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Dựa trên lý thuyết động lực của sự sáng tạo, nghiên cứu này đề xuất 
động lực nội tại và tự tin sáng tạo tác động cùng chiều đến sự sáng 
tạo, đồng thời xem xét tác động gián tiếp của quyền tự quản công việc 
đến sự sáng tạo thông qua tự tin sáng tạo và động lực nội tại. Hơn nữa, 
nghiên cứu còn kiểm định vai trò điều tiết hỗn hợp của động lực hướng 
đến xã hội. Với dữ liệu khảo sát từ 323 nhân viên đang làm việc trong 
ngành công nghệ thông tin, kết quả cho thấy quyền tự quản công việc 
ảnh hưởng trực tiếp đến động lực nội tại và tự tin sáng tạo, đồng thời 
tác động gián tiếp đến sự sáng tạo của nhân viên thông qua động lực 
nội tại và tự tin sáng tạo. Cả ba động lực chính là tự tin sáng tạo, động 
lực nội tại và động lực hướng đến xã hội đều tác động tích cực đến sự 
sáng tạo theo mức độ giảm dần. Thêm vào đó, động lực hướng đến xã 
hội củng cố ảnh hưởng của tự tin sáng tạo lên sự sáng tạo. Tuy nhiên, 
động lực hướng đến xã hội không điều tiết mối quan hệ giữa động lực 
nội tại và sự sáng tạo của nhân viên. 

Abstract 

Based on the motivational theory of creativity, this study proposes that 
both intrinsic motivation and creative self-efficacy have a positive 
impact on employee creativity as well as examines the indirect effect 
of job autonomy on employee creativity via intrinsic motivation and 
creative self-efficacy. Moreover, this study investigates the mixed 
moderating role of prosocial motivation. Based on a survey sample of 
323 employees working in information technology industry, the results 
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Creativity;  
Creative self-efficacy. 

. 

show that job autonomy has a positive influence on intrinsic motivation 
and creative self-efficacy and an indirect effect on employee creativity 
through intrinsic motivation and creative self-efficacy. All three main 
motivations including creative self-efficacy, intrinsic motivation, and 
prosocial motivation positively affect employee creativity with the 
decreasing level respectively. Additionally, prosocial motivation 
reinforces the effect of creative self-efficacy on employee creativity. 
However, prosocial motivation does not moderate the association 
between intrinsic motivation and employee creativity. 

 

1. Giới thiệu 

Sáng tạo đóng vai trò quan trọng trong quá trình đổi mới tổ chức, làm tăng hiệu quả hoạt động của 
tổ chức, giúp tổ chức tồn tại và phát triển, đặc biệt là trong môi trường kinh doanh có tốc độ thay đổi 
nhanh (Anderson và cộng sự, 2014; Liu và cộng sự, 2016; Shalley và cộng sự, 2004). Các nghiên cứu 
từ xưa đến nay cho thấy có rất nhiều nhân tố tác động đến sự sáng tạo, chẳng hạn như: Amabile 
(1983), Anderson và cộng sự (2014), Shalley và cộng sự (2004), và được phân thành ba nhóm chính 
là: (1) Nhóm nhân tố cá nhân, (2) nhóm nhân tố công việc, và (3) nhóm nhân tố xã hội (Anderson và 
cộng sự, 2014). Trên thế giới hiện đã có nhiều nghiên cứu về chủ đề sáng tạo (Anderson và cộng sự, 
2014), nhưng nghiên cứu về chủ đề sáng tạo của nhân viên tại Việt Nam còn rất ít (Bùi Thị Thanh, 
2014). Trong nhóm nhân tố cá nhân, lý thuyết đã khẳng định vai trò nòng cốt của động lực trong việc 
thúc đẩy sự sáng tạo của nhân viên, nó bù đắp cho sự khiếm khuyết của chuyên môn, kỹ năng, hoặc 
tư duy sáng tạo (Amabile, 1983, 1997). Tuy nhiên, theo Liu và cộng sự (2016), nghiên cứu thực 
nghiệm kiểm định tác động của động lực hướng đến xã hội lên sự sáng tạo của nhân viên còn khá ít, 
chủ yếu các nghiên cứu dừng ở khái niệm, đề xuất giả thuyết nhưng chưa kiểm định bằng thực nghiệm. 

Hơn nữa, các nghiên cứu về tiền tố động lực tác động lên sự sáng tạo của nhân viên còn hạn chế 
và cần nghiên cứu thêm (Anderson và cộng sự, 2014; Bammens, 2016). Các nghiên cứu trước đây 
trên thế giới tập trung vào ba loại động lực chính là: (1) Tự tin sáng tạo, (2) động lực nội tại và (3) 
động lực hướng đến xã hội, tuy nhiên “ba dòng nghiên cứu động lực của sự sáng tạo được nghiên cứu 
phần lớn tách biệt nhau” (Liu và cộng sự, 2016). Dẫn đến, việc xác định mức độ tác động mạnh yếu 
của các loại động lực lên sự sáng tạo của nhân viên vẫn còn hạn chế trong kiểm định thực tiễn. Bên 
cạnh đó, mối quan hệ giữa quyền tự quản công việc và sự sáng tạo cũng nhận được nhiều sự chú ý. 
Kết quả của các nghiên cứu trước khẳng định quyền tự quản công việc tác động dương đến sự sáng 
tạo (Coelho & Augusto, 2010) hoặc điều tiết sự tương tác giữa lãnh đạo và sự sáng tạo (Wang & 
Cheng, 2010). Tuy nhiên, việc nghiên cứu tác động của quyền tự quản đến sự sáng tạo của nhân viên 
gián tiếp thông qua các động lực còn hạn chế mặc dù nghiên cứu tổng hợp đã chỉ ra mối quan hệ này 
(Liu và cộng sự, 2016). 

