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Nghiên cứu này xem xét ảnh hưởng của đạo đức lãnh đạo đến nhận 

thức gian lận, đồng thời phân tích vai trò trung gian của môi trường an 

toàn tâm lý trong mối quan hệ này. Dữ liệu được thu thập từ 249 kiểm 

toán nội bộ đang làm việc tại các doanh nghiệp ở Việt Nam thông qua 

khảo sát bằng bảng câu hỏi. Mô hình đo lường và mô hình cấu trúc 

được đánh giá thông qua phần mềm SmartPLS4 nhằm kiểm định các 

giả thuyết nghiên cứu. Kết quả cho thấy đạo đức lãnh đạo có tác động 

tích cực đến nhận thức gian lận và môi trường an toàn tâm lý đóng vai 

trò trung gian đáng kể trong mối quan hệ giữa hai yếu tố này. Trên cơ 

sở đó, nghiên cứu hiện tại đưa ra các hàm ý lý thuyết và thực tiễn liên 

quan đến việc thúc đẩy đạo đức lãnh đạo và nâng cao nhận thức gian 

lận trong tổ chức. 

Abstract 

This study examines the effect of ethical leadership on fraud awareness 

and analyzes the mediating role of psychological safety climate in this 

relationship. Data were collected from 249 internal auditors working in 

Vietnamese enterprises through a questionnaire survey. The 

measurement model and structural model were assessed using 

SmartPLS4 software to test the hypotheses. The findings indicate that 

ethical leadership has a positive impact on fraud awareness, while 

psychological safety climate plays a significant mediating role in the 

relationship between these two variables. Based on these results, the 

study provides important theoretical and practical implications for 
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promoting ethical leadership and enhancing fraud awareness within 

organizations. 

 

1. Giới thiệu  

Sự gia tăng mức độ phức tạp trong hành vi gian lận báo cáo tài chính (sau đây gọi tắt là gian lận) 

đã gây ra nhiều hệ quả tiêu cực đối với doanh nghiệp, bao gồm làm giảm giá trị cổ phiếu (Albrecht, 

2005), suy giảm tài sản, và xói mòn niềm tin của nhà đầu tư (Brenner và cộng sự, 2020; Lev, 2003), 

cũng như làm tổn hại đến uy tín và danh tiếng của doanh nghiệp (Ghafoor và cộng sự, 2019). Trước 

thực trạng đó, nhận thức gian lận (Fraud Awareness – FA) được xem như là một yếu tố then chốt 

trong việc giảm thiểu hành vi gian lận trong tổ chức (Mandal & Amilan, 2025). Trong khi, nhận thức 

đạo đức – đề cập đến các cá nhân nhận thức được sự tồn tại của một vấn đề đạo đức trong một tình 

huống – có thể gây xung đột với các chuẩn mực đạo đức của họ hoặc tạo ra ảnh hưởng tiêu cực đến 

người khác (Leonard & Jones, 2017), hay sự nhạy cảm về đạo đức là một khái niệm rộng hơn không 

chỉ dừng ở việc nhận thức mà còn bao gồm khả năng phân tích các tình huống và đưa ra các phản hồi 

một cách phù hợp dựa trên sự hiểu biết về các quy tắc đạo đức (Weaver và cộng sự, 2008). FA là một 

khái niệm mang tính chuyên biệt theo bối cảnh, đề cập đến mức độ hiểu biết về hoạt động gian lận, 

từ đó góp phần giảm thiểu khả năng xảy ra gian lận và những thiệt hại do gian lận gây ra (Chartered 

Institute of Management Accountants, 2008; Mandal & Amilan, 2025). Đây được xem như một khoản 

đầu tư vào vốn nhân lực, giúp nhân viên nhận biết rõ hơn các dấu hiệu gian lận, và ngăn chặn họ tham 

gia vào hoạt động gian lận (Mandal & Amilan, 2025).  

Các nghiên cứu trước đây đã chỉ ra rằng gian lận không chỉ xuất phát từ động cơ cá nhân mà còn 

chịu ảnh hưởng mạnh mẽ từ môi trường tổ chức và đặc biệt là từ phong cách lãnh đạo. Trong bối cảnh 

đó, đạo đức lãnh đạo (Ethical Leadership – EL) được xem như một yếu tố có khả năng định hướng 

chuẩn mực đạo đức và kiến tạo môi trường đạo đức; qua đó ảnh hưởng trực tiếp đến hành vi đạo đức 

của nhân viên (Al Halbusi và cộng sự, 2021). Ngoài ra, các nhà lãnh đạo đạo đức – thông qua việc đề 

cao các giá trị trung thực, trách nhiệm, và sự tôn trọng – tạo ra môi trường làm việc thuận lợi và thúc 

đẩy động lực làm việc của nhân viên trong tổ chức (Ahmad và cộng sự, 2023). Các kết quả nghiên 

cứu thực nghiệm trước đây đã chỉ ra những đóng góp đáng kể về vai trò của EL trong việc nâng cao 

hạnh phúc của nhân viên, sự gắn kết trong công việc, và hiệu suất của nhân viên (Sarwar và cộng sự, 

