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1. Giới thiệu
Áp lực kép từ khủng hoảng hậu đại dịch

Covid - 19 và làn sóng công nghệ từ cuộc các
mạng công nghiệp 4.0 kéo theo sự thay đổi
nhanh chóng của ngành du lịch. Nhóm các
doanh nghiệp kinh doanh lưu trú nằm trong
vùng chịu tác động chung với các doanh
nghiệp khác của ngành du lịch. Trong đó, các
doanh nghiệp buộc phải thực hiện đổi mới
nhằm xây dựng năng lực động và duy trì lợi
thế cạnh tranh trên thị trường (Kör et al.,
2020). Trong đó, hành vi đổi mới của nhân
viên được xem xét như một tài sản thiết yếu
cho hiệu quả cạnh tranh, sự tồn tại và thành
công của tổ chức (Strobl et al., 2020). Hành vi
đổi mới là một cách tiếp cận có chủ ý của nhân

viên hướng tới việc thực hiện các mục tiêu cá
nhân và mục tiêu của tổ chức thông qua việc
tạo ra, quản lý và triển khai các ý tưởng mới
từ đó giúp cung cấp cho tổ chức lợi thế cạnh
tranh và đảm bảo tính bền vững (Bawuro et
al., 2019). Đổi mới bao gồm các hành vi về
việc đưa ra một ý tưởng mới quan trọng và
hữu ích, phát triển và thực hiện ý tưởng với
mục đích cải thiện hiệu suất của nhân viên và
tổ chức (De Jong & Den Hartog, 2010). Để
tạo ra sự đổi mới, các giải pháp then chốt mà
doanh nghiệp cần triển khai bao gồm: (1)
Tăng cường sư ̣cam kết và nô ̃lưc̣ cuả lãnh đạo
doanh nghiẹp̂; va ̀(2) xây dựng văn hoá doanh
nghiệp, cu ̣ thể là văn hoá đôỉ mới ở doanh
nghiẹp̂ (Robbins & Coulter, 2012). Một nhà
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Vận dụng kết hợp lý thuyết trao đổi lãnh đạo - nhân viên và lý thuyết lan toả sự đổi mới,
nghiên cứu tập trung xem xét tác động của lãnh đạo truyền cảm hứng đến văn hoá đổi mới và
hành vi đổi mới của nhân viên trong các doanh nghiệp kinh doanh lưu trú tại Việt Nam. Mục
tiêu của nghiên cứu này muốn khám phá một thành tố của phong cách lãnh đạo chuyển đổi
tác động đến văn hóa đổi mới và hành vi đổi mới của nhân viên theo chiều hướng nào. Một
cuộc khảo sát được thực hiện với sự tham gia của 320 nhân viên đang làm việc trong doanh
nghiệp kinh doanh lưu trú và dữ liệu khảo sát được được phân tích bằng phương pháp cấu
trúc bình phương nhỏ nhất từng phần (PLS-SEM). Kết quả nghiên cứu khẳng định vai trò tác
động đáng kể của lãnh đạo truyền cảm hứng và văn hoá đổi mới đối với hành vi đổi mới của
nhân viên, đồng thời chỉ ra sự ảnh hưởng của hành vi đổi mới đến hiệu quả công việc của nhân
viên tại các doanh nghiệp kinh doanh lưu trú. Quan trọng hơn, vai trò trung gian của văn hoá
đổi mới trong mối quan hệ giữa lãnh đạo truyền cảm hứng và hành vi đổi mới được xác lập
trong nghiên cứu này. Nghiên cứu này cung cấp một góc nhìn toàn diện về các yếu tố tiền tố,
hậu tố đối với hành vi đổi mới ở các cấp độ doanh nghiệp, nhà quản trị và cá nhân, từ đó định
hướng một số hàm ý đối với các nhà quản trị doanh nghiệp kinh doanh lưu trú nhằm thúc đẩy
hành vi đổi mới và hiệu suất làm việc của nhân viên trong tương lai.

ruot so 211.qxp_ruot so 72 xong.qxd  4/6/26  7:45 PM  Page 22



lãnh đạo có năng lực có ảnh hưởng lớn đến
nhân viên của họ trong tổ chức sẽ tạo ra kết
quả cao hơn. Trong đó, phong cách lãnh đạo
truyền cảm hứng so với các hình thức khác
của các nhà lãnh đạo có lợi thế để nâng cao
lòng trung thành của nhân viên và do đó tăng
sự tin tưởng và lòng tự trọng cho họ (Barling
et al., 1996). Một số nghiên cứu trước đây đã
chỉ ra rằng các nhà lãnh đạo truyền cảm hứng
cho phép cấp dưới suy nghĩ sáng tạo, phân
tích vấn đề từ các góc độ khác nhau và đưa ra
các giải pháp tốt hơn bằng cách sử dụng công
nghệ. Lãnh đạo truyền cảm hứng tạo ra những
hành vi lôi cuốn, khơi dậy động lực truyền
cảm hứng, cung cấp sự kích thích trí tuệ và
xem xét từng cá nhân khi đối xử với nhân
viên,… những hành vi này làm thay đổi nhân
viên, giúp họ phát huy tối đa tiềm năng, đạt
được mức hiệu quả cao nhất trong công việc
và sẽ tích cực thực hiện hành vi mang lại lợi
ích cho tổ chức. Mặt khác, văn hoá đổi mới
tập trung vào việc xây dựng một bầu không
khí đổi mới, nhấn mạnh sự linh hoạt, tại đó
nhân viên được khuyến khích chấp nhận rủi ro
và tích cực theo đuổi những ý tưởng đột phá
(Cameron et al., 2006). Một doanh nghiệp xây
dựng văn hoá đổi mới thường hướng tới việc
tạp ra môi trường coi trọng sự thách thức, tinh
thần thử thách và sự đổi mới sáng tạo. Văn
hoá đổi mới thúc đẩy các công ty hấp thu các
tri thức từ bên ngoài để đổi mới nội bộ một
cách liên tục, điều này có lợi cho việc đổi mới
sáng tạo trong tổ chức.

Mặc dù đã tồn tại một số nghiên cứu về
các yếu tố tiền tố của hành vi đổi mới, tuy
nhiên các nghiên cứu chủ yếu tập trung vào
các yếu tố riêng lẻ và theo từng cấp độ tổ
chức, lãnh đạo và nhân viên, trong khi chưa
tồn tại nhiều các nghiên cứu tiếp cận một
cách toàn diện các cấp độ đồng thời bổ sung
thêm yếu tố hậu tố là hiệu quả làm việc của
nhân viên. Ngoài ra, các nghiên cứu trước đây
chủ yếu tiếp cận hiệu quả làm việc theo
nhiệm vụ thì nghiên cứu này xem xét hiệu
quả làm việc dựa trên hai góc độ hiệu quả
theo nhiệm vụ và hiệu quả theo bối cảnh công
việc. Nghiên cứu này được thiết kế nhằm
khám phá một cách toàn diện các yếu tố tiền
tố bao gồm cấp doanh nghiệp (văn hoá đổi
mới), cấp nhà quản trị (lãnh đạo truyền cảm
hứng) và cấp cá nhân (hành vi đổi mới) và
yếu tố hậu tố là hiệu quả làm việc của nhân

viên (bao gồm hiệu quả theo nhiệm vụ và
hiệu quả theo bối cảnh). 