Nhằm mục đích thu hẹp các khe hổng nghiên cứu trên, nghiên cứu này đồng thời tập trung vào ba 
loại động lực chính tác động đến sự sáng tạo đó là: (1) Tự tin sáng tạo, (2) động lực nội tại, và (3) 
động lực hướng đến xã hội. Nghiên cứu này khảo sát các kỹ sư, kỹ thuật viên và nhân viên đang làm 
việc tại các phòng ban trong ngành công nghệ thông tin vì Schweisfurth và Raasch (2018) đã kết luận 
rằng các ý tưởng sáng tạo có thể xuất phát từ bất kỳ bộ phận nào trong công ty. Đặc biệt, ngành công 
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nghệ thông tin là lĩnh vực được các nghiên cứu trước đây về chủ đề sáng tạo khảo sát dữ liệu để phân 
tích và kiểm định mô hình nghiên cứu (Farmer và cộng sự, 2003; Yuan & Woodman, 2010). Hơn 
nữa, Đại hội Đại biểu toàn quốc lần thứ XII của Đảng đã nhấn mạnh vai trò của ngành công nghệ 
thông tin trong việc phát triển đất nước cũng như đề cập đến những cơ chế và chính sách khuyến 
khích phát triển ngành công nghệ thông tin vì Việt Nam có tiềm năng và lợi thế trong việc phát triển 
ngành này1. 

Nghiên cứu này góp phần mở rộng lý thuyết về chủ đề sáng tạo, đặc biệt ở Việt Nam. Thứ nhất, 
tác giả kiểm định và so sánh mức độ tác động của ba loại động lực chính đến sự sáng tạo của nhân 
viên ở Việt Nam. Đặc biệt, nghiên cứu này khám phá và kiểm định mối quan hệ giữa động lực hướng 
đến xã hội và sự sáng tạo của nhân viên bằng thực nghiệm để đáp lại lời kêu gọi nghiên cứu của Liu 
và cộng sự (2016). Thứ hai, mặc dù động lực hướng đến xã hội củng cố sự ảnh hưởng của động lực 
nội tại lên sự sáng tạo đã được nghiên cứu bởi Grant và Berry (2011), nghiên cứu này tiếp tục khám 
phá và kiểm định một mối quan hệ mới, đó là vai trò điều tiết của động lực hướng đến xã hội lên mối 
quan hệ giữa tự tin sáng tạo và sự sáng tạo của nhân viên. Cuối cùng, nghiên cứu này kiểm định tác 
động của quyền tự quản công việc lên sự sáng tạo của nhân viên gián tiếp thông qua động lực nội tại 
và tự tin sáng tạo. 

Sau phần 1 giới thiệu, cấu trúc của bài nghiên cứu gồm bốn phần còn lại theo thứ tự sau: Phần 2 
tổng quan cơ sở lý thuyết và các giả thuyết; phần 3 trình bày phương pháp nghiên cứu; phần 4 trình 
bày kết quả nghiên cứu; và phần 5 trình bày thảo luận và hàm ý quản trị. 

2. Cơ sở lý thuyết và các giả thuyết 

2.1. Cơ sở lý thuyết 

Sự sáng tạo (Creativity) được định nghĩa là việc tạo ra các ý tưởng, sản phẩm, quy trình vừa có 
tính mới vừa có tính hữu ích (Oldham & Cummings, 1996). Trong quá trình sáng tạo, động lực làm 
việc là yếu tố quan trọng nhất quyết định sự khác biệt giữa những gì một người có thể làm và những 
gì người đó sẽ làm (Amabile, 1983). Dựa trên lý thuyết các động lực của sự sáng tạo được nghiên cứu 
bằng phương pháp phân tích tổng hợp (Meta-Analysis) (Liu và cộng sự, 2016), nghiên cứu này tập 
trung xem xét vai trò của quyền tự quản công việc và ba loại động lực chính ảnh hưởng đến sự sáng 
tạo, đó là: (1) Tự tin sáng tạo, (2) động lực nội tại, và (3) động lực hướng đến xã hội. 

Động lực nội tại được nghiên cứu và phát triển bởi lý thuyết các thành phần của sự sáng tạo (The 
Componential Theory of Creativity) (Amabile, 1983, 1997). Trong mô hình lý thuyết này, ba nhóm 
thành phần chính tác động đến sự sáng tạo của cá nhân là: (1) Chuyên môn, (2) kỹ năng sáng tạo, và 
(3) động lực nội tại (Amabile, 1983, 1997). Bên cạnh đó, các yếu tố môi trường ảnh hưởng đến sự 
sáng tạo gồm: Các nguồn lực, động lực của tổ chức và các vấn đề liên quan đến quản trị (Amabile, 
1997). Mô hình này nhận được nhiều kiểm nghiệm thực tiễn và hầu hết các tác giả khám phá và kiểm 
định động lực nội tại như là cơ chế trung gian làm cơ sở cho sự tác động của các yếu tố môi trường 
lên sự sáng tạo (Anderson và cộng sự, 2014; Shalley và cộng sự, 2004). Động lực nội tại thúc đẩy các 
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cá nhân nỗ lực tham gia vào quá trình sáng tạo bởi họ cảm thấy thích thú khi làm việc này (Amabile, 
1983, 1997). 

Khác với động lực nội tại, tự tin sáng tạo được nghiên cứu dựa trên lý thuyết nhận thức xã hội 
(The Social Cognitive Theory) (Bandura, 1997; Tierney & Farmer, 2002). Lý thuyết này nhấn mạnh 
rằng tự tin sáng tạo khuyến khích các cá nhân tham gia vào quá trình sáng tạo và duy trì mức độ tham 
gia vào quá trình này bởi họ tin rằng họ có đủ năng lực để hoàn thành quá trình sáng tạo (Tierney & 
Farmer, 2002). Cuối cùng, động lực hướng đến xã hội được nghiên cứu dựa trên việc kết hợp lý thuyết 
các thành phần của sự sáng tạo và lý thuyết động lực hướng đến xã hội (The Prosocial Motivation 
Theory) (Bolino & Grant, 2016; Grant, 2008; Grant & Berry, 2011). Lý thuyết này nhấn mạnh, sự 
sáng tạo không những tập trung vào tính mới mà còn phải hướng đến sự hữu ích; trong quá trình sáng 
tạo, động lực hướng đến xã hội sẽ thúc đẩy các cá nhân tập trung vào việc tìm kiếm các ý tưởng mới 
mang lại lợi ích cho người khác (Grant & Berry, 2011). 