2020; Ullah và cộng sự, 2021; Liu và cộng sự, 2023); qua đó, nâng cao hiệu suất tổng thể (Alkhadra 

và cộng sự, 2023; Abdi và cộng sự, 2024), hiệu suất sáng tạo (Shafique và cộng sự, 2020), và giảm 

thiểu hành vi gian lận (Mandal & Amilan, 2025). Bên cạnh đó, các nghiên cứu gần đây mở rộng 

hướng tiếp cận trong khuôn khổ phát triển bền vững cho thấy EL ảnh hưởng đáng kể đến hành vi tự 

nguyện vì môi trường của nhân viên; qua đó góp phần nâng cao hiệu quả phát triển bền vững của tổ 

chức (Dey và cộng sự, 2022), cũng như cải thiện hiệu suất ESG (Zhu và cộng sự, 2025). Mặc dù vai 

trò của EL đã được ghi nhận trong nhiều khía cạnh hành vi và hiệu quả của tổ chức, các nghiên cứu 

về vai trò của EL đối với FA trong tổ chức vẫn còn nhiều hạn chế.  
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Ngoài ra, môi trường an toàn tâm lý (Psychological Safety Climate – PSC) là một dạng môi trường 

tổ chức; trong đó đề cập đến nhận thức của nhân viên về các chính sách, thực tiễn, và quy trình của 

tổ chức mà ban quản lý ưu tiên thực hiện nhằm bảo vệ sức khỏe tâm lý và sự an toàn của người lao 

động tại nơi làm việc (Dollard & Bakker, 2010; Amoadu và cộng sự, 2025). Trong môi trường này, 

nhân viên cảm thấy an toàn về mặt tinh thần, có thể chia sẻ ý kiến, quan điểm, và mối quan ngại một 

cách cởi mở mà không lo ngại những hệ quả tiêu cực đối với công việc, địa vị, hay sự nghiệp của 

mình (Kahn, 1990). Các nghiên cứu trước đây cho thấy EL góp phần nâng cao sự hài lòng trong công 

việc và hiệu suất công việc thông qua PSC (Ahmad & Umrani, 2019; Bano và cộng sự, 2025); đồng 

thời, PSC đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa niềm tin vào tổ chức, lãnh đạo trao quyền, 

và xung đột nhóm (Joo và cộng sự, 2023). 

 Từ kết quả của các nghiên cứu trên, tác giả nhận thấy rằng vẫn còn tồn tại khoảng trống trong 

nghiên cứu về EL, đặc biệt là mối quan hệ giữa EL và FA. Điều này càng trở nên rõ nét tại các thị 

trường mới nổi, bao gồm Việt Nam. Vì thế, nghiên cứu này nhằm mục đích thu hẹp khoảng trống đó 

bằng cách xem xét PSC với vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa EL và FA. Nghiên cứu này 

được kỳ vọng mang lại những đóng góp quan trọng cho hai lĩnh vực là EL và gian lận. Cụ thể, nghiên 

cứu hiện tại nhằm cung cấp bằng chứng thực nghiệm về tác động của EL đối với việc nâng cao FA 

trong tổ chức; đồng thời phát triển một mô hình trung gian liên kết giữa EL và FA thông qua PSC, 

dựa trên nền tảng của lý thuyết học hỏi xã hội và lý thuyết an toàn tâm lý. 

2. Lý thuyết nền và giả thuyết nghiên cứu 

2.1. Lý thuyết nền 

Lý thuyết học hỏi xã hội của Bandura và Walters (1977) được sử dụng để mô tả cách hành xử của 

các cá nhân trong xã hội; do đó, đây được xem là lý thuyết nền tảng để mô tả các hành vi của nhân 

viên dưới sự ảnh hưởng từ đạo đức của nhà lãnh đạo. Lý thuyết này đề xuất rằng con người học các 

chuẩn mực hành động đúng đắn bằng một trong hai cách: quan sát người khác hoặc thông qua các trải 

nghiệm cá nhân của họ (Bandura & Walters, 1977). Quá trình quan sát này không chỉ dừng lại ở việc 

sao chép hành vi mà còn bao gồm việc phân tích và tiếp nhận các chuẩn mực đạo đức vào trong nhận 

thức của nhân viên. Các nhà lãnh đạo đạo đức nuôi dưỡng thái độ và hành vi của cấp dưới bằng cách 

thể hiện các hành vi đạo đức một cách nhất quán; đồng thời đóng vai trò là những hình mẫu trong tổ 

chức (Abdi và cộng sự, 2024) định hướng nhận thức của nhân viên; từ đó giúp nhân viên tiếp nhận 

các tín hiệu về đạo đức, hình thành đánh giá nhận thức, và kích hoạt cơ chế điều chỉnh như tự phê 

bình và định hướng các hành động có đạo đức (Ren & Chadee, 2017). Khi chuẩn mực EL lan tỏa rộng 

rãi trong môi trường tổ chức sẽ khuyến khích nhân viên thực hiện hành vi có đạo đức và giảm xu 

hướng che giấu hành vi gian lận (Mandal & Amilan, 2025). 

Lý thuyết an toàn tâm lý của Kahn (1990) cho rằng PSC cho phép nhân viên tự do bày tỏ ý kiến, 

thừa nhận sai sót, phản hồi, hoặc chia sẻ thông tin nhạy cảm mà không sợ bị chỉ trích, trừng phạt, hay 

mất uy tín. Mức độ PSC cao góp phần cải thiện điều kiện làm việc, hỗ trợ thiết kế công việc phù hợp 

với năng lực, và nhu cầu của nhân viên; từ đó nâng cao phúc lợi và sự hài lòng trong công việc 

(Amoadu và cộng sự, 2025). Điều này thúc đẩy giao tiếp cởi mở giữa lãnh đạo và nhân viên; qua đó, 

củng cố lòng tin, sự hợp tác giữa tất cả các bộ phận, và sự sáng tạo thông qua việc thiết lập một môi 

trường hỗ trợ và không phán xét – nơi mọi người có thể bày tỏ quan điểm của mình và đóng góp vào 
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mục tiêu chung của tổ chức (Yaghi & Bates, 2020). Từ đó, PSC phát huy mạnh mẽ vai trò làm giảm 

các rào cản tâm lý và nhận thức phòng vệ của nhân viên, góp phần tạo điều kiện cho họ nâng cao FA 

và hành động một cách cởi mở và khách quan hơn. 

