The impact of transformational leadership on innovation performance in female-led enterprises in Vietnam: the mediating role of employee creativity and the moderating role of innovation culture
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ABSTRACT
In the context of digital transformation and global competition, innovation has become a key driver of business sustainability. This study investigates the impact of transformational female leadership on innovation performance among Vietnamese enterprises, with employee creativity as a mediating variable and organizational innovation culture as a moderator. Using data collected from 412 female-led firms in Vietnam, the research employs Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) via SmartPLS 4.0 to test five hypotheses. The results show that transformational female leadership has a significant positive effect on innovation performance (β = 0.309; p < 0.001). Employee creativity partially mediates this relationship (β = 0.106; p < 0.001), while innovation culture strengthens the positive link between leadership and innovation outcomes (β = 0.108; p = 0.002). These findings highlight a three-layer mechanism: innovation begins with leadership inspiration, spreads through employee creativity, and is sustained by a strong innovation culture. The study contributes to transformational leadership theory by providing empirical evidence on the role of female leaders in fostering innovation within the socio-cultural context of Vietnam. Managerial implications include promoting transformational leadership training for female executives, encouraging employee creativity, and nurturing a supportive innovation culture.
Keywords: Female leadership, Transformational leadership, Employee creativity, Innovation culture, Innovation performance.
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TÓM TẮT
Trong bối cảnh chuyển đổi số và cạnh tranh toàn cầu ngày càng mạnh mẽ, đổi mới sáng tạo trở thành yếu tố sống còn đối với sự phát triển bền vững của doanh nghiệp. Nghiên cứu này nhằm kiểm định tác động của lãnh đạo nữ theo phong cách chuyển đổi đối với hiệu quả đổi mới sáng tạo của doanh nghiệp, đồng thời xem xét vai trò trung gian của sáng tạo nhân viên và điều tiết của văn hóa đổi mới doanh nghiệp. Dữ liệu được thu thập từ 412 doanh nghiệp do nữ lãnh đạo tại Việt Nam, phân tích bằng mô hình cấu trúc bình phương nhỏ nhất từng phần (PLS-SEM) trên phần mềm SmartPLS 4.0. Kết quả cho thấy phong cách lãnh đạo chuyển đổi có ảnh hưởng tích cực và có ý nghĩa thống kê đến hiệu quả đổi mới sáng tạo (β = 0,309; p < 0,001). Hơn nữa, sáng tạo của nhân viên đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo chuyển đổi và hiệu quả đổi mới, trong khi văn hóa đổi mới điều tiết làm gia tăng tác động này (β = 0,108; p = 0,002). Nghiên cứu góp phần mở rộng lý thuyết lãnh đạo chuyển đổi và cung cấp bằng chứng thực nghiệm về vai trò của lãnh đạo nữ trong việc thúc đẩy đổi mới sáng tạo trong bối cảnh doanh nghiệp Việt Nam. Các hàm ý quản trị được đề xuất bao gồm phát triển phong cách lãnh đạo truyền cảm hứng, khuyến khích sáng tạo nhân viên, và xây dựng văn hóa tổ chức đổi mới.
Từ khóa: Lãnh đạo nữ, Phong cách lãnh đạo chuyển đổi, Sáng tạo nhân viên, Văn hóa đổi mới, Hiệu quả đổi mới sáng tạo.
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1. MỞ ĐẦU
Trong bối cảnh Cách mạng công nghiệp lần thứ tư đang diễn ra mạnh mẽ với sự phát triển nhanh chóng của công nghệ số, trí tuệ nhân tạo và tự động hóa, đổi mới sáng tạo đã trở thành động lực trung tâm cho sự phát triển bền vững của doanh nghiệp trên toàn cầu. Năng lực đổi mới được xem là yếu tố quyết định khả năng cạnh tranh dài hạn, đặc biệt trong môi trường kinh doanh đầy biến động và chịu ảnh hưởng sâu sắc của quá trình chuyển đổi số1,2. Đối với Việt Nam, xu thế hội nhập quốc tế sâu rộng cùng mục tiêu chuyển đổi mô hình tăng trưởng theo hướng dựa trên tri thức và công nghệ đã khiến đổi mới sáng tạo trở thành ưu tiên chiến lược trong chính sách phát triển quốc gia. Báo cáo của Bộ Khoa học và Công nghệ (2024)3 cho thấy năng lực đổi mới của doanh nghiệp Việt Nam vẫn còn hạn chế, đặc biệt trong khu vực doanh nghiệp vừa và nhỏ – nơi nguồn lực, công nghệ và nhân sự sáng tạo chưa được khai thác hiệu quả. 
Bên cạnh yếu tố nguồn lực và công nghệ, phong cách lãnh đạo được xem là một nhân tố quan trọng ảnh hưởng đến năng lực đổi mới của doanh nghiệp. Các nghiên cứu quốc tế cho thấy lãnh đạo chuyển đổi (transformational leadership) có tác động tích cực đến hành vi sáng tạo và kết quả đổi mới của nhân viên 4,5. Phong cách này đặc trưng bởi tầm nhìn truyền cảm hứng, sự quan tâm cá nhân hóa, và khả năng thúc đẩy động lực nội tại, qua đó tạo ra môi trường thuận lợi cho đổi mới sáng tạo trong tổ chức 6.
Trong những năm gần đây, vai trò của phụ nữ trong lãnh đạo doanh nghiệp ngày càng được chú ý trong các nghiên cứu về đổi mới và phát triển bền vững. Các công trình của Eagly và Carli (2007) 7 chỉ ra rằng phụ nữ thường thể hiện phong cách lãnh đạo chuyển đổi rõ nét hơn, với khả năng khuyến khích sáng tạo, hợp tác và trao quyền cho nhân viên – những yếu tố cốt lõi cho quá trình đổi mới. Tại Việt Nam, Phòng Thương mại và Công nghiệp Việt Nam (VCCI, 2023)8 báo cáo rằng phụ nữ hiện chiếm khoảng 26,5% tổng số giám đốc điều hành và chủ doanh nghiệp, cao hơn mức trung bình khu vực Đông Nam Á. Tuy nhiên, các nghiên cứu định lượng về tác động của lãnh đạo nữ đối với hiệu quả đổi mới sáng tạo trong bối cảnh Việt Nam vẫn còn hạn chế, trong khi yếu tố văn hóa Á Đông và định kiến giới có thể khiến mối quan hệ này mang những đặc điểm riêng biệt. Điều đó đặt ra nhu cầu cần có các nghiên cứu sâu hơn nhằm kiểm chứng vai trò của lãnh đạo nữ đối với năng lực đổi mới trong bối cảnh doanh nghiệp Việt Nam hiện nay. 