2.2. Lược khảo các nghiên cứu có liên quan 

Động lực làm việc là một trong các nhân tố chính tác động đến sự sáng tạo (Anderson và cộng sự, 
2014). Các học giả trên thế giới đã tập trung nghiên cứu ảnh hưởng của động lực nội tại lên sự sáng 
tạo của nhân viên. Kết quả nghiên cứu cho thấy, động lực nội tại của nhân viên cũng như sự tương 
tác giữa động lực nội tại của nhân viên và động lực nội tại của quản lý tác động đến sự sáng tạo 
(Tierney và cộng sự, 1999). Hơn nữa, sự ủng hộ của quản lý ảnh hưởng đến sự sáng tạo thông qua 
động lực nội tại (Chen và cộng sự, 2016). Bên cạnh động lực nội tại thì các học giả cũng quan tâm 
nhiều đến việc kiểm định tác động của tự tin sáng tạo lên sự sáng tạo của nhân viên. Các nghiên cứu 
vận dụng lý thuyết nhận thức xã hội đã khẳng định rằng tự tin sáng tạo tác động trực tiếp đến sự sáng 
tạo của nhân viên (Houghton & DiLiello, 2010; Tierney & Farmer, 2002, 2004). Bên cạnh đó, các 
yếu tố khác như kinh nghiệm làm việc, sự tự tin vào công việc, hành vi của quản lý, quan điểm về kỳ 
vọng sáng tạo và sự phức tạp của công việc ảnh hưởng đến sự sáng tạo thông qua tự tin sáng tạo 
(Tierney & Farmer, 2002, 2004). Hơn nữa, sự phát triển lãnh đạo trẻ điều tiết mối quan hệ giữa tự tin 
sáng tạo và sự sáng tạo của cá nhân (Houghton & DiLiello, 2010). Sau cùng, động lực hướng đến xã 
hội cũng được nghiên cứu trong các năm gần đây. Động lực hướng đến xã hội điều tiết mối quan hệ 
giữa động lực nội và sự sáng tạo vì động lực hướng đến xã hội hướng nhân viên đến việc tạo ra các ý 
tưởng không chỉ mới lạ mà còn hữu ích cho người khác (Grant & Berry, 2011). Nghiên cứu tổng hợp 
chỉ ra rằng động lực hướng đến xã hội tác động tích cực đến sự sáng tạo của nhân viên (Liu và cộng 
sự, 2016). Tuy nhiên, mối quan hệ này vẫn chưa được kiểm nghiệm thông qua các nghiên cứu thực 
nghiệm (Liu và cộng sự, 2016). 

Tại Việt Nam, các nghiên cứu khám phá và đo lường các yếu tố ảnh hưởng đến sự sáng tạo của 
nhân viên dường như vẫn còn là khoảng trống (Bùi Thị Thanh, 2014). Kết quả nghiên cứu của Bùi 
Thị Thanh (2014) cho thấy động lực nội tại tác động tích cực đến sự sáng tạo của nhân viên tại ngân 
hàng, bên cạnh đó các yếu tố khác như phong cách tư duy sáng tạo, tự chủ trong sáng tạo, tự chủ trong 
công việc và sự hỗ trợ của tổ chức cũng ảnh hưởng tích cực đến sự sáng tạo của nhân viên. 

2.3. Các giả thuyết nghiên cứu 

Quyền tự quản công việc (Job Autonomy) được định nghĩa là mức độ tự do, độc lập và quyền 
quyết định đáng kể trong việc lên kế hoạch làm việc và xác định quy trình làm việc mà nhân viên có 
được khi họ được giao công việc (Hackman & Oldham, 1975; Parker, 1998) và là mức độ nhân viên 
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có thể xác định phương pháp, tốc độ, trình tự và nỗ lực của mình để hoàn thành các nhiệm vụ (Spector, 
1986; Volmer và cộng sự, 2012; Wang & Cheng, 2010). Nhân viên có nhiều quyền tự quản công việc 
sẽ có quyền tự do hơn để quyết định những nhiệm vụ nào cần thực hiện, cách nào để thực hiện công 
việc và các biện pháp nào cần để xử lý công việc (Llopis & Foss, 2016). Quyền tự quản công việc 
làm tăng trách nhiệm của nhân viên khi làm việc (Parker và cộng sự, 1997) cũng như mở rộng sự hiểu 
biết và tiếp thu quan điểm của họ (Parker & Axtell, 2001). Điều này dẫn đến tăng cường khả năng 
nhân viên tham gia vào việc tạo ra và theo đuổi các ý tưởng mới (Wu và cộng sự, 2014). Quyền tự 
quản công việc cho nhân viên cơ hội để thử nghiệm việc kết hợp các phương pháp mới và hữu ích 
(Wang & Cheng, 2010), dẫn đến nhân viên có nhiều cơ hội phát triển các ý tưởng mới cũng như 
chứng minh tính độc đáo của các ý tưởng (Volmer và cộng sự, 2012). 

Để có động lực nội tại cao thúc đẩy sự sáng tạo, nhân viên cần phải làm việc trong điều kiện được 
phân quyền tự quản cao và nhận được các phản hồi tích cực nhằm cung cấp các thông tin cần thiết 
(Zhou, 1998). Lý thuyết tự quyết định cho rằng trong môi trường cho phép quyền tự quản cao sẽ thúc 
đẩy và duy trì động lực nội tại (Black & Deci, 2000; Deci và cộng sự, 1981). Quyền tự quản công 
việc là nguồn gốc chính của động lực nội tại (Liu và cộng sự, 2016). Khi nhân viên làm những công 
việc cho phép quyền tự quản cao, họ sẽ tìm ra được động lực nội tại và sử dụng động lực này để phát 
triển các ý tưởng sáng tạo (Shalley và cộng sự, 2004). Quyền tự quản công việc là một yếu tố quan 
trọng trong việc thiết kế công việc, cung cấp một môi trường làm việc như mong đợi, điều này thúc 
đẩy và tạo động lực cho nhân viên làm việc (Joo và cộng sự, 2010). Môi trường cho phép quyền tự 
quản và tự do sẽ thúc đẩy động lực làm việc của nhân viên (Komarraju và cộng sự, 2009). 