Do đó, PSC không chỉ là môi trường hỗ trợ mà còn là kênh truyền dẫn về mặt nhận thức, qua đó 

thúc đẩy quá trình hình thành nhận thức đạo đức của nhân viên. Trong bối cảnh PSC, nhân viên có xu 

hướng quan sát và tiếp nhận các chuẩn mực đạo đức từ hành vi của nhà lãnh đạo, từ đó nâng cao nhận 

thức về gian lận phù hợp với khuôn khổ đạo đức của tổ chức. 

2.2. Phát triển giả thuyết nghiên cứu 

2.2.1. Ảnh hưởng của đạo đức lãnh đạo đến nhận thức gian lận 

Theo Al Halbusi và cộng sự (2021), EL là yếu tố then chốt định hình hành vi đạo đức của nhân 

viên. Việc thúc đẩy chia sẻ kiến thức trong tổ chức đã góp phần giúp đội ngũ nhân viên nâng cao nhận 

thức về các hình thức và hệ lụy của gian lận (Junaidi, 2024); từ đó, giúp nhân viên tự đánh giá sự cân 

bằng giữa lợi ích cá nhân và trách nhiệm đạo đức trước khi quyết định hành vi liên quan đến gian lận 

(Yue và cộng sự, 2023). Theo Abdul Latif và cộng sự (2021), EL là một trong những nhân tố ảnh 

hưởng đến FA trong tổ chức. Thông qua việc thiết lập các chuẩn mực nêu gương và truyền tải các 

chuẩn mực đạo đức rõ ràng, EL không chỉ ảnh hưởng trực tiếp đến nhận thức về hành vi đạo đức của 

nhân viên (Dey và cộng sự, 2022; Bavik và cộng sự, 2018) mà còn góp phần tạo lập một môi trường 

thúc đẩy nâng cao FA thông qua việc nhấn mạnh các giá trị đạo đức và khuyến khích hành vi gương 

mẫu nhằm phát hiện và ngăn chặn gian lận (Mandal & Amilan, 2025).  

Từ góc nhìn lý thuyết học hỏi xã hội, các chuẩn mực từ cấp lãnh đạo sẽ truyền cảm hứng đến các 

cá nhân trong tổ chức noi theo những hình mẫu. Các nhà lãnh đạo đạo đức nuôi dưỡng một môi trường 

làm việc tích cực và hiệu quả hơn bằng cách truyền cảm hứng và thúc đẩy người lao động hành xử có 

đạo đức và trách nhiệm trong công việc (Abdi và cộng sự, 2024). Khi lãnh đạo thể hiện phẩm chất 

đạo đức và hành xử một cách chuẩn mực như đối xử công bằng, làm gương đạo đức, và chủ động 

quản lý các vấn đề đạo đức, thì những nhân viên có mức độ tương đồng cao với nhà lãnh đạo sẽ được 

thúc đẩy mạnh mẽ hơn để hình thành bản sắc đạo đức; từ đó nâng cao nhận thức và hạn chế hành vi 

gian lận (Yue và cộng sự, 2023). Do đó, giả thuyết H1 được đề xuất như sau: 

Giả thuyết H1: EL tác động tích cực đến FA. 

2.2.2. Vai trò trung gian của môi trường an toàn tâm lý 

Vai trò của lãnh đạo được xem là nhân tố then chốt trong việc hình thành và duy trì PSC của nhân 

viên (Frazier và cộng sự, 2017; Newman và cộng sự, 2017), bởi vì EL đóng vai trò là một nguồn lực 

quan trọng trong định hình nhận thức của họ tại nơi làm việc (Ahmad và cộng sự, 2023). Thông qua 

hành vi và phong cách quản trị, lãnh đạo có thể khuyến khích nhân viên chấp nhận rủi ro trong giao 

tiếp, thể hiện sự tôn trọng, tin cậy lẫn nhau, và sẵn sàng chia sẻ quan điểm cá nhân mà không lo ngại 

các hậu quả tiêu cực (Chen & Hou, 2016; Qi & Ming-Xia, 2014). Dựa trên lý thuyết học hỏi xã hội, 

nhân viên có xu hướng quan sát, học hỏi, và mô phỏng hành vi của lãnh đạo; đặc biệt, lãnh đạo được 

xem là hình mẫu đạo đức trong tổ chức (Brown và cộng sự, 2005; Men và cộng sự, 2020). Khi lãnh 

đạo thể hiện sự cởi mở trong giao tiếp và quan tâm đến nhân viên, điều này góp phần thiết lập một 

chuẩn mực đạo đức và tạo ra một văn hóa đạo đức trong tổ chức (Schwepker & Dimitriou, 2021).  