2. CƠ SỞ LÝ THUYẾT VÀ MÔ HÌNH NGHIÊN CỨU
Lãnh đạo được xem là một trong những nhân tố quyết định đến năng lực đổi mới của tổ chức, bởi phong cách lãnh đạo có ảnh hưởng sâu rộng đến cách thức con người tư duy, hợp tác và sáng tạo trong công việc 9,10. Trong đó, lãnh đạo chuyển đổi (transformational leadership) là mô hình được chứng minh có tác động mạnh mẽ đến hiệu quả đổi mới sáng tạo của doanh nghiệp, thông qua khả năng truyền cảm hứng, kích thích trí tuệ và tạo dựng tầm nhìn đổi mới 11,5. 
Các nghiên cứu cũng chỉ ra rằng phụ nữ có xu hướng thể hiện hành vi lãnh đạo chuyển đổi rõ nét hơn so với nam giới, đặc biệt trong việc khuyến khích học hỏi, đề cao hợp tác và quan tâm đến phát triển con người 12,13. Chính đặc điểm này giúp lãnh đạo nữ trở thành nhân tố thuận lợi trong việc nuôi dưỡng tinh thần sáng tạo và nâng cao hiệu quả đổi mới trong doanh nghiệp.
Theo Eagly & Carli (2007)7, lãnh đạo nữ thường thể hiện phong cách quản trị mềm dẻo, linh hoạt trong ra quyết định, chú trọng giá trị nhân văn và xây dựng quan hệ tin cậy. Nhiều nghiên cứu thực nghiệm cũng cho thấy rằng các tổ chức do nữ lãnh đạo hoặc có tỷ lệ nữ quản lý cao thường đạt kết quả đổi mới tích cực hơn, nhờ khả năng thúc đẩy môi trường làm việc sáng tạo và gắn kết14,15.
Dựa trên những luận điểm này, có thể giả định rằng phong cách lãnh đạo chuyển đổi có tác động tích cực đến hiệu quả đổi mới sáng tạo của doanh nghiệp, dẫn tới giả thuyết đầu tiên:
H1: Phong cách lãnh đạo chuyển đổi có ảnh hưởng tích cực đến hiệu quả đổi mới sáng tạo trong doanh nghiệp.
Hiệu quả đổi mới của doanh nghiệp không chỉ phụ thuộc vào phong cách lãnh đạo mà còn chịu ảnh hưởng mạnh mẽ từ sự sáng tạo của nhân viên - yếu tố trung gian phản ánh khả năng chuyển hóa định hướng lãnh đạo thành kết quả thực tiễn16. Sáng tạo của nhân viên được hiểu là quá trình hình thành, phát triển và áp dụng những ý tưởng mới, hữu ích nhằm cải thiện công việc hoặc tạo ra giá trị cho tổ chức17.
Các nghiên cứu gần đây cho thấy lãnh đạo chuyển đổi (transformational leadership) có vai trò thúc đẩy sáng tạo của nhân viên thông qua việc truyền cảm hứng, kích thích trí tuệ, khuyến khích thử nghiệm và chấp nhận rủi ro mang tính học hỏi18. Đặc biệt, lãnh đạo nữ thường có khả năng điều tiết cảm xúc và xây dựng mối quan hệ tin cậy tốt hơn, nhờ đó tạo ra môi trường tâm lý an toàn giúp nhân viên sẵn sàng chia sẻ và thử nghiệm ý tưởng mới 19.
Hơn nữa, sự sáng tạo của nhân viên được xem là đầu vào quan trọng của quá trình đổi mới tổ chức, bởi các ý tưởng sáng tạo khi được hiện thực hóa sẽ nâng cao hiệu quả đổi mới, năng suất và năng lực cạnh tranh của doanh nghiệp 20,18.
Từ những cơ sở lý luận trên, nghiên cứu đề xuất các giả thuyết:
H2: Lãnh đạo chuyển đổi có ảnh hưởng tích cực đến sự sáng tạo của nhân viên.
H3: Sự sáng tạo của nhân viên ảnh hưởng tích cực đến hiệu quả đổi mới của doanh nghiệp.
H4: Sáng tạo của nhân viên đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa lãnh đạo nữ và hiệu quả đổi mới sáng tạo của doanh nghiệp.
Bên cạnh đó, nhiều nghiên cứu khẳng định rằng tác động của lãnh đạo đối với sáng tạo của nhân viên chịu ảnh hưởng mạnh mẽ từ văn hóa đổi mới trong doanh nghiệp (innovation culture) - tức là hệ thống giá trị, niềm tin và chuẩn mực khuyến khích đổi mới, chấp nhận rủi ro và học hỏi liên tục21,22. Một văn hóa đổi mới mạnh góp phần hình thành thái độ tích cực với thay đổi, thúc đẩy chia sẻ tri thức, hợp tác và thử nghiệm ý tưởng mới - những điều kiện then chốt để ý tưởng cá nhân có thể được chuyển thành sáng kiến hữu ích cho tổ chức23,17.  
Hơn nữa, khái niệm an toàn tâm lý (psychological safety) do Edmondson (1999)24 đề xuất cho thấy khi nhân viên cảm thấy an toàn khi bộc lộ ý tưởng và sai lầm, mức độ thử nghiệm và đổi mới sẽ tăng lên - và văn hóa đổi mới chính là một trong những nền tảng tạo ra an toàn tâm lý đó. Trong bối cảnh này, tác động tích cực của lãnh đạo chuyển đổi, và đặc biệt là lãnh đạo nữ khi họ truyền tải các giá trị như đồng cảm, trao quyền và khuyến khích học hỏi, sẽ được khuếch đại nếu tổ chức có văn hóa ủng hộ đổi mới 25. Ngược lại, trong những doanh nghiệp mang văn hóa bảo thủ, e ngại rủi ro, các nỗ lực lãnh đạo nhằm thúc đẩy sáng tạo có thể bị hạn chế dù có sự chèo lái mạnh mẽ từ cấp quản lý 23.
Do đó, văn hóa đổi mới không chỉ là bối cảnh nền mà còn đóng vai trò khả năng điều tiết mối quan hệ giữa hành vi lãnh đạo và kết quả sáng tạo của nhân viên. Từ đó đưa đến giả thuyết nghiên cứu:
H5: Văn hóa đổi mới trong doanh nghiệp điều tiết mối quan hệ giữa lãnh đạo nữ và sáng tạo của nhân viên, theo hướng mối quan hệ này trở nên mạnh hơn khi doanh nghiệp có văn hóa đổi mới tích cực.
Trên cơ sở các giả thuyết nêu trên, nghiên cứu đề xuất mô hình khái niệm mô tả mối quan hệ giữa bốn biến: lãnh đạo nữ, sáng tạo của nhân viên, văn hóa đổi mới, và hiệu quả đổi mới sáng tạo. Cụ thể, lãnh đạo nữ là biến độc lập, hiệu quả đổi mới sáng tạo là biến phụ thuộc, sáng tạo của nhân viên đóng vai trò trung gian, còn văn hóa đổi mới giữ vai trò điều tiết. Mô hình được phát triển dựa trên khung lý thuyết về lãnh đạo chuyển đổi và đổi mới tổ chức của Bass & Avolio (1994)14 và Anderson & cộng sự, (2014)17, đồng thời được điều chỉnh cho phù hợp với đặc điểm văn hóa doanh nghiệp Việt Nam.
Phong cách lãnh đạo chuyển đổi – LDCD
Văn hóa đổi mới của doanh nghiệp – VHDM
Hiệu quả đổi mới sáng tạo- HQDM 
Sự sáng tạo của nhân viên -STNV











Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất
Mô hình này phản ánh cơ chế mà lãnh đạo nữ có thể nâng cao hiệu quả đổi mới sáng tạo của doanh nghiệp không chỉ thông qua hành vi lãnh đạo trực tiếp, mà còn thông qua việc nuôi dưỡng sáng tạo nhân viên trong bối cảnh văn hóa tổ chức khuyến khích đổi mới. Khi văn hóa đổi mới được đề cao, nhân viên cảm nhận rõ ràng hơn về sự hỗ trợ và định hướng đổi mới từ lãnh đạo, qua đó khuếch đại tác động của lãnh đạo nữ đến kết quả sáng tạo của doanh nghiệp. Cách tiếp cận này giúp nghiên cứu đóng góp cả về lý luận – thông qua việc kết nối các khái niệm lãnh đạo chuyển đổi, sáng tạo nhân viên và văn hóa đổi mới – lẫn về thực tiễn, khi làm rõ con đường tác động của nữ lãnh đạo trong việc kiến tạo tổ chức đổi mới, năng động và thích ứng tốt với môi trường cạnh tranh toàn cầu.
3. PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU
3.1. Thiết kế nghiên cứu và phương pháp tiếp cận
Nghiên cứu này được thực hiện theo phương pháp định lượng với mục tiêu kiểm định các giả thuyết nhân quả trong mô hình nghiên cứu đã đề xuất. Cụ thể, nghiên cứu sử dụng mô hình cấu trúc tuyến tính bình phương nhỏ nhất từng phần (Partial Least Squares Structural Equation Modeling – PLS-SEM), được triển khai thông qua phần mềm SmartPLS phiên bản 4.0.
Phương pháp PLS-SEM được lựa chọn vì phù hợp với các nghiên cứu khám phá mối quan hệ phức tạp giữa nhiều biến độc lập, trung gian và điều tiết trong cùng một mô hình, đồng thời thích hợp với kích thước mẫu ở mức trung bình và dữ liệu không tuân theo phân phối chuẩn nghiêm ngặt26. Ngoài ra, PLS-SEM cho phép đánh giá đồng thời độ tin cậy của thang đo (measurement model) và các mối quan hệ nhân quả (structural model), qua đó cung cấp bằng chứng thực nghiệm có ý nghĩa cho việc kiểm định lý thuyết.
3.2. Mẫu nghiên cứu và quy trình thu thập dữ liệu
Dữ liệu được thu thập thông qua khảo sát 412 doanh nghiệp do nữ lãnh đạo tại Việt Nam, bao gồm các giám đốc, tổng giám đốc hoặc chủ doanh nghiệp. Phương pháp chọn mẫu thuận tiện có chủ đích được sử dụng nhằm đảm bảo tính đa dạng của mẫu về quy mô, lĩnh vực hoạt động và phân bố địa lý. 
Quá trình khảo sát được tiến hành từ tháng 5 đến tháng 8 năm 2025, kết hợp giữa hai hình thức: (i) phát bảng hỏi trực tiếp tại các hiệp hội doanh nghiệp nữ như Chi hội Nữ doanh nhân VCCI và Hội Nữ Doanh nhân Việt Nam (VWEC); và (ii) khảo sát trực tuyến thông qua biểu mẫu Google Form. Tổng cộng 450 bảng hỏi được phát ra, trong đó 412 bảng hợp lệ được thu về (tỷ lệ phản hồi 91,6%), sau khi loại bỏ các bảng không đầy đủ thông tin hoặc có dấu hiệu trả lời không nghiêm túc. Cỡ mẫu 412 đáp ứng đầy đủ yêu cầu tối thiểu đối với phân tích PLS-SEM. Theo khuyến nghị của Hair & cộng sự, (2021) 26, kích thước mẫu nên lớn hơn 10 lần số mối quan hệ lớn nhất trong mô hình; trong nghiên cứu này, con số đó tương đương 60, do vậy mẫu hiện tại bảo đảm độ tin cậy và tính khái quát cao cho việc kiểm định mô hình nghiên cứu.
3.3. Thang đo và đo lường các biến
Các biến trong mô hình được đo lường bằng thang đo Likert 5 mức, từ 1 (“hoàn toàn không đồng ý”) đến 5 (“hoàn toàn đồng ý”). Tất cả các thang đo được kế thừa từ các nghiên cứu quốc tế uy tín, dịch song ngữ và hiệu chỉnh theo bối cảnh Việt Nam. Cụ thể thang đo các biến quan sát được thể hiện trong bảng sau:
Bảng 1:  Thang đo các nhân tố nghiên cứu
	STT
	Nội dung thang đo
	Nguồn tham khảo