2.2. Cơ sở lý thuyết, các giả thuyết và mô
hình nghiên cứu

2.2.1. Tổng quan các nghiên cứu có liên quan
Phong cách lãnh đạo chuyển đổi tác động

tích cực tới hành vi đổi mới của nhân viên.
Lãnh đạo chuyển đổi vừa định hướng mục
tiêu dài hạn, vừa tạo động lực nội tại cho nhân
viên, giúp họ vượt qua lợi ích cá nhân để
hướng đến lợi ích chung của tổ chức. Thông
qua đó thúc đẩy tư duy sáng tạo, khuyến
khích đặt câu hỏi và hỗ trợ thử nghiệm ý
tưởng mới, lãnh đạo chuyển đổi tạo ra bối
cảnh thuận lợi cho đổi mới diễn ra trong
nhóm và toàn tổ chức (Karimi et al., 2023).
Lãnh đạo chuyển đổi được xem là phong cách
lãnh đạo có khả năng truyền cảm hứng mạnh
mẽ nhờ vào việc xây dựng tầm nhìn rõ ràng,
khuyến khích sự đổi mới và thúc đẩy phát
triển cá nhân của nhân viên (Khalili, 2016).

Lãnh đạo truyền cảm hứng được coi là một
thành tố trong phong cách lãnh đạo truyền
cảm hứng. Trong đó, yếu tố truyền cảm hứng
thể hiện mức độ mà nhà quản trị giao tiếp và
truyền đạt về tầm nhìn của tổ chức trong
tương lai để nhân viên có sự hy vọng, niềm tin
vào bản thân để có thể hoàn thành tốt nhiệm
vụ cấp trên giao (Avolio & Bass, 2004).
Nhưng hầu như các nghiên cứu trước đây ít đề
cập độc lập một thành tố của lãnh đạo chuyển
đổi như lãnh đạo bằng phẩm chất hay lãnh đạo
truyền cảm hứng có tác động đến hành vi đổi
mới của nhân viên trong các tổ chức.

Lãnh đạo chuyển đổi có khả năng định
hình bối cảnh văn hóa khuyến khích cải tiến
và đổi mới (Muhammad, 2022). Văn hóa đổi
mới được xem là nền tảng thúc đẩy sự sáng
tạo và cải tiến trong tổ chức, phản ánh các giá
trị, niềm tin và chuẩn mực khuyến khích nhân
viên thử nghiệm, đề xuất ý tưởng mới và chủ
động cải thiện quy trình làm việc (Tang et al.,
2020). Khi lãnh đạo truyền cảm hứng là một
thành tố của lãnh đạo chuyển đổi, thì yếu tố
này có thể góp phần tác động tới văn hóa đổi
mới trong các tổ chức (Garza & Lopez, 2020).

Các nghiên cứu trước đây đã khẳng định
tác động tích cực của lãnh đạo chuyển đổi đến
văn hóa đổi mới và hành vi đổi mới của nhân
viên. Các nghiên cứu về lãnh đạo truyền cảm
hứng với tư cách là biến số độc lập tác động
tới hoạt động đổi mới, đặc biệt là đổi mới
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công nghệ nhưng chưa có các nghiên cứu tác
động của lãnh đạo truyền cảm hứng tới hành
vi đổi mới của nhân viên thông qua biến trung
gian văn hóa đổi mới.

2.2.2. Cơ sở lý thuyết và các khái niệm chính
Cơ sở lý thuyết
Lý thuyết trao đổi lãnh đạo - nhân viên chủ

yếu tập trung vào việc trao đổi tài nguyên và
xây dựng mối quan hệ (Usmani & Kumari,
2019). Lý thuyết này chỉ ra rằng các mối quan
hệ trong tổ chức có thể bị tác động bởi các đặc
điểm cá nhân của cả lãnh đạo và nhân viên
(Power et al., 2013). Cụ thể, lý thuyết trao đổi
lãnh đạo - nhân viên đề xuất rằng các nhà lãnh
đạo sẽ chọn ra các phương án tối ưu và thu hút
nhân viên tham gia thực hiện. Các nhà lãnh
đạo chia sẻ kiến thức chuyên môn, hiểu biết và
kinh nghiệm công việc, đổi lại, họ nhận được
sự đổi mới, sáng tạo và những ý tưởng mới.
Bởi vì việc chia sẻ kiến thức và kinh nghiệm
có thể kích thích nhận thức của nhân viên, từ
đó truyền cảm hứng để họ phát triển những ý
tưởng sáng tạo hơn (Wang et al., 2017).

Lý thuyết lan tỏa sự đổi mới là một trong
những lý thuyết phổ biến dùng để nghiên cứu
việc thúc đẩy các hành vi sáng tạo và đổi mới
(Rogers, 1995). Theo (Rogers, 1995), lan tỏa
sự đổi mới là một quy trình chung, phổ quát,
có thể áp dụng cho bất kỳ loại đổi mới nào và
giải thích quá trình ra quyết định đổi mới như
một quá trình thay đổi. Lý thuyết này đề cập
đến bốn yếu tố ảnh hưởng đến hành vi sáng
tạo đổi mới: (1) đặc điểm của người đổi mới;
(2) nhận thức và thái độ đối với các thuộc tính
của đổi mới; (3) kênh giao tiếp và (4) môi
trường xã hội tác động đến sự đổi mới. Sự đổi
mới đề cập đến một ý tưởng, phương pháp,
sản phẩm, thực hành, dịch vụ hoặc phát minh
mới, luôn đi kèm với một mức độ rủi ro và
không chắc chắn nhất định. (Rogers, 1995)
mô tả quá trình đổi mới được thúc đẩy thông
qua quá trình giao tiếp, trong đó thông tin về
các đổi mới được chia sẻ trong các tổ chức.
Tinh thần lãnh đạo đổi mới là một đặc tính
của người đổi mới trong việc thúc đẩy lan tỏa
hành vi sáng tạo đổi mới, đồng thời giải thích
cách thức giao tiếp có thể ảnh hưởng đến quá
trình cá nhân này theo nhiều cách. Giao tiếp
giữa các cá nhân, ví dụ như việc quan sát các
cá nhân áp dụng và sử dụng đổi mới, có thể
khuyến khích những người khác bắt chước
hành vi đó.