Dưới góc nhìn của EL, các nhà lãnh đạo có đạo đức không chỉ hành xử dựa trên các chuẩn mực 

đạo đức cao mà còn luôn tôn trọng lợi ích của cấp dưới và hỗ trợ cả về vật chất lẫn tinh thần (Brown 
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và cộng sự, 2005). Điều này không chỉ thúc đẩy sự tôn trọng và tin cậy lẫn nhau giữa lãnh đạo và 

nhân viên và giữa các nhân viên với nhau (Men và cộng sự, 2020) mà còn giúp họ có thể bộc lộ bản 

thân một cách chân thật (Loi và cộng sự, 2012); qua đó nâng cao niềm tin của nhân viên vào tổ chức, 

góp phần hình thành PSC (Song và cộng sự, 2020). Vì vậy, EL không chỉ dừng lại ở việc định hướng 

hành vi đúng đắn cho nhân viên mà còn đóng vai trò nền tảng trong việc kiến tạo PSC trong tổ chức. 

Từ những lập luận trên, giả thuyết H2 được đề xuất như sau: 

Giả thuyết H2: EL tác động tích cực đến PSC. 

Dưới góc nhìn của lý thuyết an toàn tâm lý, PSC phản ánh trạng thái tinh thần; trong đó, nhân viên 

cảm thấy an toàn khi thể hiện bản thân mà không sợ những hậu quả tiêu cực đến hình ảnh, địa vị, hay 

sự nghiệp (Kahn, 1990). PSC gắn liền với yếu tố niềm tin, bởi nhân viên chỉ sẵn sàng lên tiếng khi họ 

tin rằng tổ chức và lãnh đạo có tính hỗ trợ và công bằng (Edmondson, 1999). Trong môi trường có 

mức độ an toàn tâm lý cao, nhân viên nhận thức được tầm quan trọng của hành vi chấp nhận rủi ro và 

được bảo đảm rằng họ sẽ không phải chịu các hậu quả tiêu cực nếu kết quả không thành công (Tu và 

cộng sự, 2019). Điều này góp phần giúp nhân viên giảm thiểu sự sợ hãi liên quan đến rủi ro và những 

lo ngại về ảnh hưởng đến hình ảnh cá nhân (Men và cộng sự, 2020; Tu và cộng sự, 2019); từ đó thúc 

đẩy hành vi lên tiếng trong tổ chức (Song và cộng sự, 2020). Trong môi trường như vậy, nhân viên 

sẵn sàng chia sẻ các kiến thức, thông tin, cũng như dấu hiệu về hành vi gian lận (Hao và cộng sự, 

2022), và bộc lộ các quan sát mang tính đạo đức (Men và cộng sự, 2020). Nhờ đó, nhân viên có xu 

hướng nhạy cảm hơn trước các hành vi sai lệch, phát triển khả năng nhận diện, đánh giá, và phản ứng 

đối với các biểu hiện gian lận trong tổ chức. Nói cách khác, PSC không chỉ tạo điều kiện cho hành vi 

lên tiếng mà còn đóng vai trò nâng cao FA của nhân viên. Vì thế, giả thuyết H3 được đề xuất như sau: 

Giả thuyết H3: PSC tác động tích cực đến FA. 

Những lập luận trên cho thấy khả năng PSC đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa EL và 

FA. Các nghiên cứu trước đây đã tìm thấy vai trò của EL trong việc thúc đẩy PSC (Huang & Paterson, 

2017; Men và cộng sự, 2020; Tu và cộng sự, 2019); trong đó, PSC được coi là tiền đề mạnh mẽ cho 

việc chia sẻ và trao đổi thông tin (Siemsen và cộng sự, 2009). Do đó, EL góp phần nâng cao FA thông 

qua việc khuyến khích sự phát triển của PSC. Khi thiếu PSC, nhân viên có xu hướng né tránh việc 

lên tiếng về hành vi gian lận, ngay cả khi hiểu rõ các chuẩn mực đạo đức. Thông qua PSC, các giá trị 

và hành vi đạo đức của lãnh đạo được chuyển thành sự sẵn sàng lên tiếng và mức độ nhạy cảm cao 

hơn của nhân viên đối với gian lận, qua đó nâng cao nhận thức gian lận trong tổ chức. Do đó, nghiên 

cứu này đề xuất rằng PSC đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa EL và FA: 

Giả thuyết H4: PSC đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa EL và FA. 

  



 
 Lê Thanh Tra (2025) JABES 36(12) 04-19  

9 

 

 

 

Ghi chú:  

 Mối quan hệ trực tiếp 

 Mối quan hệ gián tiếp 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu 

3. Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Mẫu và phương pháp thu thập dữ liệu 

Dữ liệu sử dụng cho nghiên cứu được thu thập thông qua bảng câu hỏi khảo sát, thực hiện trực 

tuyến bằng ứng dụng Google Biểu mẫu. Phương pháp chọn mẫu thuận tiện được áp dụng với đối 

tượng khảo sát là kiểm toán nội bộ (KTNB) đang làm việc tại các doanh nghiệp thuộc khu vực tư 

nhân tại Việt Nam. Bảng câu hỏi khảo sát được gửi đến các KTNB đang làm việc trong nhiều lĩnh 

vực khác nhau như sản xuất, thương mại, và dịch vụ tại các doanh nghiệp có quy mô từ trung bình 

đến lớn, qua đó góp phần giảm thiểu nguy cơ sai lệch chọn mẫu. Tổng cộng 300 phiếu khảo sát được 

gửi đi và thu được 264 phiếu – tỷ lệ phản hồi đạt 88%. Sau khi kiểm tra và loại bỏ các phiếu không 

đầy đủ hoặc không hợp lệ, còn lại 249 phiếu hợp lệ được sử dụng cho phân tích. Cơ cấu mẫu bao phủ 

các loại hình và quy mô doanh nghiệp khác nhau, qua đó bảo đảm mức độ đại diện và độ tin cậy cần 

thiết cho nghiên cứu.  