Sự phụ thuộc lẫn nhau trong công việc được kiểm soát bởi công ty và điều này ảnh hưởng đến sự 
tự tin của nhân viên (Gist & Mitchell, 1992). Quyền tự quản công việc cao cho phép nhân viên đưa 
ra quyết định của riêng họ, điều này làm tăng khả năng tự kiểm soát (Parker, 1998). Sự tự kiểm soát 
công việc là một trong những yếu tố quyết định dẫn tới sự tự tin của nhân viên (Bandura & Wood, 
1989) cũng như phát triển niềm tin mạnh mẽ rằng họ có thể thành công với ý tưởng mới của họ (Wu 
và cộng sự, 2014). Trong môi trường có quyền tự quản cao và sự hỗ trợ nhiều từ nhà quản lý và đồng 
nghiệp sẽ làm tăng mức độ tự tin của cá nhân (Overall và cộng sự, 2011). Hơn nữa, nghiên cứu tổng 
hợp của Liu và cộng sự (2016) chỉ ra rằng quyền tự quản công việc ảnh hưởng tích cực đến sự tự tin 
sáng tạo. 

Với các luận giải trên, nhóm tác giả đề xuất hai giả thuyết nghiên cứu sau: 

H1a: Quyền tự quản công việc tác động dương đến động lực nội tại của nhân viên. 

H1b: Quyền tự quản công việc tác động dương đến tự tin sáng tạo của nhân viên. 

Động lực nội tại (Intrinsic Motivation) là việc một người bị thúc đẩy làm việc vì niềm đam mê và 
bị cuốn vào công việc (Amabile, 1985), là sự nỗ lực của một người vì những lý do bên trong như sự 
thích thú, sự tò mò (Birdi và cộng sự, 2016), là mức độ thích thú công việc và tham gia làm việc vì 
lợi ích của chính công việc mang lại (Shalley và cộng sự, 2004). Mô hình lý thuyết các thành phần 
của sự sáng tạo đã khẳng định động lực nội tại giữ một vai trò quan trọng thúc đẩy sự sáng tạo của 
nhân viên (Amabile, 1983; Tierney và cộng sự, 1999) vì nhân viên sẵn sàng nỗ lực và dành nhiều thời 
gian tham gia vào các hoạt động sáng tạo dù không có phần thưởng nào được cam kết (Birdi và cộng 
sự, 2016). Khi nhân viên có động lực nội tại, họ sẽ linh hoạt hơn trong hoạt động nhận thức và kiên 
trì hơn để tạo ra các giải pháp sáng tạo và chưa có trước đây (Chen và cộng sự, 2016). Động lực nội 
tại làm tăng xu hướng tò mò, mạo hiểm và kiên trì của nhân viên khi đối mặt với các khó khăn trong 
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việc phát triển các ý tưởng sáng tạo (Shalley và cộng sự, 2004). Do đó, giả thuyết nghiên cứu sau 
được đề xuất: 

H2: Động lực nội tại tác động dương đến sự sáng tạo của nhân viên. 

Tự tin sáng tạo (Creative Self-Efficacy) là niềm tin chủ quan hoặc sự tự đánh giá về khả năng sáng 
tạo của bản thân (Tierney & Farmer, 2002), là năng lực tự cảm nhận của một cá nhân về khả năng 
hoàn thành công việc một cách sáng tạo (Tierney & Farmer, 2004, 2011), là sự tự nhận xét bản thân 
giỏi trong việc giải quyết vấn đề một cách sáng tạo cũng như việc tạo ra các ý tưởng mới (Houghton 
& DiLiello, 2010). Theo Liu và cộng sự (2016), tự tin sáng tạo được xem là động lực trung gian kết 
nối các tác động của yếu tố môi trường và yếu tố cá nhân đến sự sáng tạo của nhân viên, đây là một 
hướng nghiên cứu khác so với động lực nội tại, lý thuyết này được phát triển từ lý thuyết sự tự tin của 
Bandura (1997). Một cá nhân có tự tin sáng tạo càng cao thì cá nhân đó sẽ nhận ra những cơ hội để 
biến các tiềm năng sáng tạo họ đang sở hữu thành các hành động thực tiễn trong công việc càng nhiều 
(Houghton & DiLiello, 2010). Mức độ tự tin của nhân viên sẽ ảnh hưởng đến mức độ yêu thích các 
hoạt động liên quan đến sáng tạo, các hoạt động khơi nguồn cho sự sáng tạo và duy trì mức độ sáng 
tạo trong công việc (Tierney & Farmer, 2004). Duy trì sự tự tin trong sáng tạo là điều rất cần thiết 
(Tierney & Farmer, 2004) vì sáng tạo thường tốn thời gian, cần nhiều nỗ lực nhưng dễ thất bại 
(Amabile, 1983). Do vậy, nhóm tác giả đề xuất tiếp giả thuyết nghiên cứu sau: 

H3: Tự tin sáng tạo tác động dương đến sự sáng tạo của nhân viên 

Động lực hướng đến xã hội (Prosocial Motivation) được định nghĩa là mong muốn và nỗ lực để 
mang lại lợi ích cho người khác (Grant, 2008), là mong muốn đem lại lợi ích cho người khác hoặc nỗ 
lực quan tâm đến người khác (Bolino & Grant, 2016). Những cá nhân có định hướng vì lợi ích của 
người khác thường có xu hướng chấp nhận những phản hồi và tích hợp chúng vào trong cách họ tự 
đánh giá hoặc cách họ suy nghĩ (Korsgaard và cộng sự, 1997) cũng như là hành động để mang lại lợi 
ích cho người khác bất kể lợi ích tương lai của bản thân (Korsgaard và cộng sự, 2010). Lý thuyết 
động lực hướng đến xã hội nhấn mạnh rằng, nhân viên có thể phát triển khả năng giải quyết vấn đề 
trong lúc họ giúp đỡ đồng nghiệp giải quyết các vấn đề (Bolino & Grant, 2016). Động lực hướng đến 
xã hội thúc đẩy việc tạo ra các ý tưởng bằng cách định hướng nhân viên tập trung vào việc tìm kiếm 
và khám phá những khía cạnh hữu ích của công việc (Liu và cộng sự, 2016). 

