

This study explores the impact of public
leadership on the innovative behavior of
employees in public administration agencies
in Ho Chi Minh City, focusing on the mediat-
ing roles of public service motivation (PSM)
and perceived social impact. As Vietnam tran-
sitions towards a knowledge and innovation-
driven economy, understanding the factors
influencing employees’ innovative behaviors
in the public sector can aid in promoting sus-
tainable development and international inte-
gration. The findings indicate that public
leadership not only plays a crucial role in
enhancing public service motivation but also
in strengthening the awareness of social
impact, thereby encouraging and supporting
innovative behaviors at work.
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