3.2. Đo lường 

Tất cả các quan sát trong bảng câu hỏi khảo sát được đo lường bằng thang đo Likert 5 mức độ 

(Likert, 1932) với các giá trị từ 1 – Hoàn toàn không đồng ý đến 5 – Hoàn toàn đồng ý. Cụ thể, thang 

đo EL dựa trên thang đo của Brown và cộng sự (2005) được sử dụng để đánh giá hành vi đạo đức của 

nhà lãnh đạo. PSC được đo dựa trên thang đo của Hall và cộng sự (2010), nhằm đánh giá mức độ tổ 

chức bảo đảm sức khỏe tâm lý, sự tôn trọng, và an toàn trong giao tiếp. FA dựa trên thang đo của 

Siregar và Tenoyo (2015) – thang đo này phản ánh mức độ nhận thức và thái độ của người lao động 

đối với hành vi gian lận trong tổ chức. Để loại trừ khả năng các yếu tố nhân khẩu học của người trả 

Đạo đức lãnh đạo (EL) 

Môi trường an toàn 

tâm lý (PSC) 

Nhận thức gian lận (FA) 

H1 (+) 

H4 (+) 

Biến kiểm 

soát 
H2 (+) H3 (+) 

(+) 
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lời gây nhiễu cho các mối quan hệ quan sát được, nghiên cứu này đưa vào các biến kiểm soát gồm: 

kinh nghiệm làm việc, trình độ học vấn, và giới tính. 

4. Kết quả nghiên cứu và thảo luận 

4.1. Thống kê mô tả 

Mẫu nghiên cứu gồm 249 quan sát hợp lệ, trong đó tỷ lệ nữ (56,2%) cao hơn nam (43,8%). Phần 

lớn người trả lời có kinh nghiệm làm việc từ 5 đến dưới 15 năm, chiếm 65,0%, cho thấy đa số đối 

tượng khảo sát đã tích lũy được kinh nghiệm thực tiễn cần thiết để đưa ra các đánh giá phù hợp với 

nội dung nghiên cứu. Về trình độ học vấn, đa số có trình độ đại học trở lên (78,0%), phản ánh nền 

tảng kiến thức của người tham gia khảo sát và chuyên môn với lĩnh vực KTNB để đưa ra những đánh 

giá phù hợp. Nhìn chung, cơ cấu mẫu đáp ứng yêu cầu cho các phân tích tiếp theo của nghiên cứu. 

Kết quả chi tiết được thể hiện ở Bảng 1. 

Bảng 1. 

Thống kê mô tả đặc điểm nhân khẩu học 

Đặc điểm Nhóm Số lượng (n) Tỷ lệ (%) 

Giới tính Nam 109 43,8% 
 

Nữ 140 56,2% 

Kinh nghiệm làm việc Dưới 5 năm 24 9,6% 
 

Từ 5 đến dưới 10 năm 74 29,7% 
 

Từ 10 đến dưới 15 năm 88 35,3% 
 

Từ 15 đến dưới 20 năm 37 14,8% 
 

Từ 20 năm trở lên 26 10,6% 

Trình độ học vấn Cao đẳng trở xuống 55 22,0% 
 

Đại học 122 48,9% 
 

Thạc sĩ 62 24,8% 
 

Tiến sĩ 10 4,3% 

Tổng 249 100% 

 

4.2. Kết quả đánh giá mô hình đo lường 

Hệ số tin cậy Cronbach’s Alpha và độ tin cậy tổng hợp (Composite Reliability – CR) được sử 

dụng để đánh giá độ tin cậy của từng cấu trúc. Kết quả đánh giá các chỉ số của mô hình đo lường được 

thể hiện tại Bảng 2 cho thấy các biến EL, PSC, và FA đều có hệ số tải ngoài lớn hơn 0,7 – chứng 

minh rằng thang đo có độ tin cậy cao và có ý nghĩa thống kê trong nghiên cứu định lượng (Hair và 

cộng sự, 2019). Tương tự, hệ số tin cậy Cronbach’s Alpha được sử dụng để đo lường độ tin cậy nhất 

quán nội tại của cấu trúc; trong đó, các giá trị đều lớn hơn 0,7 được xem là chấp nhận được (Hair và 
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cộng sự, 2019). Hệ số phương sai trích trung bình (Average Variance Extracted – AVE) của các biến 

đều vượt ngưỡng 0,5 (Hair và cộng sự, 2019); điều này thể hiện khả năng giải thích mạnh mẽ của 

biến quan sát và biến tiềm ẩn. Do vậy, thang đo đã đáp ứng được các tiêu chí về độ tin cậy và giá trị 

hội tụ.  

Để đánh giá giá trị phân biệt của thang đo, nghiên cứu sử dụng hai tiêu chí đánh giá đó là hệ số 

Fornell-Larcker và HTMT. Trong đó, hệ số HTMT cao nhất là 0,78 (Bảng 3) được chấp nhận do thấp 

hơn ngưỡng 0,9 (Hair và cộng sự, 2019); đồng thời, hệ số Fornell-Larcker cũng được đáp ứng (Bảng 

3), qua đó đảm bảo giá trị phân biệt giữa các thang đo trong mô hình nghiên cứu. 

Bảng 2.  

Kết quả đánh giá các chỉ số mô hình đo lường 

Tên biến Mã hóa Hệ số tải 

ngoài 

Cronbach’s 

Alpha 

CR AVE 

Đạo đức lãnh đạo (EL)   0,902 0,919 0,530 

Nhà quản lý cư xử đạo đức trong đời sống cá nhân. EL1 0,708    

Đánh giá thành công không chỉ dựa trên kết quả mà còn 

dựa vào cách đạt được. 