Lý thuyết trao đổi lãnh đạo - nhân viên
khẳng định ảnh hưởng của lãnh đạo để thúc
đẩy sự đổi mới của nhân viên. Trong khi đó,
lý thuyết lan tỏa sự đổi mới cho nền tảng để
thúc đẩy sự đổi mới lan rộng trong cộng đồng
nhân viên của tổ chức.

Lãnh đạo truyền cảm hứng
Lãnh đạo truyền cảm hứng là khả năng của

người lãnh đạo trong việc khơi dậy niềm tin
và sự tự tin ở nhân viên, giúp họ thực hiện các
thay đổi trong tổ chức, từ đó làm việc tốt hơn
và hiệu quả hơn vì lợi ích chung của tổ chức.
Cụ thể, trong nghiên cứu của mình, (De Jong
& Den Hartog, 2010) cho rằng lãnh đạo có
thể khuyến khích và trao quyền cho nhân viên
tham gia vào quá trình ra quyết định, điều này
có thể dẫn đến việc nhân viên đề xuất các ý
tưởng mới. Những nhà lãnh đạo truyền cảm
hứng thúc đẩy nhân viên làm việc hăng say
thông qua việc thiết lập một tầm nhìn hấp dẫn
và thuyết phục, từ đó khuyến khích nhân viên
nỗ lực hết mình để đạt được tầm nhìn đó. Họ
thường xuyên tương tác với nhân viên, hiểu
được kỳ vọng và mục tiêu của nhân viên,
đồng thời vẽ ra một viễn cảnh rõ ràng và hấp
dẫn để khích lệ nhân viên hành động mạnh
mẽ với niềm tin vững chắc vào việc đạt được
mục tiêu. Theo (Khalili, 2016) các nhà lãnh
đạo truyền cảm hứng khuyến khích cấp dưới
chấp nhận rủi ro, từ đó tạo ra môi trường sáng
tạo và thúc đẩy nhân viên làm việc sáng tạo
hơn. (Mai, 2023), nhà lãnh đạo truyền cảm
hứng luôn đầy năng lượng và nhiệt huyết, có
khả năng thay đổi hành vi, thu hút và thuyết
phục nhân viên hành động vượt qua cả những
kỳ vọng để đạt được mục tiêu của tổ chức.

Hành vi đổi mới
Hành vi đổi mới được mô tả là một cấu

trúc đa chiều, “việc tạo ra, thúc đẩy và hiện
thực hóa các ý tưởng mới có chủ đích trong
vai trò công việc, nhóm làm việc hoặc tổ
chức, nhằm mang lại lợi ích cho việc thực
hiện vai trò, nhóm hoặc tổ chức” (Cingöz &
Akdoǧan, 2011). (Anderson et al., 2014) định
nghĩa hành vi đổi mới là việc đề xuất và thực
hiện có chủ ý các chính sách, quy trình, ý
tưởng và thực tiễn mới để nâng cao hiệu quả
tổ chức, sự thịnh vượng trong kinh doanh và
khả năng duy trì lâu dài. Trong nghiên cứu
của (Singh & Sarkar, 2018), hành vi đổi mới
của nhân viên là khả năng của họ trong việc
thúc đẩy và tìm kiếm các ý tưởng mới, cũng
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như nỗ lực xây dựng sự hỗ trợ để thực hiện
những ý tưởng đó. (Salam & Senin, 2022),
hành vi đổi mới là hành vi có chủ đích của cá
nhân nhằm tạo ra và thực hiện các ý tưởng đổi
mới có lợi, từ đó mang lại lợi ích cho cá nhân,
nhóm hoặc tổ chức. 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 nhân viên (Phạm Hùng et al., 2024).

Văn hoá đổi mới
Văn hóa tổ chức của doanh nghiệp được

hiểu là hệ thống các giá trị, niềm tin và chuẩn
mực chung mà các nhân viên chia sẻ, ảnh
hưởng đến hành vi của họ trong doanh
nghiệp, từ đó giúp phân biệt doanh nghiệp
này với doanh nghiệp khác (Robbins &
Coulter, 2012). Trong các loại hình văn hóa,
văn hóa đổi mới đề cập đến sự sẵn sàng của
doanh nghiệp trong việc chấp nhận và áp
dụng các ý tưởng mới, phản ánh thái độ của
doanh nghiệp đối với rủi ro (Menguc & Auh,
2006). Theo (Hult & Ketchen Jr., 2001), văn
hóa đổi mới của doanh nghiệp được định
nghĩa là một hệ thống niềm tin, giá trị và
chuẩn mực chung được chia sẻ trong toàn bộ
doanh nghiệp về việc thúc đẩy và hỗ trợ các
hoạt động đổi mới. Do đó, nhân viên trong
doanh nghiệp được khuyến khích áp dụng các
ý tưởng mới vì lợi ích của khách hàng và
doanh nghiệp. Nói cách khác, văn hóa đổi
mới thể hiện quan điểm “mở” của doanh
nghiệp đối với các ý tưởng mới và sự chấp
nhận đổi mới (Hurley & Hult, 1998).

Hiệu quả làm việc của nhân viên
Hiệu quả thực hiện công việc của người

lao động có vai trò rất quan trọng đối với hiệu
quả kinh doanh của các doanh nghiệp
(Nguyễn Thị Bích, Loan & ctg, 2023). Hiệu
quả làm việc là một khái niệm đa thành phần
và ở mức độ cơ bản, có thể được hiểu là các
hành vi cam kết với một kết quả mong đợi
(Schmitt N, 1993). Hiệu quả làm việc của cá
nhân là thước đo kết quả quan trọng trong
công việc, bao gồm các hành vi hoặc hành
động liên quan đến các mục tiêu của tổ chức
(Campbell & Wiernik, 2015). Hiệu quả làm
việc có thể được đo lường qua hai khía cạnh
điển hình: (1) hiệu quả làm việc theo nhiệm
vụ và (2) hiệu quả làm việc theo bối cảnh.
Trong đó, hiệu quả cá nhân thường được xác
định là mức độ thành thạo mà cá nhân thực
hiện các nhiệm vụ cơ bản hoặc kỹ năng cốt lõi

trong công việc của họ (Campbell & Wiernik,
2015). Hiệu quả làm việc theo bối cảnh là các
hành vi hỗ trợ tổ chức, xã hội và môi trường
tâm lý, nơi mà các kỹ năng cốt lõi được áp
dụng (Diaz-Vilela et al., 2015).

Doanh nghiệp kinh doanh lưu trú
Kinh doanh lưu trú là hoạt động cung cấp

dịch vụ cho khách du lịch thuê phòng hoặc
không gian lưu trú trong một khoảng thời
gian nhất định, đồng thời cung ứng các dịch
vụ bổ trợ nhằm đáp ứng nhu cầu sinh hoạt,
nghỉ ngơi và trải nghiệm của khách trong suốt
thời gian lưu trú (Quốc hội, 2017). 