Mặc dù động lực nội tại mang lại những ảnh hưởng tích cực và tăng cường sự linh hoạt trong nhận 
thức để giúp nhân viên tạo ra những ý tưởng mới, tuy nhiên, kết quả nghiên cứu thực nghiệm cho thấy 
tác động của động lực nội tại lên sự sáng tạo của nhân viên không nhất quán và động lực nội tại 
thường hướng nhân viên tập trung vào tính mới của ý tưởng hơn là tính hữu ích của chúng (Grant & 
Berry, 2011). Vì thế, nghiên cứu này tiếp tục kiểm định tác động điều tiết của động lực hướng đến xã 
hội trong mối quan hệ giữa động lực nội tại và sự sáng tạo của nhân viên. Động lực hướng đến xã hội 
thúc đẩy nhân viên hướng đến mục tiêu vì lợi ích của người khác, điều này sẽ giúp nhân viên tập trung 
vào những ý tưởng có liên quan và hữu ích nhất (Grant & Berry, 2011). Khi nhân viên xem xét những 
nhu cầu và lợi ích của người khác, họ có thể áp dụng những ý tưởng mới để mang lại lợi ích cho người 
đó (Liu và cộng sự, 2016). Nói cách khác, động lực hướng đến xã hội hướng nhân viên đến các mục 
tiêu ý nghĩa nhằm mang lại lợi ích cho người khác (Bolino & Grant, 2016; Grant, 2007). Vì vậy, trong 
quá trình tạo ra các ý tưởng mới, nhân viên có động lực hướng tới xã hội sẽ hướng đến phát triển các 
ý tưởng hữu ích nhằm mang lại lợi ích cho người khác như: Đồng nghiệp, quản lý, khách hàng (Grant 
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& Berry, 2011). Hơn nữa, nhân viên có động lực hướng đến xã hội cao sẽ tập trung đưa ra các ý tưởng 
hữu ích cho thế hệ sau (McAdams & de St Aubin, 1992). 

Như trình bày ở phần trên, tự tin sáng tạo tác động dương đến sự sáng tạo của nhân viên. Tuy 
nhiên, động lực hướng đến xã hội hướng nhân viên tập trung vào các mục tiêu vì lợi ích của người 
khác (Grant & Berry, 2011). Theo Grant và Wrzesniewski (2010), định hướng vì lợi ích của người 
khác sẽ ngăn chặn sự tự tin quá mức của các nhân viên có tự tin cao. Điều này giúp nhân viên tránh 
được những thất bại do tự đánh giá quá cao năng lực của họ (Baumeister và cộng sự, 1993). Hơn nữa, 
định hướng vì lợi ích của người khác làm giảm bớt sự lo lắng của nhân viên về kết quả đạt được, 
khuyến khích họ nỗ lực hơn nữa nhằm hướng đến bảo vệ và làm tăng lợi ích cho người khác (Schwartz 
và cộng sự, 2000). Định hướng vì lợi ích của người khác sẽ khuyến khích những nhân viên có lòng 
tự trọng cao thực hiện các cam kết phù hợp hơn và cố gắng nỗ lực nhiều hơn nhằm mang lại lợi ích 
cho người khác (Grant & Wrzesniewski, 2010). 

Trên cơ sở đó, nghiên cứu này kiểm tra các giả thuyết tiếp theo như sau: 

H4a: Động lực hướng đến xã hội tác động dương đến sự sáng tạo của của nhân viên. 

H4b: Động lực hướng đến xã hội điều tiết dương mối quan hệ giữa động lực nội tại và sự sáng tạo 
của nhân viên. 

H4c: Động lực hướng đến xã hội điều tiết dương mối quan hệ giữa tự tin sáng tạo và sự sáng tạo 
của nhân viên. 

Dựa trên lập luận của giả thuyết H1a và H2 cũng như giả thuyết H1b và H3, hai giả thuyết nghiên 
cứu tiếp theo được nhóm tác giả đề xuất: 

H5a: Động lực nội tại làm trung gian mối quan hệ giữa quyền tự quản công việc và sự sáng tạo 
của nhân viên. 

H5b: Tự tin sáng tạo làm trung gian mối quan hệ giữa quyền tự quản công việc và sự sáng tạo của 
nhân viên. 

Từ những cơ sở lập luận và các giả thuyết nghiên cứu đã đề cập, tác giả đề xuất mô hình nghiên 
cứu như Hình 1. 

 
Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 
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3. Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Quy trình nghiên cứu 

Nghiên cứu gồm hai bước chính, nghiên cứu sơ bộ được tiến hành tại TP.HCM và nghiên cứu 
chính thức được tiến hành tại TP.HCM, Bình Dương và Bến Tre. Để thu thập dữ liệu nghiên cứu, 
nhóm tác giả liên lạc với các nhà quản lý, bộ phận nhân sự hoặc nhân viên tại các công ty (từ đây gọi 
là người hỗ trợ nghiên cứu) để xin sự hỗ trợ thông qua việc giải thích mục đích nghiên cứu. Sau đó, 
bảng câu hỏi được gửi đến các nhân viên trong công ty thông qua những người hỗ trợ. Cuối cùng, các 
bảng câu hỏi (đã được trả lời) sẽ được thu lại bởi những người hỗ trợ và nhóm tác giả sẽ liên hệ để 
nhận. 

Nghiên cứu sơ bộ định tính được tiến hành vào tháng 3/2018 bằng cách sử dụng phương pháp 
phỏng vấn sâu 12 nhân viên đang làm việc trong ngành công nghệ thông tin ở TP.HCM. Lý thuyết 
chọn mẫu trong nghiên cứu định tính (Coyne, 1997) được áp dụng trong nghiên cứu này với điểm bão 
hòa là 12 nhân viên. Nghiên cứu sơ bộ định lượng được thực hiện vào tháng 4/2018 bằng cách khảo 
sát 141 nhân viên trong ngành công nghệ thông tin thông qua bảng câu hỏi. Quá trình lọc dữ liệu có 
12 bảng trả lời bị loại trừ vì thiếu thông tin hoặc chọn một lựa chọn cho tất cả các câu hỏi, cuối cùng 
có 129 bảng trả lời hợp lệ. Phương pháp phân tích Cronbach’s Alpha và phân tích nhân tố khám phá 
(EFA) được thực hiện để xử lý dữ liệu sơ bộ. Mục đích của nghiên cứu sơ bộ nhằm điều chỉnh, bổ 
sung thang đo cho nghiên cứu chính thức.  