	I. Phong cách lãnh đạo chuyển đổi (Transformational Leadership)

	1
	Lãnh đạo truyền cảm hứng và tầm nhìn rõ ràng cho nhân viên.
	Bass & Avolio (1994)11

	2
	Lãnh đạo khuyến khích nhân viên suy nghĩ khác biệt và sáng tạo.
	

	3
	Lãnh đạo quan tâm tới từng cá nhân, khuyến khích phát triển năng lực.
	

	4
	Lãnh đạo hành xử như tấm gương và đề cao giá trị đạo đức.
	Eagly & cộng sự, (2003)27 

	5
	Lãnh đạo truyền năng lượng tích cực và tạo động lực cho nhân viên.
	Bass & Avolio (1994)11

	II. Sự sáng tạo của nhân viên (Employee Creativity)

	6
	Tôi thường đề xuất ý tưởng mới để cải thiện công việc.
	Amabile (1983)28  

	7
	Tôi chủ động tìm cách khác để giải quyết vấn đề.
	Scott & Bruce (1994)29 

	8
	Tôi sẵn sàng thử nghiệm những phương pháp mới trong công việc.
	Amabile (1983)28 

	9
	Tôi thường xuyên chia sẻ ý tưởng mới với đồng nghiệp.
	Scott & Bruce (1994)29 

	III. Văn hóa đổi mới của doanh nghiệp (Innovation Culture)

	10
	Doanh nghiệp khuyến khích nhân viên đề xuất ý tưởng sáng tạo.
	Martins & Terblanche (2003)21 

	11
	Ban lãnh đạo hỗ trợ và tạo điều kiện để thực hiện ý tưởng mới.
	Dobni (2008)22

	12
	Doanh nghiệp chấp nhận rủi ro và coi thất bại là cơ hội học hỏi.
	Martins & Terblanche (2003)21  

	13
	Môi trường làm việc cởi mở và khuyến khích hợp tác sáng tạo.
	

	14
	Các giá trị tổ chức thúc đẩy đổi mới liên tục.
	Dobni (2008)22

	IV. Hiệu quả đổi mới sáng tạo (Innovation Performance)

	15
	Doanh nghiệp thường xuyên giới thiệu sản phẩm/dịch vụ mới.
	Wang & Ahmed (2004)30 

	16
	Đổi mới giúp doanh nghiệp nâng cao hiệu quả hoạt động.
	