Về đặc điểm sản phẩm, sản phẩm lưu trú
chủ yếu là dịch vụ, mang tính vô hình, không
thể cất trữ và khó tiêu chuẩn hóa hoàn toàn.
Sản phẩm không chỉ bao gồm phòng nghỉ mà
còn gắn liền với các yếu tố bổ trợ như dịch vụ
ăn uống, tiện nghi, không gian, thái độ phục
vụ và trải nghiệm tổng thể của khách hàng.
Chất lượng sản phẩm lưu trú phụ thuộc nhiều
vào yếu tố con người và cảm nhận chủ quan
của khách hàng, do đó dễ biến động và khó đo
lường chính xác.

Quá trình sản xuất và tiêu dùng dịch vụ lưu
trú diễn ra đồng thời, tại cùng một không gian
và thời điểm. Khách hàng trực tiếp tham gia
vào quá trình tạo ra dịch vụ thông qua sự
tương tác với nhân viên và môi trường phục
vụ. Điều này đòi hỏi doanh nghiệp phải đảm
bảo sự phối hợp nhịp nhàng giữa các bộ phận
nhằm duy trì chất lượng dịch vụ ổn định. 

Về đặc điểm đối tượng khách hàng, khách
lưu trú rất đa dạng về mục đích chuyến đi,
quốc tịch, độ tuổi, thu nhập và kỳ vọng dịch
vụ. Sự khác biệt này khiến nhu cầu và mức độ
hài lòng của khách hàng không đồng nhất,
buộc doanh nghiệp phải linh hoạt trong thiết
kế sản phẩm và cá nhân hóa dịch vụ.

2.2.3. Mô hình và các giả thuyết nghiên cứu
Lãnh đạo truyền cảm hứng và văn hoá đổi mới 
(Khan et al., 2022) chỉ ra rằng nhà lãnh

đạo với phong cách lãnh đạo chịu trách nhiệm
lập kế hoạch và thực hiện các chiến lược của
công ty, đồng thời tạo ra các chính sách và
hướng dẫn hỗ trợ việc thay đổi văn hóa, bao
gồm việc hình thành văn hóa đổi mới, nhằm
tăng cường khả năng cạnh tranh của công ty.
Trong đó, phong cách lãnh đạo truyền cảm
hứng đóng vai trò quan trọng trong việc tạo ra
môi trường hỗ trợ sự đổi mới và sáng tạo, cho
phép nhân viên đề xuất và thử nghiệm các ý
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tưởng mới, đồng thời chú trọng phát triển
năng lực số của nhân viên, qua đó giúp xây
dựng một văn hóa số mạnh mẽ trong tổ chức.
(Bass et al., 2003) cũng đã chứng minh rằng
phong cách lãnh đạo không chỉ hỗ trợ mà còn
phát triển mạnh mẽ văn hóa, bao gồm cả văn
hóa đổi mới. Sự tương tác này thể hiện một
mối quan hệ chặt chẽ và bền vững giữa phong
cách lãnh đạo truyền cảm hứng và văn hóa
đổi mới, tạo thành một hệ sinh thái mà trong
đó cả hai yếu tố này cùng phát triển và củng
cố lẫn nhau. Từ đó, các giả thuyết nghiên cứu
được đề xuất:

H1: Lãnh đạo truyền cảm hứng ảnh hưởng
trực tiếp và tích cực đến văn hoá đổi mới của
doanh nghiệp

Lãnh đạo truyền cảm hứng và hành vi đổi mới 
Nhân tố quan trọng bao phủ tất cả, có thể

tác động đáng kể vào sự sáng tạo, đổi mới là
phong cách lãnh đạo của nhà quản trị. Một
phong cách lãnh đạo dân chủ, tôn trọng ý kiến
đóng góp của người khác trong quá trình ra
quyết định (De Jong & Den Hartog, 2010),
luôn hòa đồng với nhân viên, tạo sự kết nối,
tăng việc trao đổi giữa lãnh đạo và nhân viên
cấp dưới, qua đó điều chỉnh và thay đổi giá trị
và niềm tin của người lao động phù hợp với
giá trị tổ chức (Reuvers et al., 2008) của nhà
quản trị sẽ khơi mào cho những hành vi đổi
mới của người lao động trong tổ chức. Lãnh
đạo là quá trình dẫn dắt và trao đổi giữa các

thành viên trong tổ chức, nhằm hướng sự chú
ý của các thành viên đến mục tiêu chung và
cách thức thực hiện mục tiêu đó. Vì vậy, lãnh
đạo có ảnh hưởng quan trọng đến bầu không
khí tổ chức và hành vi cá nhân (Ostroff et al.,
2013). Lãnh đạo truyền cảm hứng tập trung
vào việc thay đổi và xây dựng bầu không khí
tổ chức hướng tới mục tiêu rõ ràng, thúc đẩy
tinh thần làm việc và khuyến khích sự sáng
tạo. Điều này tạo ra môi trường làm việc tích
cực, nhiệt huyết, thúc đẩy sự sáng tạo và
khuyến khích nhân viên tham gia đóng góp ý
tưởng và thực hiện sự đổi mới (Wang et al.,
2015). Vì vậy, đề xuất giả thuyết nghiên cứu:

H2: Lãnh đạo truyền cảm hứng có ảnh
hưởng trực tiếp và tích cực đến hành vi đổi
mới của nhân viên

Văn hoá đổi mới và hành vi đổi mới  
Một nền văn hóa với những nhân tố kích

thích sự đổi mới sẽ lan tỏa tính cần thiết đổi
mới trong toàn công ty (Škerlavaj et al.,
2010). Đó chính là sự học hỏi, dân chủ, không
sợ thất bại (Kyoung Park et al., 2014)), bình
đẳng trong việc trao đổi thông tin, cũng như
công khai trung thực những thông tin phản
hồi này (George et al., 2007), sự công bằng
trong phân phối (Shih & Susanto, 2011). Bên
cạnh đó, việc chấp nhận sự đa dạng văn hóa
và tôn trọng sự khác biệt cá nhân, cũng như
gia tăng sự kết nối trong tổ chức chính là nền
tảng của văn hóa tổ chức, từ đó hình thành
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môi trường cho sự đổi mới (Panne et al.,
2003). Một số nghiên cứu đã chỉ ra ảnh hưởng
của môi trường tổ chức trong việc tạo động
lực nội tại thúc đẩy người lao động đổi mới
hơn. Đó là môi trường an toàn tâm lý, ủng hộ
sự chủ động, môi trường phục vụ và ủng hộ
sự đổi mới (Binnewies & Gromer, 2012).
Hơn thế nữa, khi một cá nhân cảm nhận được
sự quan tâm từ đồng nghiệp, điều này sẽ hình
thành tâm lý an toàn, để từ đó tạo nên độ. Từ
đó, đề xuất giả thuyết nghiên cứu:

H3: Văn hoá đổi mới ảnh hưởng trực tiếp
và tích cực đến hành vi đổi mới của nhân viên.