EL2 0,717    

Lắng nghe ý kiến của nhân viên. EL3 0,710    

Kỷ luật nhân viên vi phạm chuẩn mực đạo đức. EL4 0,718    

Đưa ra quyết định công bằng và cân bằng. EL5 0,715    

Nhà quản lý là người đáng tin cậy. EL6 0,737    

Trao đổi với nhân viên về đạo đức hoặc giá trị kinh doanh. EL7 0,724    

Làm gương trong việc hành xử đúng đắn về mặt đạo đức. EL8 0,760    

Luôn đặt lợi ích của nhân viên lên hàng đầu. EL9 0,749    

Cân nhắc “điều đúng đắn cần làm” khi ra quyết định. EL10 0,741    

Môi trường an toàn tâm lý (PSC)   0,919 0,931 0,528 

Ban lãnh đạo (BLĐ) xử lý nhanh các vấn đề sức khỏe tâm 

lý của nhân viên. 

PSC1 0,737    

BLĐ hành động kịp thời khi có lo ngại về tâm lý nhân 

viên. 

PSC2 0,725    

BLĐ cam kết ngăn ngừa căng thẳng nơi làm việc. PSC3 0,724    

Sức khỏe tâm lý được ưu tiên trong tổ chức. PSC4 0,714    

BLĐ xem sức khỏe tâm lý của nhân viên rất quan trọng. PSC5 0,711    

Sức khỏe tâm lý được coi trọng ngang bằng năng suất. PSC6 0,719    

Thông tin về an toàn tâm lý được trao đổi rõ ràng. PSC7 0,715    

BLĐ cung cấp thông tin về sức khỏe tâm lý. PSC8 0,747    

Ý kiến của tôi để giải quyết vấn đề sức khỏe tâm lý được 

lắng nghe. 

PSC9 0,708    

Người lao động được tham vấn về sức khỏe tâm lý. PSC10 0,737    
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Tên biến Mã hóa Hệ số tải 

ngoài 

Cronbach’s 

Alpha 

CR AVE 

Nhân viên được tham gia vào vấn đề sức khỏe và an toàn 

tâm lý. 

PSC11 0,736    

Phòng ngừa căng thẳng có sự tham gia của các cấp trong 

tổ chức. 

PSC12 0,744    

Nhận thức gian lận (FA)   0,873 0,900 0,529 

Gian lận được xem là mối quan ngại lớn đối với doanh 

nghiệp. 

FA1 0,707    

Áp dụng phương pháp chủ động trong việc quản lý rủi ro 

gian lận. 

FA2 0,711    

Ban hành chính sách về quản lý rủi ro gian lận đã được 

hội đồng quản trị phê duyệt. 

FA3 0,744    

Thực hiện quy trình đánh giá rủi ro gian lận. FA4 0,728    

Bộ phận kiểm soát nội bộ (KSNB) đã áp dụng các thủ tục 

phù hợp để phát hiện gian lận. 

FA5 0,736    

Điều chỉnh hệ thống kế toán hoặc KSNB để phòng ngừa 

gian lận. 

FA6 0,706    

Điều chỉnh hệ thống kế toán hoặc kiểm soát nội bộ để phát 

hiện gian lận. 

FA7 0,754    

Xây dựng hệ thống cho phép nhân viên báo cáo ẩn danh 

các nghi ngờ về gian lận. 

FA8 0,732    

Ghi chú: CR: Độ tin cậy tổng hợp (Composite Reliability); AVE: Hệ số phương sai trích trung bình (Average Variance 

Extracted). 

Bảng 3. 

Hệ số Heterotrait-Monotrait (Heterotrait-Monotrait Ratio – HTMT) và tiêu chí Fornell-Larcker 

Biến EL FA PSC 

Fornell-

Larcker 
HTMT 

Fornell-

Larcker 
HTMT 

Fornell-

Larcker 
HTMT 

EL 0,728      

FA 0,688 0,772 0,728    

PSC 0,686 0,751 0,700 0,780 0,727  

Ghi chú: EL: đạo đức lãnh đạo; PSC: môi trường an toàn tâm lý; FA: nhận thức gian lận. 

4.3. Kết quả đánh giá mô hình cấu trúc 

Để kiểm tra hiện tượng đa cộng tuyến, nghiên cứu này đã đánh giá hệ số phóng đại phương sai 

(Variance Inflation Factor – VIF). Kết quả cho thấy giá trị VIF nằm trong khoảng từ 1,000 đến 1,923 

(VIF < 3) – cho thấy không có hiện tượng đa cộng tuyến xảy ra (Hair và cộng sự, 2019). Theo đề xuất 

của Kock (2015), ngưỡng VIF được sử dụng trong kiểm định sai lệch do phương pháp chung 

(Common Method Bias – CMB) ở mức lớn hơn 3,3. Kết quả VIF cho thấy các giá trị đều nhỏ hơn 
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3,3, ngụ ý không có sự xuất hiện của CMB trong mô hình, do vậy tăng tính hợp lệ và độ tin cậy của 

kết quả. Kết quả Bảng 4 cho thấy hệ số R² của biến FA là 0,655 – tương ứng 65,5% sự biến thiên của 