	17
	Doanh nghiệp phản ứng nhanh với thay đổi thị trường.
	Saunila (2020)31

	18
	Hoạt động đổi mới góp phần nâng cao vị thế cạnh tranh.
	Wang & Ahmed (2004)30


3.4. Phân tích dữ liệu bằng PLS-SEM
Dữ liệu được phân tích bằng SmartPLS 4.0 theo quy trình hai giai đoạn của Hair & cộng sự (2021)26. Trước hết, mô hình đo lường được kiểm định về độ tin cậy và giá trị, với outer loading ≥ 0.7, CR ≥ 0.7, AVE ≥ 0.5 và HTMT < 0.85. Tiếp theo, mô hình cấu trúc được đánh giá để kiểm định các giả thuyết bằng Bootstrap 5.000 mẫu (p < 0.05), dựa trên các chỉ số R², f² và Q². Phương pháp PLS-SEM cho phép kiểm định toàn diện độ tin cậy thang đo và các quan hệ nhân quả, cung cấp bằng chứng thống kê vững chắc cho các giả thuyết nghiên cứu.
4. KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU
4.1. Mô tả mẫu nghiên cứu
Nghiên cứu thu được 412 bảng hỏi hợp lệ từ các doanh nghiệp do nữ lãnh đạo tại Việt Nam, được thu thập bằng hình thức trực tiếp kết hợp trực tuyến (Google Form) trong giai đoạn từ tháng 5 đến tháng 8 năm 2025. Các doanh nghiệp thuộc nhiều lĩnh vực khác nhau, phản ánh khá đầy đủ đặc điểm của khu vực doanh nghiệp vừa và nhỏ do nữ lãnh đạo tại Việt Nam.
Bảng 2. Thông tin mô tả mẫu nghiên cứu
	Đặc điểm
	Phân loại
	Tần suất
	Tỷ lệ (%)

	Lĩnh vực hoạt động
	Sản xuất
	128
	31.1

	
	Dịch vụ – thương mại
	193
	46.8

	
	Công nghệ và sáng tạo
	91
	22.1

	Quy mô doanh nghiệp
	Dưới 50 nhân viên
	163
	39.6

	
	50–200 nhân viên
	171
	41.5

	
	Trên 200 nhân viên
	78
	18.9

	Thâm niên lãnh đạo (năm)
	Dưới 5 năm
	102
	24.8

	
	5–10 năm
	181
	43.9

	
	Trên 10 năm
	129
	31.3

	Trình độ học vấn của lãnh đạo
	Đại học
	221
	53.6

	
	Sau đại học
	191
	46.4


Phần lớn các doanh nghiệp do nữ lãnh đạo thuộc nhóm vừa và nhỏ, hoạt động trong lĩnh vực dịch vụ - thương mại. Hơn 70% nữ lãnh đạo có kinh nghiệm quản lý từ 5 năm trở lên và gần một nửa có trình độ sau đại học, cho thấy mẫu nghiên cứu có chất lượng và phù hợp để kiểm định mô hình.
4.2. Đánh giá mô hình đo lường
Kết quả kiểm định độ tin cậy và giá trị hội tụ được trình bày trong Bảng 3. Tất cả các hệ số Outer loading đều lớn hơn 0.85; Cronbach’s Alpha dao động từ 0.900 - 0.942; độ tin cậy tổng hợp (CR) từ 0.930–0.958 và phương sai trích AVE đều vượt ngưỡng 0.5, chứng tỏ thang đo có độ tin cậy và giá trị hội tụ rất tốt. Giá trị VIF nằm trong khoảng 2.34 - 4.05, cho thấy không có hiện tượng đa cộng tuyến đáng kể.
Bảng 3. Độ tin cậy và giá trị hội tụ của thang đo
	Cấu trúc
	Khoảng hệ số tải ngoài
	Cronbach’s α
	CR
	AVE
	Khoảng VIF 

	Phong cách lãnh đạo chuyển đổi (LDCD)
	0.893–0.918
	0.942
	0.956
	0.811
	3.27–4.05