Vai trò trung gian của văn hoá đổi mới 
Một số nghiên cứu trước đây đã khẳng

định vai trò trung gian của văn hóa trong mối
quan hệ giữa phong cách lãnh đạo và hành vi
đổi mới sáng tạo của nhân viên. Nghiên cứu
của (Khan et al., 2022) chỉ ra rằng văn hóa tổ
chức đóng vai trò trung gian trong mối quan
hệ giữa phong cách lãnh đạo chuyển đổi,
phong cách lãnh đạo giao dịch và hành vi đổi
mới sáng tạo của nhân viên. Theo thuyết trao
đổi lãnh đạo và thành viên, nhân viên nhận
được nhiều sự hỗ trợ, cơ hội phát triển và sự
công nhận từ lãnh đạo và ngược lại, nhân viên
cũng đáp lại bằng sự trung thành, nỗ lực và
hành vi sáng tạo (Yukl, 2013). Khi đó, văn
hóa tổ chức đóng vai trò giúp chuyển hóa các
mối quan hệ trao đổi lãnh đạo và thành viên
chất lượng cao thành hành vi đổi mới sáng tạo
của nhân viên, từ đó tối đa hiệu quả của lãnh
đạo trong việc thúc đẩy đổi mới sáng tạo của
nhân viên (Ahmed et al., 2024). Đặt trong bối
cảnh ngành du lịch, nghiên cứu sẽ xem xét vai
trò trung gian của yếu tố văn hóa đổi mới
trong mối quan hệ giữa lãnh đạo truyền cảm
hứng và hành vi đổi mới của nhân viên. Từ
đó, các giả thuyết nghiên cứu được đề xuất:

H4: Lãnh đạo truyền cảm hứng có ảnh
hưởng gián tiếp và tích cực đến hành vi đổi
mới của nhân viên thông qua văn hoá đổi mới.

Hành vi đổi mới và hiệu quả làm việc
Trong nghiên cứu của mình (Hernaus et al.,

2022) chỉ ra rằng hành vi đổi mới của nhân
viên giúp họ có thể nâng cao kết quả thực hiện
công việc của mình. (Trần Hải Yến, 2025)
cũng ủng hộ quan điểm cho rằng quyền tự chủ
trong công việc và sự gắn kết công việc có liên
quan tích cực đến hành vi đổi mới, điều này
rất quan trọng đối với kết quả hoạt động của tổ
chức và kết quả thực hiện công việc của nhân

viên. Hành vi đổi mới đề cập đến quá trình
nhận thức và hành vi được sử dụng khi phát
triển ý tưởng mới (Hughes et al., 2020). Do đó
hành vi đổi mới chính là hoạt động thiết lập
các ý tưởng mới để cải thiện hiệu quả công
việc (Gong et al., 2009). Từ lập luận trên, giả
thuyết được đề xuất như sau: 

H5a: Hành vi đổi mới có ảnh hưởng trực
tiếp và tích cực đến hiệu quả làm việc theo
nhiệm vụ của nhân viên 

H5b: Hành vi đổi mới có ảnh hưởng trực
tiếp và tích cực đến hiệu quả làm việc theo
bối cảnh của nhân viên

3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Thang đo
Thang đo sử dụng trong nghiên cứu được

kế thừa từ thang đo gốc trong các nghiên cứu
trước, được Việt hoá cho phù hợp với bối
cảnh. Nghiên cứu kế thừa thang đo lãnh đạo
truyền cảm hứng của (Bass et al., 2003),
thang đo văn hoá đổi mới được vận dụng từ
nghiên cứu của (Kwon & Kim, 2019), thang
đo hành vi đổi mới được tham khảo từ nghiên
cứu của (Rafique et al., 2022) và thang đo
hiệu quả công việc theo nhiệm vụ và theo bối
cảnh được hiệu chỉnh từ các nghiên cứu của
(Na-nan et al., 2018) và (Koopmans et al.,
2013). Các phát biểu được đo bằng thang đo
Likert 7 điểm từ điểm 1 thấp nhất là “rất
không đồng ý” đến điểm 7 cao nhất là “rất
đồng ý”. Trước khi khảo sát chính thức, nhóm
nghiên cứu đã thử nghiệm đầu tiên trên một
mẫu nghiên cứu nhỏ gồm 36 nhân viên đang
làm việc trong các doanh nghiệp kinh doanh
lưu trú, để đánh giá tính logic, tính rõ ràng và
khả năng áp dụng của bảng câu hỏi. Dựa trên
phản hồi từ nghiên cứu sơ bộ, bảng câu hỏi đã
được điều chỉnh cho phù hợp để đảm bảo
phản ánh chính xác các mục tiêu nghiên cứu.
Tổng cộng có 500 bảng câu hỏi được gửi đi
cho nghiên cứu này. Con số này thể hiện tổng
số bảng câu hỏi được gửi qua email, phương
tiện truyền thông xã hội và nền tảng google
form. Trong số đó, 397 bảng câu hỏi được
phản hồi, trong khi một số bảng câu hỏi được
gửi đi không được điền hoặc không được gửi
vì những lý do khác. Trong số bảng câu hỏi
thu về, các bảng câu hỏi không hợp lệ (như
các bảng câu hỏi có câu trả lời ngắn, mục
nhập không đầy đủ, nội dung gửi trùng lặp,
không nhất quán về mặt logic) đã bị xóa sau
khi làm sạch và 320 bảng câu hỏi đảm bảo
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chất lượng của dữ liệu được giữ lại đưa vào
phân tích.

3.2. Thu thập dữ liệu
Dữ liệu được thu thập từ trong khoảng thời

gian từ tháng 8 đến cuối tháng 10/2024. Các
đối tượng phù hợp để tham gia khảo sát phục
vụ cho nghiên cứu là các nhân viên đang làm
việc tại các doanh nghiệp kinh doanh lưu trú.
Do không xác định được khung lấy mẫu,
nghiên cứu sử dụng phương pháp lấy mẫu
thuận tiện phi xác suất. Bảng 1 trình bày cơ
cấu, đặc điểm mẫu nghiên cứu. Trong đó, phần
lớn đáp viên là nữ (chiếm 54,69%); nhóm đáp
viên nằm trong độ tuổi từ 20-40 tuổi chiếm tỷ
trọng lớn (75,94%); 54,69% đáp viên có thâm
niên dưới 5 năm, còn lại là trên 5 năm; phần
lớn đáp viên có trình độ đại học và cao đẳng
(chiếm 65,63%) và 86,56% đáp viên có mức
thu nhập dưới 20 triệu đồng mỗi tháng.

Với số lượng hơn 38.000 doanh nghiệp
kinh doanh lưu trú trong cả nước nhưng
nghiên cứu này chỉ gửi đi 500 phiếu khảo sát
thì chưa kiểm soát được sai lệch phương pháp
chung. Đồng thời việc chưa thu thập được các
dữ liệu về biến kiểm soát là những hạn chế về
phương pháp chọn mẫu và thu thập dữ liệu
của nghiên cứu này.