FA được giải thích bởi các biến EL và PSC; trong khi đó, R² của biến PSC là 0,470 – nghĩa là 47% 

sự biến thiên của PSC được giải thích bởi biến EL trong mô hình nghiên cứu. Giá trị Q² của các biến 

phụ thuộc FA và PSC đạt giá trị tương ứng là 0,161 và 0,245 – các giá trị đều lớn hơn 0 cho thấy mô 

hình cấu trúc tổng thể của nghiên cứu đạt chất lượng tổng thể. Đánh giá mức độ ảnh hưởng f² cho 

thấy mức độ tác động của EL đến PSC là tác động mạnh với giá trị là 0,888; tiếp theo là mức độ ảnh 

hưởng của EL và PSC đến FA ở mức trung bình với giá trị lần lượt là 0,288 và 0,242. Ngoài ra, đo 

lường mức độ phù hợp của mô hình (Model Fit) qua chỉ số SRMR đạt 0,054 – nhỏ hơn 0,08 (Hair và 

cộng sự, 2019) – cho thấy mức độ phù hợp tốt giữa mô hình và dữ liệu quan sát.  

Bảng 4.  

Hệ số xác định mô hình cấu trúc 

Biến R² R² hiệu chỉnh Q² SRMR 

PSC 0,470 0,468 0,245  

FA 0,655 0,649 0,161 0,054 

Ghi chú: PSC: môi trường an toàn tâm lý; FA: nhận thức gian lận. 

Kết quả phân tích bằng kỹ thuật lấy mẫu có hoàn lại (Bootstrapping) được sử dụng để đánh giá 

mô hình cấu trúc (Bảng 5) cho thấy các mối quan hệ trong mô hình có giá trị p < 0,05, khẳng định ý 

nghĩa thống kê của các giả thuyết ở mức độ tin cậy 95%. Kết quả nghiên cứu chỉ ra rằng giả thuyết 

H1 được chấp nhận. Cụ thể, EL có mối quan hệ cùng chiều và có ý nghĩa thống kê với FA – thể hiện 

qua các giá trị β = 0,437 và p = 0,000. Phù hợp với nghiên cứu trước, EL đóng vai trò nền tảng trong 

việc hình thành chuẩn mực đạo đức trong tổ chức và định hướng nhận thức cũng như hành vi của 

nhân viên (Brown và cộng sự, 2005); thông qua đó EL góp phần nâng cao nhận thức gian lận và thúc 

đẩy một môi trường đạo đức trong các tổ chức (Abdul Latif và cộng sự, 2021). 

Tương tự, giả thuyết H2 được chấp nhận. Cụ thể, EL tác động tích cực và có ý nghĩa thống kê đến 

PSC với β = 0,686 và p = 0,000. Phát hiện này phù hợp với nghiên cứu của Ahmad và cộng sự (2023) 

và Bano và cộng sự (2025) – nhấn mạnh vai trò của EL trong việc thúc đẩy PSC. Giả thuyết H3 được 

chấp nhận với các giá trị β = 0,399 và p = 0,000 – nhấn mạnh môi trường với mức độ PSC cao sẽ góp 

phần nâng cao nhận thức về gian lận của nhân viên. 

Kết quả phân tích cấu trúc đã làm sáng tỏ cơ chế truyền dẫn giữa EL lên FA thông qua vai trò 

trung gian của PSC với hệ số tác động gián tiếp đạt ý nghĩa thống kê (β = 0,273 và p = 0,000); đồng 

thời tồn tại tác động trực tiếp (β = 0,437 và p = 0,000). Điều này khẳng định PSC đóng vai trò trung 

gian một phần (trung gian hiệu ứng bổ sung) cho mối quan hệ giữa EL và FA.   
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Ghi chú:  

 Mối quan hệ trực tiếp 

 Mối quan hệ gián tiếp 

Hình 2. Mô hình cấu trúc 

Bên cạnh đó, khi xem xét tác động của biến kiểm soát, kết quả cho thấy trình độ chuyên môn và 

giới tính không ảnh hưởng đến FA. Trong khi đó, kinh nghiệm làm việc của KTNB có ảnh hưởng tích 

cực và có ý nghĩa thống kê đến FA, thể hiện qua các chỉ số β = 0,694 và p = 0,000. Phát hiện này cho 

thấy rằng các KTNB có nhiều năm kinh nghiệm thường có kiến thức và khả năng nhận diện gian lận 

tốt hơn, họ am hiểu về các lỗ hổng trong quy trình vận hành và có thể nắm bắt kịp thời đối với sự thay 

đổi phức tạp của hành vi gian lận; qua đó giúp cho KTNB  nâng cao FA và các rủi ro gian lận được 

kiểm soát hiệu quả hơn.  

Bảng 5.   

Kết quả kiểm định giả thuyết 

Giả thuyết Hệ số tác động (β) Giá trị p-value Kết luận 

H1: EL → FA 0,437 0,000 Chấp nhận 

H2: EL → PSC 0,686 0,000 Chấp nhận 

H3: PSC → FA 0,399 0,000 Chấp nhận 

H4: EL → PSC → FA 0,273 0,000 Chấp nhận 

Ghi chú: EL: đạo đức lãnh đạo; PSC: môi trường an toàn tâm lý; FA: nhận thức gian lận. 