	Sáng tạo nhân viên (STNV)
	0.858–0.893
	0.900
	0.930
	0.768
	2.34–2.70

	Văn hóa đổi mới (VHDM)
	0.879–0.903
	0.938
	0.953
	0.802
	2.96–3.52

	Hiệu quả đổi mới sáng tạo (HQDM)
	0.918–0.928
	0.941
	0.958
	0.851
	3.68–4.05


Kết quả kiểm định giá trị phân biệt được thể hiện qua HTMT và Fornell–Larcker (Bảng 4). Tất cả các giá trị HTMT đều nhỏ hơn 0.85 và căn bậc hai của AVE trên đường chéo lớn hơn các tương quan còn lại, khẳng định tính phân biệt giữa các khái niệm đo lường.
Bảng 4. Kiểm định giá trị phân biệt (HTMT và Fornell–Larcker)
	
	HTMT
	Fornell–Larcker

	
	HQDM 
	LDCD 
	STNV 
	VHDM 
	HQDM
	LDCD
	STNV
	VHDM

	HQDM 
	
	
	
	
	0.922
	
	
	

	LDCD 
	0.569 
	
	
	
	0.536
	0.901
	
	

	STNV 
	0.456 
	0.525 
	
	
	0.422
	0.487
	0.877
	

	VHDM 
	0.479 
	0.682 
	0.322 
	
	0.452
	0.642
	0.299
	0.896


4.3. Đánh giá mô hình cấu trúc
Giá trị R² và Q² của mô hình cho thấy mức độ giải thích và khả năng dự báo khá tốt (Bảng 5). Cụ thể, R² của HQDM = 0.355 và của STNV = 0.238, chứng tỏ các biến độc lập giải thích được 35.5% biến thiên của hiệu quả đổi mới và 23.8% biến thiên của sáng tạo nhân viên. Các giá trị Q²predict lần lượt là 0.303 và 0.233 (>0), cho thấy mô hình có năng lực dự báo thực tiễn tốt.
Bảng 5. Đánh giá mô hình cấu trúc (R² và Q²)
	Biến phụ thuộc
	R²
	R² hiệu chỉnh
	Q²predict

	HQDM
	0.355
	0.349
	0.303

	STNV
	0.238
	0.236
	0.233


4.4. Kiểm định giả thuyết
Kết quả bootstrap 5.000 mẫu trong SmartPLS4 được tổng hợp tại Bảng 6. Tất cả các mối quan hệ đều có ý nghĩa thống kê ở mức p < 0.05, ngoại trừ một số tác động yếu ở mức điều tiết.
Bảng 6. Kết quả kiểm định giả thuyết 
	Giả thuyết
	Mối quan hệ
	Hệ số gốc (β)
	T-stat
	P-value
	Kết luận