3.3. Phương pháp phân tích dữ liệu
Nghiên cứu này sử dụng phần mềm phân

tích thống kê Smart PLS 4.0 để kiểm tra dữ
liệu thu thập được bằng mô hình phương trình
cấu trúc bình phương tối thiểu một phần
(PLS-SEM). Bình phương tối thiểu một phần
là phương pháp phân tích dữ liệu thống kê đa
biến tìm ra sự khớp hàm tốt nhất cho một tập
dữ liệu bằng cách giảm thiểu bình phương
của lỗi. Nó có thể mô hình hóa hồi quy của
nhiều biến phụ thuộc trên nhiều biến độc lập.
Mục tiêu đo lường là phân tích mức độ ảnh
hưởng của lãnh đạo truyền cảm hứng đến văn
hoá đổi mới, hành vi đổi mới và hiệu quả làm
việc của nhân viên ngành du lịch, bên cạnh
đó, xem xét vai trò trung gian của văn hoá đổi
mới trong mối quan hệ giữa lãnh đạo truyền
cảm hứng và hành vi đổi mới của nhân viên
ngành du lịch.

4. Kết quả nghiên cứu
4.1. Đánh giá mô hình đo lường
Mô hình đo lường được đánh giá thông

qua việc xác định các tiêu chí:
Thứ nhất, kiểm tra chất lượng các biến

quan sát nhằm chọn lọc các biến quan sát đảm
bảo chất lượng để tiến hành phân tích. Hệ số
tải ngoài được sử dụng để đáng giá chất lượng
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biến quan sát, với mức tham chiếu ≥ 0.7 (J.
Hair et al., 2014). Các kết quả trong Bảng 2
cho thấy các giá trị hệ số tải ngoài đạt được
đều lớn hơn mức tham chiếu, do đó, các biến
nghiên cứu đều được chấp nhận. Thứ hai,
kiểm tra độ tin cậy của thang đo, kết quả cho

thấy hệ số Cronbach’s alpha của các yếu tố
trong mô hình có giá trị trong khoảng 0.777 -
0.867 (cao hơn mức khuyến nghị 0.7), do đó
các thang đo đảm bảo độ tin cậy.

Thứ ba, kiểm tra độ tin cậy tổng hợp (CR)
của thang đo trong mô hình nghiên cứu cho
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thấy các giá trị đều lớn hơn 0.7 (dao động
trong khoảng 0.850 đến 0.898) thể hiện các
nhân tố trong mô hình đảm bảo tính nhất quán.

Thứ tư, hệ số phương sai trích (AVE) nhỏ
nhất của các yếu tố trong mô hình đạt 0.643
(lớn hơn giá trị yêu cầu 0.5) do đó đạt tính hội
tụ (J. Hair et al., 2014).

Cuối cùng, kiểm tra tính phân biệt, hai
phương pháp bao gồm chỉ số giá trị phân biệt
được đề xuất bởi (Fornell & Larcker, 1981)
và tỷ lệ HTMT do (Henseler et al., 2015) đề
xuất được sử dụng. Kết quả về kiểm tra tính
phân biệt theo (Fornell & Larcker, 1981)
trong Bảng 3 được thỏa mãn vì căn bậc hai
AVE (dao động từ 0.811 đến 0.843) của các
cấu trúc đều lớn hơn tương quan cấu trúc bên
trong bình phương. Ngoài ra, tỷ lệ HTMT
trong Bảng 4 cao nhất đạt 0.780 (nhỏ hơn so
với mức đề xuất 0.85), chứng tỏ các chỉ số đủ
điều kiện đáp ứng giá trị phân biệt.

4.2. Đánh giá mô hình cấu trúc
Kiểm tra tình trạng đa cộng tuyến
Bảng 5 trình bày kết quả kiểm định mô

hình cấu trúc; trong đó, giá trị VIF < 5 các
biến tiềm ẩn không có hiện tượng đa cộng
tuyến, mô hình phù hợp cho nghiên cứu thực
tế; Hệ số R2

IB=0.426; R2
IC=0.258;

R2
CP=0.443; R2

TP=0.351 thể hiện mức độ
giải thích của mô hình tương đối tốt. Hệ số

Q2
IB=0.306; Q2

IC=0.249; Q2
CP=0.348;

Q2
TP=0.277 đạt năng lực dự báo trung bình.

Nên mô hình cấu trúc thành phần có năng lực
về dự báo. Chỉ số f2 của mối quan hệ IM->IE
đạt giá nhỏ nhất là 0.175, các mối quan hệ
còn lại đều đạt giá trị trung bình và mạnh
(0.15 < f2).

Kết quả kiểm định mối quan hệ tác động
trực tiếp

Kết quả đánh giá hệ số R2, Q2, f2
Trong phân tích PLS, kiểm định mô hình

cấu trúc bao gồm ước tính hệ số đường dẫn và
các giá trị của R2 và Q2. Hệ số đường dẫn
phản ánh hướng và mức độ ảnh hưởng giữa
các biến tiềm ẩn. Giá trị R2 phản ánh mức độ
mà các biến tiềm ẩn nội sinh trong mô hình
cấu trúc có thể được giải thích bằng các biến
tiềm ẩn ngoại sinh và cũng phản ánh sức
mạnh giải thích của mô hình. Q2 là mối tương
quan giữa các biến biểu hiện dự đoán. Trong

đó, theo tiêu chuẩn của (Henseler et al.,
2015)), hệ số R2 lần lượt 0.25, 0.5, 0.75 cho
thấy mức độ giải thích của mô hình tương
ứng yếu, vừa và mạnh. Năng lực dự báo của
mô hình tương ứng yếu (Q2 < 0.02); trung
bình (0.02 < Q2 < 0.35) và mạnh (Q2 > 0.35).
Hiệu quả tác động f2 tương ứng với yếu (f2 =
0.02), trung bình (f2 = 0.15) và mạnh (f2 =
0.35). Hệ số Q2 lần lượt 0.02; 0.15; 0.35 phản
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ánh mức độ liên quan về dự báo nhỏ, trung
bình và lớn (Hair et al., 2019). Kiểm định mô
hình và giả thuyết nghiên cứu thông qua thủ
tục Bootstrapping với n = 5,000) cho kết quả
kiểm định các mối quan hệ tác động trực tiếp
cụ thể như sau:

Kết quả kiểm định các giả thuyết nghiên
cứu tác động trực tiếp

Kết quả kiểm định các giả thuyết tác động
trực tiếp H1, H2, H5a, H5b đều được chấp
nhận. Trong đó giả thuyết H1 thể hiện mối
quan hệ giữa lãnh đạo truyền cảm hứng và
văn hoá đổi mới đạt giá trị (βIM->IC= 0,508;
p=0,000); Giả thuyết H2 xác lập mối quan hệ
giữa lãnh đạo truyền cảm hứng đến hành vi
đổi mới (βIM->IB= 0,368; p=0,000); Hai giả
thuyết H5a và H5b thể hiện mối quan hệ giữa

hành vi đổi mới và hiệu quả làm việc theo cá
nhân và hiệu quả làm việc theo bối cảnh
(βIB->TP= 0,593; p=0,000; βIB->CP=
0,665; p=0,00).