Nghiên cứu chính thức được thực hiện bằng cách khảo sát nhân viên trong ngành công nghệ thông 
tin tại TP.HCM, Bình Dương và Bến Tre thông qua bảng câu hỏi đã được chỉnh sửa dựa trên kết quả 
của nghiên cứu sơ bộ. Quá trình khảo sát được thực hiện trong giai đoạn tháng 5/2018–7/2018 với 
500 bảng khảo sát đã được phát ra, tuy nhiên chỉ thu về được 346 bảng trả lời. Trong đó có 23 bảng 
trả lời bị loại vì thiếu thông tin hoặc chọn một lựa chọn cho tất cả các câu hỏi, cuối cùng còn 323 bảng 
trả lời hợp lệ được sử dụng để phân tích. Các phương pháp được sử dụng là, phân tích nhân tố khẳng 
định (CFA) để đánh giá thang đo và phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính (SEM) được tiến hành 
nhằm mục đích kiểm định sự phù hợp của mô hình và các giả thuyết đề xuất. 

Mẫu của nghiên cứu chính thức bao gồm 323 nhân viên. Trong đó, về khía cạnh giới tính có 225 
nam (69,7%) và 98 nữ (30,3%). Về trình độ học vấn, có 22 nhân viên có trình độ phổ thông (6,8%), 
212 nhân viên có trình độ cao đẳng - đại học (65,6%) và 89 nhân viên có trình độ sau đại học (27,6%). 
Về quy mô công ty, có 124 nhân viên làm việc trong công ty có quy mô nhỏ hơn hoặc bằng 100 lao 
động (38,4%) và 199 nhân viên làm việc trong công ty có quy mô lớn hơn 100 lao động (61,6%). Về 
khía cạnh quyền sở hữu công ty, có 193 nhân viên làm việc tại các công ty có vốn đầu tư trong nước 
(59,8%) và 130 nhân viên làm việc tại các công ty có vốn đầu tư nước ngoài (40,2%). Kinh nghiệm 
trung bình của nhân viên là 5,2 năm, thấp nhất 1 năm kinh nghiệm và cao nhất 18 năm. 

3.2. Thang đo 

Nghiên cứu này bao gồm các thang đo: (1) Quyền tự quản công việc, (2) động lực nội tại, (3) tự 
tin sáng tạo, (4) động lực hướng đến xã hội, và (5) sự sáng tạo của nhân viên. Thang đo được sử dụng 
là Likert 7 bậc (từ 1–7; 1 là hoàn toàn phản đối, 7 là hoàn toàn đồng ý). Đầu tiên, thang đo bằng tiếng 
Anh được kế thừa từ các nghiên cứu trước (Grant & Sumanth, 2009; Houghton & DiLiello, 2010; 
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Morgeson và cộng sự, 2005; Soda và cộng sự, 2019; Tierney và cộng sự, 1999), sau đó được dịch 
sang tiếng Việt bằng phương pháp thảo luận nhóm. Cuối cùng, thang đo được điều chỉnh từ nghiên 
cứu sơ bộ để sử dụng cho nghiên cứu chính thức. 

Quyền tự quản công việc được đo lường thông qua 3 biến kế thừa từ nghiên cứu của Morgeson và 
cộng sự (2005). Động lực nội tại được đo lường thông qua 5 biến kế thừa từ nghiên cứu của Tierney 
và cộng sự (1999). Tự tin sáng tạo được đo lường thông qua 6 biến kế thừa nghiên cứu của Houghton 
và DiLiello (2010). Động lực hướng đến xã hội được đo lường bởi 5 biến kế thừa từ nghiên cứu của 
Grant và Sumanth (2009). Sự sáng tạo của nhân viên được đo lường thông qua 4 biến kế thừa từ 
nghiên cứu của Soda và cộng sự (2017). 

3.3. Đánh giá sơ bộ thang đo 

Các thang đo đều có hệ số Cronbach’s Alpha đạt yêu cầu, cụ thể là quyền tự quản công việc có    
α = 0,842, động lực nội tại có α = 0,837, tự tin sáng tạo có α = 0,852, động lực hướng đến xã hội có 
α = 0,857 và sự sáng tạo của nhân viên có α = 0,910. Kết quả phân tích EFA (Principal Axis Factoring 
và Promax Rotation) cho thấy có một biến quan sát (Tôi thích cải tiến quá trình hoặc cải tiến sản 
phẩm hiện có) trong tổng số 23 biến bị loại do hệ số tải nhân tố là 0,389 < 0,5. Chỉ số KMO = 0,825 
và Sig. = 0,000 đồng thời 22 biến quan sát của các thang đo được trích vào 5 nhân tố tại Eigenvalue 
1,087 với tổng phương sai trích là 60,824%. Hơn nữa, tất cả các hệ số tải nhân tố của các biến đều 
lớn hơn 0,5 (bé nhất là 0,584). Thang đo động lực nội tại sau khi loại một biến vẫn có hệ số Cronbach’s 
Alpha đạt yêu cầu (α = 0,851). Vì vậy, nghiên cứu chính thức tiếp tục sử dụng các thang đo này.  

4. Kết quả nghiên cứu 

Trước hết, nhóm tác giả tiến hành kiểm định phân phối của 22 biến. Kết quả cho thấy phân phối 
của 22 biến này lệch một chút so với phân phối chuẩn. Nhưng các chỉ số kurtosis và skewnesses của 
22 biến này từ –0,647 đến +0,722 nên phương pháp ước lượng ML (Maximum Likelihood Estimation) 
được sử dụng để phân tích dữ liệu (Muthén & Kaplan, 1985). 