	H1
	LDCD → HQDM
	0.309
	5.150
	0.000
	Ủng hộ

	H2
	LDCD → STNV
	0.487
	13.293
	0.000
	Ủng hộ

	H3
	STNV → HQDM
	0.218
	4.928
	0.000
	Ủng hộ

	H4
	LDCD → STNV → HQDM
	0.106
	4.454
	0.000
	Ủng hộ

	H5
	VHDM × LDCD → HQDM
	0.108
	3.057
	0.002
	Ủng hộ


Ngoài ra, các chỉ số F² cho thấy mức ảnh hưởng của từng mối quan hệ dao động từ 0.02–0.31, trong đó LDCD → STNV (F² = 0.312) thể hiện tác động mạnh nhất.
5. THẢO LUẬN KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU
Kết quả phân tích mô hình cấu trúc bằng PLS-SEM cho thấy toàn bộ năm giả thuyết (H1–H5) đều được chấp nhận ở mức ý nghĩa thống kê p < 0,05, phản ánh mối quan hệ logic và vững chắc giữa các yếu tố trong mô hình: phong cách lãnh đạo chuyển đổi của nữ lãnh đạo (LDCD), sự sáng tạo của nhân viên (STNV), văn hóa đổi mới của doanh nghiệp (VHDM) và hiệu quả đổi mới sáng tạo (HQDM).
Trước hết, giả thuyết H1 khẳng định rằng phong cách lãnh đạo chuyển đổi của nữ lãnh đạo có ảnh hưởng tích cực đến hiệu quả đổi mới sáng tạo của doanh nghiệp (β = 0,309; p < 0,001). Kết quả này cho thấy nữ lãnh đạo với khả năng truyền cảm hứng, định hướng tầm nhìn và quan tâm đến phát triển con người đã trực tiếp góp phần nâng cao hiệu quả đổi mới của tổ chức. Dưới góc độ lý thuyết, kết quả này phù hợp với mô hình của Bass và Avolio (1994)11, khi nhấn mạnh vai trò của lãnh đạo chuyển đổi trong việc kích thích trí tuệ và thúc đẩy sự thay đổi tích cực. Trong bối cảnh Việt Nam, nơi phần lớn doanh nghiệp nhỏ và vừa chịu ảnh hưởng của văn hóa Á Đông đề cao mối quan hệ, sự đồng thuận và tính nhân văn, phong cách lãnh đạo chuyển đổi của nữ giới càng phát huy hiệu quả. Nhiều nữ lãnh đạo có xu hướng quản trị mềm dẻo, khích lệ bằng niềm tin và cảm xúc tích cực, qua đó tạo ra môi trường làm việc cởi mở và an toàn tâm lý- điều kiện cần thiết cho đổi mới. Kết quả này tương đồng với các nghiên cứu của Afsar và Umrani (2020)4 cũng như Nguyễn Tiến Mạnh (2025)32, khi cho rằng hành vi lãnh đạo giàu cảm xúc, định hướng tầm nhìn và khuyến khích học hỏi có khả năng gia tăng hiệu quả sáng tạo trong tổ chức.
[bookmark: _Hlk212734029]Tiếp theo, giả thuyết H2 được khẳng định khi kết quả cho thấy lãnh đạo chuyển đổi có tác động mạnh đến sự sáng tạo của nhân viên (β = 0,487; p < 0,001). Điều này phản ánh rằng nữ lãnh đạo không chỉ tạo cảm hứng đổi mới ở cấp độ tổ chức, mà còn thúc đẩy sáng tạo ở cấp độ cá nhân nhân viên. Dưới góc nhìn lý thuyết, mối quan hệ này phù hợp với mô hình động lực sáng tạo của Amabile (1983)28, cho rằng các yếu tố lãnh đạo ảnh hưởng đến khả năng hình thành ý tưởng mới thông qua cơ chế khuyến khích, trao quyền và hỗ trợ cảm xúc. Trong thực tế, các nữ lãnh đạo Việt Nam thường thể hiện sự lắng nghe và quan tâm cá nhân, giúp nhân viên cảm thấy được trân trọng, từ đó sẵn sàng chấp nhận thử thách và đề xuất ý tưởng mới. Nghiên cứu của Vũ Việt Hằng và Phan Thị Trà My (2025)33 cũng chỉ ra rằng phong cách lãnh đạo giàu cảm xúc, hướng đến con người là yếu tố quan trọng khơi dậy sáng tạo nội tại của nhân viên.
Liên quan đến giả thuyết H3, kết quả cho thấy sự sáng tạo của nhân viên ảnh hưởng tích cực đến hiệu quả đổi mới sáng tạo của doanh nghiệp (β = 0,218; p < 0,001). Phát hiện này củng cố nhận định rằng đổi mới tổ chức thực chất được hình thành từ các sáng kiến và ý tưởng ở cấp độ cá nhân. Khi nhân viên chủ động đề xuất, chia sẻ và thử nghiệm các giải pháp mới, tổ chức sẽ có nhiều cơ hội chuyển hóa ý tưởng thành sản phẩm, quy trình hoặc phương pháp kinh doanh mang lại giá trị thực tiễn. Mối quan hệ này nhất quán với các nghiên cứu của Scott & Bruce (1994)29 và Saunila (2020)31, cho rằng sự đổi mới của tổ chức là kết quả tổng hợp của các hoạt động sáng tạo cá nhân trong môi trường hỗ trợ. Trong bối cảnh doanh nghiệp Việt Nam, phát hiện này đặc biệt có ý nghĩa vì cho thấy vai trò then chốt của việc khuyến khích nhân viên phát triển tư duy đổi mới trong điều kiện nguồn lực còn hạn chế.
Kết quả kiểm định giả thuyết H4 tiếp tục khẳng định sáng tạo của nhân viên đóng vai trò trung gian một phần trong mối quan hệ giữa lãnh đạo nữ và hiệu quả đổi mới sáng tạo (β gián tiếp = 0,106; p < 0,001). Điều này có nghĩa là phong cách lãnh đạo chuyển đổi của nữ giới không chỉ tác động trực tiếp đến hiệu quả đổi mới mà còn gián tiếp thông qua việc nuôi dưỡng tinh thần sáng tạo của nhân viên. Cơ chế trung gian này phản ánh chuỗi lan tỏa tích cực trong tổ chức: lãnh đạo truyền cảm hứng và trao quyền → nhân viên gia tăng sáng tạo → tổ chức đạt kết quả đổi mới cao hơn. Kết quả này phù hợp với mô hình của Chaubey & cộng sự (2019)34 về tác động gián tiếp của lãnh đạo chuyển đổi đến đổi mới thông qua hành vi sáng tạo cá nhân. Trong bối cảnh thực tiễn, điều này cho thấy việc đầu tư vào năng lực sáng tạo của nhân viên là con đường thiết thực để hiện thực hóa tầm nhìn đổi mới của lãnh đạo.