Kết quả kiểm định mối quan hệ tác động
gián tiếp

Bảng 6 trình bày kết quả tác động gián tiếp
của lãnh đạo truyền cảm hứng đến hành vi đổi
mới của nhân viên thông qua vai trò của văn
hoá đổi mới. Có thể thấy, ngoài tác động trực
tiếp thì lãnh đạo truyền cảm hứng còn gián
tiếp tác động lên hành vi đổi mới. Cụ thể, hệ
số VAF của biến trung gian văn hoá đổi mới
đóng góp 34.06% vào sự tác động của lãnh
đạo truyền cảm hứng đến hành vi đổi mới của
nhân viên ((βIM->IC->IB= 0,195; p=0,000),
có thể kết luận về vai trò trung gian của yếu
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tố văn hoá đổi mới, đồng thời xác nhận ủng
hộ giả thuyết H4.

5. Thảo luận 
Kết quả nghiên cứu cho thấy lãnh đạo

truyền cảm hứng có ảnh hưởng trực tiếp và
tích cực đến bầu không khí đổi mới và hành
vi đổi mới của nhân viên trong các doanh
nghiệp kinh doanh lưu trú, từ đó khẳng định
vai trò và tầm quan trọng của lãnh đạo truyền
cảm hứng trong việc tạo ra bầu không khí,
môi trường, văn hoá đổi mới tại doanh
nghiệp và thúc đẩy nhân viên đổi mới sáng
tạo. Kết quả này tương đồng với kết luận
trong một số nghiên cứu trước đây của (Kör
et al., 2020; Trần Hải Yến, 2025). Điều quan
trọng hơn, nghiên cứu đã chứng minh vai trò
trung gian của văn hoá đổi mới trong mối
quan hệ giữa lãnh đạo truyền cảm hứng và
hành vi đổi mới. Kết quả này cho thấy lãnh
đạo truyền cảm hứng thúc đẩy hành vi đổi
mới của nhân viên, tuy nhiên tinh thần đổi
mới được cải thiện cao hơn trong điều kiện
bầu không khí đổi mới của doanh nghiệp
được củng cố (Ahmed et al., 2024). Bởi, văn
hoá đổi mới bao hàm các chính sách, điều
kiện góp phần tạo ra sự chủ động đổi mới.
Bên cạnh đó, nghiên cứu cũng phản ánh văn
hoá đổi mới có thể được coi là tiền tố của
hành vi đổi mới, vì nó tạo ra một không gian
tích cực và thúc đẩy tư duy sáng tạo. Nghiên
cứu tìm thấy mối quan hệ giữa hành vi đổi
mới tại nơi làm việc của nhân viên và hiệu
quả làm việc theo cá nhân cũng như hiệu quả
làm việc theo ngữ cảnh của họ (Hernaus et
al., 2022). Cụ thể, nhân viên càng chủ động
thực hiện các hành vi đổi mới, càng làm gia

tăng hiệu quả làm việc theo cá nhân và hiệu
quả làm việc theo ngữ cảnh của họ. Đặc thù

của lĩnh vực kinh doanh lưu trú, dịch vụ này
bị sao chép, bắt chước khá nhanh. Do vậy,
đòi hỏi duy trì văn hóa đổi mới để luôn tạo ra
sự khác biệt dù nhỏ so với các đối thủ cạnh
tranh là điều kiện để duy trì năng lực cạnh
tranh của doanh nghiệp kinh doanh lưu trú.
Bên cạnh đó, trong kinh doanh lưu trú, tỷ lệ
quay trở lại của khách hàng chỉ có thể tăng
nếu khách hàng cảm nhận được những giá trị
mới ở lần kế tiếp. Văn hóa đổi mới thúc đẩy
sự thay đổi, làm mới các cơ sở lưu trú, giúp
tăng tỷ lệ quay lại của khách hàng. Quan
trọng hơn, nghiên cứu khẳng định hành vi
đổi mới nâng cao hiệu quả làm việc theo ngữ
cảnh, hay nói cách khác là nâng cao khả năng
thích nghi của nhân viên theo từng bối cảnh.
Từ các kết quả trên, nghiên cứu thể hiện một
số đóng góp mới cụ thể như sau:

Về lý thuyết, nghiên cứu góp phần củng cố
và đóng góp cho lý thuyết lãnh đạo truyền
cảm hứng, hành vi đổi mới và hiệu quả công
việc của nhân viên. Trên cơ sở đó bổ sung vào
khung lý thuyết thúc đẩy sự đổi mới thông
qua việc áp dụng phong cách lãnh đạo truyền
cảm hứng. Bên cạnh đó, nghiên cứu cũng
đóng góp một góc nhìn mới cho yếu tố văn
hoá đổi mới đối với hành vi đổi mới, khi xem
xét các yếu tố tiền tố và hậu tố, cũng như xem
xét một cách toàn diện hành vi đổi mới của
nhân viên theo các cấp độ tổ chức, doanh
nghiệp và cá nhân. Cá nhân thực hiện đổi mới
khi được thúc đẩy bởi nhà quản trị và cảm
nhận được môi trường và những người xung
quanh đang nỗ lực thực hiện đổi mới. Mặt
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khác, nghiên cứu này cũng chứng minh hành
vi đổi mới của nhân viên tại các doanh nghiệp
kinh doanh lưu trú không chỉ góp phần nâng
cao hiệu quả làm việc theo nhiệm vụ mà còn
nâng cao khả năng thích ứng của nhân viên
trong các bối cảnh khác nhau. 

Về thực tiễn, trong môi trường kinh doanh
dịch vụ du lịch nói chung và tại các doanh
nghiệp kinh doanh lưu trú nói riêng, hành vi
đổi mới sáng tạo của nhân viên đóng vai trò
quan trọng trong việc nâng cao hiệu quả làm
việc đồng thời tạo ra trải nghiệm tốt hơn cho
khách hàng tại các cơ sở lưu trú. Do đó, các
nhà quản trị cần cân nhắc một số giải pháp cụ
thể như sau:

Thứ nhất, nhà quản trị cần phát huy phong
cách lãnh đạo truyền cảm hứng. Người lãnh
đạo ở các doanh nghiệp kinh doanh lưu trú
cần truyền cảm hứng cho nhân viên thông qua
việc truyền đạt tầm nhìn, viễn cảnh và mục
tiêu hấp dẫn, đồng thời luôn thể hiện sự lạc
quan và tự tin về tương lai của doanh nghiệp
để họ có niềm tin và cảm hứng hơn trong
công việc, từ đó kết quả làm việc của họ sẽ tốt
hơn. Ngoài ra, người lãnh đạo cần nhiệt tình
hướng dẫn, đào tạo, nâng cao năng lực của
nhân viên để họ có thể đảm nhận được yêu
cầu công việc. Trong các doanh nghiệp kinh
doanh lưu trú, nhân sự biến động khá thường
xuyên nên việc duy trì phong cách lãnh đạo
truyền cảm hứng là yếu tố quan trọng để duy
trì văn hóa đổi mới trong các doanh nghiệp
này. Việc thường xuyên chia sẻ tầm nhìn và
mục tiêu hấp dẫn có tính thách thức, động
viên và khích lệ nhân viên nỗ lực để đạt được
tầm nhìn mục tiêu sẽ giúp nhân viên có lộ
trình hành động, có động lực cao hơn, từ đó
làm việc với sự tự giác và nhiệt huyết hơn để
nâng cao kết quả làm việc.