5. Kết luận và hàm ý quản trị 

5.1. Kết luận 

Nghiên cứu này được thực hiện với mục đích phân tích tác động của EL đến FA, đồng thời kiểm 

định vai trò trung gian của PSC. Với 249 quan sát được sử dụng cho nghiên cứu, kết quả thực nghiệm 

cho thấy EL có tác động trực tiếp và có ý nghĩa thống kê đến FA. Khi nhà lãnh đạo thể hiện nhất quán 

các giá trị đạo đức như tính chính trực, công bằng, và trách nhiệm, nhân viên có xu hướng nâng cao 

Đạo đức lãnh đạo (EL) 

Môi trường an toàn 

tâm lý (PSC) 

Nhận thức gian lận 

(FA) 

Kinh 

nghiệm 

0,686 (0,000) 0,399 (0,000) 

0,437 (0,000) 

0,273 (0,000) 
0,694 (0,000) 
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nhận thức về hành vi gian lận để đánh giá rủi ro gian lận cũng như hệ quả tiêu cực của các hành vi 

gian lận trong tổ chức. Điều này cho thấy EL đóng vai trò định hướng chuẩn mực và hình thành khung 

nhận thức về gian lận thông qua hành vi nêu gương và thông điệp đạo đức rõ ràng. Bên cạnh đó, 

nghiên cứu cũng phát hiện vai trò trung gian một phần của PSC trong mối quan hệ giữa EL và FA. 

Kết quả này hàm ý rằng, các giá trị đạo đức của lãnh đạo chỉ thực sự được chuyển hóa thành nhận 

thức gian lận khi tổ chức tạo dựng được một môi trường mà nhân viên cảm thấy an tâm khi bày tỏ ý 

kiến, nêu quan ngại, và phản ánh các hành vi sai phạm mà không lo ngại bị trừng phạt hay trả đũa. 

Trong môi trường như vậy, việc trao đổi, học hỏi, và thảo luận về các vấn đề liên quan đến gian lận 

được thúc đẩy; qua đó làm gia tăng kiến thức về gian lận và nâng cao nhận thức gian lận trong  

tổ chức. 

Về mặt học thuật, phát hiện này mở rộng các nghiên cứu trước về PSC – vốn chủ yếu tập trung 

vào hiệu suất sáng tạo, sự hài lòng, và hiệu quả công việc (Ahmad và cộng sự, 2019; Ahmad & 

Umrani, 2019; Bano và cộng sự, 2025) – bằng cách chứng minh vai trò của PSC trong việc nâng cao 

nhận thức gian lận. Đặc biệt, kết quả nghiên cứu có ý nghĩa trong bối cảnh Việt Nam, nơi đặc trưng 

văn hóa tổ chức tồn tại khoảng cách về cấp bậc trong tổ chức, tâm lý e ngại va chạm, và xu hướng né 

tránh việc lên tiếng về các vấn đề nhạy cảm. Trong bối cảnh đó, EL kết hợp với PSC trở thành cơ chế 

then chốt giúp phá vỡ sự im lặng tổ chức, khuyến khích nhân viên chia sẻ kiến thức, nhận diện, và 

thảo luận về rủi ro gian lận; từ đó góp phần nâng cao hiệu quả phòng ngừa gian lận trong các doanh 

nghiệp Việt Nam.   

5.2. Hàm ý quản trị 

Kết quả nghiên cứu cung cấp các hàm ý chính sách quan trọng đối với nhà quản trị trong việc 

nâng cao FA trong tổ chức. Thứ nhất, EL được xác định có mối tương quan thuận chiều đối với FA 

cho thấy nhà quản trị cần thực hiện vai trò nêu gương một cách rõ ràng và nhất quán thông qua việc 

đề cao tính minh bạch, công bằng, và chuẩn mực đạo đức trong mọi quyết định và hành vi quản trị. 

Thứ hai, doanh nghiệp cần triển khai các chương trình đào tạo ngắn hạn về nhận diện gian lận, nhằm 

giúp nhân viên trang bị kiến thức trong việc phát hiện và báo cáo hành vi gian lận. Cuối cùng, việc 

duy trì và củng cố EL một cách nhất quán sẽ góp phần tăng cường PSC, qua đó tạo điều kiện để nhân 

viên sẵn sàng chia sẻ thông tin nhạy cảm, bao gồm các dấu hiệu và hậu quả của gian lận. Điều này 

không chỉ nâng cao nhận thức về gian lận trong toàn tổ chức mà còn góp phần hình thành một cơ chế 

phòng ngừa gian lận mang tính chủ động và bền vững.  

5.3. Hạn chế và hướng nghiên cứu tương lai 

Nghiên cứu này đã có những đóng góp quan trọng trong việc nâng cao FA trong tổ chức; tuy 

nhiên, vẫn tồn tại những mặt hạn chế. Thứ nhất, phạm vi nghiên cứu đang tập trung vào khu vực tư 

nhân, do đó kết quả chưa bao quát hóa đối với môi trường thuộc khu vực công. Vì thế, nghiên cứu 

tiếp theo cần mở rộng mẫu nghiên cứu sang khu vực công để kiểm định tính khái quát của mô hình 

nghiên cứu. Thứ hai, nghiên cứu này chủ yếu tập trung vào FA, trong khi chưa xem xét đầy đủ mối 

liên hệ giữa nhận thức và hành vi gian lận thực tế. Các nghiên cứu trong tương lai có thể bổ sung các 

biến kết quả như ý định lên tiếng hoặc hệ thống tố giác. Cuối cùng, nghiên cứu này chỉ sử dụng một 

biến trung gian là PSC để kiểm tra mối quan hệ giữa EL và FA; do vậy, các nghiên cứu trong tương 

lai cũng có thể kiểm tra các biến trung gian khác – chẳng hạn như sự hỗ trợ của tổ chức hoặc hệ thống 

KSNB – nhằm cung cấp một cái nhìn toàn diện hơn về cơ chế tác động của EL và FA.  
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