[bookmark: _Hlk212734481]Cuối cùng, giả thuyết H5 được ủng hộ khi văn hóa đổi mới của doanh nghiệp điều tiết đáng kể mối quan hệ giữa lãnh đạo nữ và hiệu quả đổi mới sáng tạo (β = 0,108; p = 0,002). Nói cách khác, tác động tích cực của lãnh đạo nữ đối với đổi mới sẽ mạnh hơn khi doanh nghiệp có văn hóa cởi mở, chấp nhận rủi ro và khuyến khích học hỏi. Kết quả này phù hợp với khung lý thuyết của Dobni (2008)22 và Martins & Terblanche (2003)21, đồng thời tương đồng với nghiên cứu trong nước của Trần Thiên Kỷ (2025)35, khi cho rằng văn hóa tổ chức là điều kiện khuếch đại hoặc làm suy yếu ảnh hưởng của lãnh đạo đối với sáng tạo và đổi mới. Ở Việt Nam, nhiều doanh nghiệp vẫn duy trì cấu trúc quản trị truyền thống và tâm lý “an toàn”, do đó, nếu không xây dựng được văn hóa khuyến khích thử nghiệm, vai trò của lãnh đạo - dù có tính truyền cảm hứng cao - vẫn khó phát huy hết tác dụng.
Tổng thể, năm giả thuyết H1–H5 tạo thành một cơ chế tác động thống nhất, trong đó lãnh đạo nữ theo phong cách chuyển đổi vừa trực tiếp ảnh hưởng đến hiệu quả đổi mới, vừa gián tiếp thông qua sáng tạo của nhân viên, và tác động này được tăng cường bởi văn hóa đổi mới của tổ chức. Mối quan hệ ba chiều này phản ánh một bức tranh toàn diện về quá trình đổi mới trong doanh nghiệp Việt Nam: đổi mới bắt đầu từ lãnh đạo, lan tỏa qua nhân viên, và được duy trì nhờ văn hóa tổ chức. Kết quả không chỉ nhất quán với các công trình quốc tế của Rosing & cộng sự (2011)36, mà còn mở rộng khung lý thuyết trong bối cảnh Việt Nam – nơi vai trò giới, đặc điểm văn hóa tập thể và cấu trúc quản trị truyền thống tạo nên những sắc thái riêng biệt trong mối quan hệ giữa lãnh đạo và đổi mới.
Như vậy, nghiên cứu này cung cấp bằng chứng thực nghiệm quan trọng cho thấy phụ nữ, với phong cách lãnh đạo chuyển đổi, có thể trở thành động lực chiến lược thúc đẩy đổi mới sáng tạo và năng lực cạnh tranh của doanh nghiệp Việt Nam. Tác động này không chỉ được lý giải bằng yếu tố cảm xúc và hành vi lãnh đạo, mà còn bởi khả năng xây dựng văn hóa tổ chức khuyến khích sáng tạo, nơi nhân viên được tin tưởng và phát huy tối đa năng lực đổi mới của mình.
6. KẾT LUẬN VÀ HÀM Ý QUẢN TRỊ
6.1. Kết luận
Kết quả nghiên cứu trên 412 doanh nghiệp do nữ lãnh đạo cho thấy cả năm giả thuyết (H1–H5) đều được chấp nhận. Phong cách lãnh đạo chuyển đổi của nữ lãnh đạo có tác động trực tiếp và gián tiếp đến hiệu quả đổi mới sáng tạo của doanh nghiệp. Cụ thể, H1 xác nhận tác động trực tiếp của lãnh đạo nữ đến hiệu quả đổi mới (β = 0,309; p < 0,001); H2 và H3 cho thấy lãnh đạo chuyển đổi thúc đẩy sáng tạo nhân viên (β = 0,487), còn sáng tạo nhân viên lại gia tăng hiệu quả đổi mới (β = 0,218). H4 chứng minh vai trò trung gian một phần của sáng tạo nhân viên (β gián tiếp = 0,106), và H5 cho thấy văn hóa đổi mới làm tăng cường mối quan hệ giữa lãnh đạo nữ và đổi mới tổ chức (β = 0,108).
Như vậy, nghiên cứu khẳng định cơ chế tác động ba tầng: lãnh đạo nữ truyền cảm hứng → nhân viên sáng tạo → doanh nghiệp đổi mới hiệu quả hơn; và tác động này được khuếch đại trong môi trường văn hóa khuyến khích đổi mới. Kết quả góp phần mở rộng lý thuyết lãnh đạo chuyển đổi và cung cấp bằng chứng thực nghiệm cho vai trò lãnh đạo nữ trong bối cảnh Việt Nam.
6.2. Hàm ý quản trị
Thứ nhất, doanh nghiệp cần bồi dưỡng phong cách lãnh đạo chuyển đổi cho nữ lãnh đạo, tập trung vào kỹ năng truyền cảm hứng, trao quyền và dẫn dắt sự thay đổi.
Thứ hai, nên khuyến khích và hỗ trợ nhân viên sáng tạo, thông qua cơ chế ghi nhận ý tưởng, hỗ trợ thử nghiệm và văn hóa học hỏi từ sai lầm.
Thứ ba, cần xây dựng văn hóa đổi mới tích cực, đề cao tinh thần hợp tác, dám thử nghiệm và chấp nhận rủi ro có kiểm soát, nhằm khuếch đại tác động tích cực của lãnh đạo nữ.
Thứ tư, các chính sách hỗ trợ phát triển nữ lãnh đạo cần được tăng cường, thông qua các chương trình đào tạo, kết nối và khuyến khích phụ nữ tham gia vị trí quản lý cấp cao.
6.3. Hạn chế và hướng nghiên cứu tiếp theo
Nghiên cứu chủ yếu thực hiện trên doanh nghiệp vừa và nhỏ nên khả năng khái quát còn hạn chế. Các nghiên cứu tiếp theo nên mở rộng mẫu, kết hợp phương pháp định tính – định lượng và xem xét thêm yếu tố công nghệ số hoặc trao quyền tâm lý để hiểu rõ hơn cơ chế ảnh hưởng của lãnh đạo nữ trong bối cảnh chuyển đổi số.
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