Thứ hai, cần xây dựng văn hóa đổi mới sâu
và rộng tại các doanh nghiệp kinh doanh lưu
trú. Văn hóa đổi mới sẽ hỗ trợ tích cực cho
hành vi đổi mới, đặc biệt là hình thành bầu
không khí và văn hoá đổi mới. Đặc biệt trong
lĩnh vực kinh doanh lưu trú, các nhân viên
phải luôn sáng tạo trong đổi mới sản phẩm
dịch vụ của cơ sở lưu trú để tạo ra sự hấp dẫn,
mới lạ nhằm thu hút khách hàng mới và
khách hàng quay trở lại để khám phá các dịch
vụ được đổi mới của cơ sở lưu trú. Tạo cơ hội

cho nhân viên thể hiện sự cởi mở, tự tin, trải
nghiệm và tư duy khác biệt. Cung cấp nguồn
tài nguyên cần thiết cho nhân viên trải
nghiệm và khám phá các giải pháp mới. Đồng
thời, khuyến khích đổi mới bằng cách thiết
lập các cơ chế và quy trình phù hợp để nhân
viên đề xuất và thử nghiệm ý tưởng mới.
Bằng cách thiết lập một môi trường làm việc
linh hoạt và đầy động lực, nhân viên được
khuyến khích thử nghiệm ý tưởng mới và
chia sẻ kinh nghiệm của mình với người khác.
Để phát triển tư duy lãnh đạo cho sự đổi mới,
nhà quản lý có thể trao quyền cho nhân viên
bằng cách tạo cơ hội cho họ chia sẻ kiến thức
và kinh nghiệm của mình với người khác.
Khuyến khích nhân viên tham gia vào quá
trình ra quyết định và thúc đẩy sự thay đổi và
cải tiến tạo nên một văn hóa đổi mới. Bằng
cách tạo ra một môi trường thoải mái và độc
đáo, khuyến khích sự sáng tạo và thúc đẩy
việc khám phá các giải pháp mới. Với hành vi
thường xuyên tìm kiếm nhiều quan điểm khác
nhau từ nhân viên khi giải quyết vấn đề,
người lãnh đạo sẽ có được những tri thức có
giá trị từ nhân viên, tạo tiền đề cho sự sáng
tạo trong doanh nghiệp và góp phần cải thiện
kết quả làm việc của nhân viên.

Cuối cùng, doanh nghiệp có thể khuyến
khích việc xây dựng đội ngũ đa dạng về kỹ
năng, kinh nghiệm và nguồn gốc để tăng
cường sự sáng tạo từ nhiều góc độ khác nhau.
Phát triển chính sách hỗ trợ và khuyến khích
sự đa dạng trong nhóm làm việc, ví dụ như
chương trình đào tạo về nhận thức về đa dạng
và quy định về công bằng. Thực hiện hệ
thống đánh giá và khen ngợi có hướng sáng
tạo để đảm bảo rằng những nỗ lực sáng tạo
được đánh giá đúng giá trị. Doanh nghiệp nên
chú trọng tổ chức lễ trao giải và sự kiện khen
ngợi để tôn vinh những cá nhân và nhóm đã
đạt được thành công trong lĩnh vực sáng tạo
và đổi mới.

6. Kết luận
Các phát hiện trong nghiên cứu này có

đóng góp mới cả về lý thuyết và thực tiễn, tuy
nhiên vẫn còn tồn tại một số nhược điểm nhất
định. Thứ nhất, nghiên cứu được tiến hành
trên đối tượng là nhân viên tại các doanh
nghiệp kinh doanh lưu trú với phương pháp
lấy mẫu thuận tiện, việc thu thập được thực
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hiện phần lớn theo hình thức trực tuyến có thể
dẫn đến mức độ đại diện của mẫu thấp. Thứ
hai, dữ liệu nghiên cứu chưa đủ điều kiện để
thực hiện các kiểm định sâu hơn về các mối
quan hệ điều tiết hay sự khác biệt giữa các
nhân tố nhân khẩu học. Thứ ba, đối tượng
khảo sát của nghiên cứu này là nhân viên của
doanh nghiệp với các đánh giá cá nhân về các
yếu tố lãnh đạo truyền cảm hứng, văn hoá đổi
mới, hiệu quả làm việc mà chưa có quan điểm
đánh giá từ phía nhà quản trị để đảm bảo tính
khách quan. Các nghiên cứu trong tương lai
có thể bổ sung thêm đối tượng khảo sát, tăng
quy mô mẫu nghiên cứu và thực hiện các kỹ
thuật phân tích toàn diện hơn về các mối quan
hệ trong mô hình nghiên cứu.!
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Summary

By applying leader - member exchange
theory and diffusion of innovation theory, this
study examines the impact of inspirational
leadership on innovation culture and employ-
ees’ innovative behavior in accommodation
businesses in Vietnam. The objective of the
study is to explore how a specific component
of transformational leadership influences
innovation culture and employees’ innovative
behavior. A survey was conducted with 320
employees working in the tourism industry,
and the survey data were analyzed using the
Partial Least Squares Structural Equation
Modeling (PLS-SEM) method. The research
results  confirm the significant impact of
inspirational leadership and innovation cul-
ture on employees’ innovative behavior,
while also indicating the influence of innova-
tive behavior on employees’ job performance
in accommodation businesses. More impor-
tantly, the mediating role of innovation cul-
ture in the relationship between inspirational
leadership and innovative behavior is estab-
lished in this study. This research provides a
comprehensive perspective on the
antecedents and consequences of innovative
behavior at the enterprise, managerial, and
individual levels, thereby offering several
implications for tourism business managers
to promote innovative behavior and improve
employee performance in the future.

37Số 211/2026

QUẢN TRỊ KINH DOANH

thương mại
khoa học

ruot so 211.qxp_ruot so 72 xong.qxd  4/6/26  7:45 PM  Page 37


	bia chuyen tac gia 211.pdf
	Page 1
	Page 2