4.1. Kiểm định thang đo 

Bảng 1.  
Kết quả kiểm định thang đo 

Biến quan sát M SD λ 

Động lực hướng đến xã hội CR = 0,847; AVE = 0,525 

PM1 Tôi được tiếp thêm năng lượng khi làm những việc có tiềm  

năng mang lại lợi ích cho người khác 

5,167 1,222 0,715 

PM2 Tôi thích làm những công việc có tiềm năng mang lại lợi ích cho 
người khác 

5,099 1,199 0,800 

PM3 Tôi thích làm những công việc cho phép tôi ảnh hưởng tích  

cực lên người khác 

5,207 1,138 0,717 
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Biến quan sát M SD λ 

PM4 Điều quan trọng đối với tôi là có cơ hội sử dụng khả năng của 
mình để mang lại lợi ích cho người khác 

5,260 1,182 0,687 

PM5 Tôi làm việc hiệu quả nhất khi tham gia những nhiệm vụ có  

thể đóng góp cho phúc lợi của người khác 

4,994 1,236 0,700 

Tự tin sáng tạo CR = 0,858; AVE = 0,502 

CE1 Tôi cảm thấy mình giỏi trong việc nghĩ ra các ý tưởng mới 5,087 1,100 0,690 

CE2 Tôi có sở trường phát triển ý tưởng của người khác 4,879 1,201 0,673 

CE3 Tôi cảm thấy thích thú khi thử nghiệm những ý tưởng mới 5,269 1,131 0,737 

CE4 Tôi tự tin về khả năng giải quyết các vấn đề 5,211 1,114 0,745 

CE5 Tôi giỏi về việc tìm ra phương pháp mới để giải quyết vấn đề 5,062 1,252 0,769 

CE6 Tôi có năng lực và kỹ năng để làm tốt công việc của mình 5,495 1,096 0,629 

Sự sáng tạo CR = 0,820; AVE = 0,534 

EC1 Tôi đưa ra những ý tưởng mới để cải tiến hiệu quả hoạt động của 
phòng ban 

5,025 1,147 0,721 

EC2 Tôi đưa ra các cách tối ưu hóa quy trình làm việc hằng ngày 5,139 1,102 0,806 

EC3 Tôi đưa ra cách mới để nâng cao chất lượng 5,102 1,166 0,729 

EC4 Tôi đưa ra những giải pháp sáng tạo cho những vấn đề phát sinh 5,201 1,169 0,661 

Động lực nội tại CR = 0,824; AVE = 0,539 

IM1 Tôi thích tìm giải pháp cho các vấn đề phức tạp 5,232 1,360 0,733 

IM2 Tôi thích đưa ra những ý tưởng mới về các sản phẩm 5,344 1,245 0,774 

IM3 Tôi thích tham gia vào các hoạt động dùng tư duy để phân tích 5,483 1,191 0,741 

IM4 Tôi thích tạo ra các quy trình mới cho công việc 5,207 1,292 0,687 

IM5 Tôi thích cải tiến quá trình hoặc cải tiến sản phẩm hiện có Bị loại bỏ 

Quyền tự quản công việc CR = 0,821; AVE = 0,605 

JA1 Tôi có đủ quyền tự chủ trong việc xác định cách tôi làm việc 5,254 1,108 0,809 

JA2 Tôi có thể tự quyết định công việc của tôi làm như thế nào 
5,232 1,068 0,765 

JA3 Tôi có đủ sự tự do và độc lập trong cách tôi thực hiện công việc 5,276 1,126 0,758 

Ghi chú: Giá trị trung bình (M), độ lệch chuẩn (SD), hệ số nhân tố tải (λ), phương sai trích (Average Variance Extracted – 
AVE) và độ tin cậy tổng hợp (Composite Reliability – CR). 

Các chỉ số phân tích CFA mô hình tới hạn (dữ liệu khảo sát từ 323 nhân viên) như sau:  
χ2[199] = 352,046 (p = 0,000), GFI = 0,912, IFI = 0,951, CFI = 0,951, và RMSEA = 0,049. Nghĩa là 
mô hình tới hạn phù hợp với dữ liệu từ thực tiễn. Tất cả trọng số chuẩn hóa của các thang đo đều cao, 
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bé nhất 0,629 và đạt mức ý nghĩa thống kê (p = 0,000). Phương sai trích của các khái niệm trong mô 
hình đều cao, bé nhất 0,502 (Bảng 1), nghĩa là các khái niệm trong mô hình đạt được tính đơn hướng 
(Steenkamp & van Trijp, 1991). Hơn nữa, giá trị căn bậc hai của phương sai trích luôn lớn hơn sự 
tương quan của khái niệm đó với các khái niệm khác (Bảng 2), nghĩa là các khái niệm trong mô hình 
đạt được giá trị phân biệt (Fornell & Larcker, 1981). Thêm vào đó, độ tin cậy tổng hợp từ 0,820 đến 
0,858 (Bảng 1). Vì vậy, các thang đo trong mô hình đề xuất đạt được độ tin cậy, tính đơn hướng và 
giá trị phân biệt. 

Bảng 2.  
Sự tương quan của các biến nghiên cứu 

 
(1) (2) (3) (4) (5) 

(1) Động lực nội tại 0,73 
    

(2) Động lực hướng đến xã hội 0,57 0,72 
   

(3) Tự tin sáng tạo 0,55 0,63 0,71 
  

(4) Sự sáng tạo 0,56 0,48 0,55 0,73 
 

(5) Quyền tự quản công việc 0,37 0,47 0,54 0,51 0,78 

Ghi chú: Các giá trị in đậm trên đường chéo là căn bậc hai phương sai trích của các thang đo; các giá trị bên dưới đường chéo 
là sự tương quan giữa các thang đo 

4.2. Kiểm định mô hình và các giả thuyết 

Trong nghiên cứu này, động lực hướng đến xã hội được giả định là vừa đóng vai trò tiền tố tác 
động đến sự sáng tạo, vừa đóng vai trò điều tiết mối quan hệ giữa các động lực (tự tin sáng tạo và 
động lực nội tại) và sự sáng tạo của nhân viên. Dựa vào đề xuất phân tích dữ liệu của Cortina và cộng 
sự (2001), nghiên cứu này phân tích biến điều tiết và các biến khác trong mô hình đồng thời cùng một 
lúc. Đầu tiên, để tránh hiện tượng đa cộng tuyến, các biến quan sát lệch trung bình của các khái niệm 
được sử dụng bằng cách lấy hiệu giá trị biến quan sát và giá trị trung bình (Cronbach, 1987). Sau đó, 
dựa trên nghiên cứu của (Ping, 1995), một biến chỉ thị được sử dụng đại diện cho sự tương tác giữa 
động lực nội tại và động lực hướng đến xã hội. Tương tự, một biến chỉ thị khác được sử dụng đại diện 
cho sự tương tác giữa tự tin sáng tạo và động lực hướng đến xã hội. 

Kết quả SEM cho thấy mô hình đề xuất thích hợp với dữ liệu từ thị trường với các chỉ số:                 
χ2[241] = 543,840 (p = 0,000), GFI = 0,876, IFI = 0,906, CFI = 0,905 và RMSEA = 0,062. Kết quả cho 
thấy 6 trong 7 giả thuyết trực tiếp được chấp nhận (Bảng 3). Giả thuyết H1a: Quyền tự quản công việc 
tác động dương đến động lực nội tại, giả thuyết này được chấp nhận bởi dữ liệu (p = 0,000 < 0,05). 
Giả thuyết H1b: Quyền tự quản công việc tác động dương đến tự tin sáng tạo của nhân viên được chấp 
nhận với ý nghĩa thống kê (p = 0,000 < 0,05). Giả thuyết H2: Động lực nội tại tác động dương đến sự 
sáng tạo của nhân viên được chấp nhận bởi dữ liệu (p = 0,000 < 0,05). Dữ liệu cho thấy giả thuyết H3 
tự tin sáng tạo ảnh hưởng tích cực đến sự sáng tạo được chấp nhận (p = 0,000 < 0,05). Giả thuyết H4a: 
Động lực hướng đến xã hội tác động dương đến sự sáng tạo được chấp nhận bởi dữ liệu (p = 0,014 < 
0,05). Đối với giả thuyết H4b: Đề xuất động lực hướng đến xã hội điều tiết dương mối quan hệ giữa 
động lực nội tại và sự sáng tạo của nhân viên, kết quả cho thấy giả thuyết này không được chấp nhận 
(p = 0,099 > 0,05). Cuối cùng, giả thuyết H4c: Động lực hướng đến xã hội điều tiết dương mối quan 
hệ giữa tự tin sáng tạo và sự sáng tạo được chấp nhận (p = 0,046 < 0,05). 
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Bảng 3.  
Kết quả phân tích các giả thuyết trực tiếp 

Giả 
thuyết 

Mối quan hệ Ước lượng chưa 
chuẩn hóa 

Ước lượng 
đã chuẩn hóa 

p-value Kiểm định 
giả thuyết 

H1a Quyền tự quản công việc → Động lực nội tại 0,574 0,497 0,000 Ủng hộ 

H1b Quyền tự quản công việc → Tự tin sáng tạo 0,726 0,640 0,000 Ủng hộ 

H2 Động lực nội tại → Sự sáng tạo 0,269 0,307 0,000 Ủng hộ 

H3 Tự tin sáng tạo → Sự sáng tạo 0,306 0,343 0,000 Ủng hộ 

H4a Động lực hướng đến xã hội → Sự sáng tạo 0,140 0,157 0,014 Ủng hộ 

H4b Động lực nội tại x Động lực 
hướng đến xã hội 

→ Sự sáng tạo –0,003 –0,092 0,099 Không 
ủng hộ 

H4c Tự tin sáng tạo x Động lực 
hướng đến xã hội 

→ Sự sáng tạo 0,003 0,112 0,046 Ủng hộ 

Bảng 4.  
Kiểm định giả thuyết gián tiếp 
Giả thuyết Mối quan hệ Ước lượng  

chưa chuẩn hóa 
Ước lượng  

đã chuẩn hóa 
Khoảng tin cậy p-value Kiểm định 

giả thuyết 

H5a Quyền tự quản công việc 

→ Động lực nội tại → Sự sáng tạo 

0,154 0,153 (0,061, 0,298) 0,003 Ủng hộ 

H5b Quyền tự quản công việc 

→ Tự tin sáng tạo → Sự sáng tạo 

0,222 0,220 (0,095, 0,388) 0,002 Ủng hộ 

Ghi chú: Bootstrap với N = 1000; mức độ tin cậy điều chỉnh sai lệch 95%. 

Dựa trên cách kiểm định giả thuyết gián tiếp của các nghiên cứu trước đây (Javed và cộng sự, 
2018; Javed và cộng sự, 2017), nghiên cứu này sử dụng bootstrap với N = 1.000 và khoảng tin cậy 
điều chỉnh sai lệch là 95% để kiểm định giả thuyết H5a và H5b. Kết quả xử lý cho thấy hai giả thuyết 
H5a và H5b được chấp nhận (Bảng 4). Giả thuyết H5a: Đề xuất động lực nội tại làm trung gian mối 
quan hệ giữa quyền tự quản công việc và sự sáng tạo được chấp nhận (p = 0,003 < 0,05) với khoảng 
tin cậy (0,061; 0,298). Tương tự, giả thuyết H5b: Tự tin sáng tạo làm trung gian mối quan hệ giữa 
quyền tự quản công việc và sự sáng tạo được chấp nhận (p = 0,002 < 0,05) với khoảng tin cậy      
(0,095; 0,388). 

5. Thảo luận và hàm ý quản trị 

Sau khi phân tích dữ liệu khảo sát chính thức, sự sáng tạo của nhân viên chịu tác động trực tiếp 
bởi sự tự tin sáng tạo, động lực nội tại và động lực hướng đến xã hội với mức độ giảm dần, cũng như 
chịu ảnh hưởng gián tiếp bởi quyền tự quản công việc thông qua tự tin sáng tạo và động lực nội tại. 
Hơn nữa, động lực hướng đến xã hội củng cố tác động của tự tin sáng tạo lên sự sáng tạo của nhân viên. 



 
 Lê Công Thuận & Bùi Thị Thanh (2019) JABES 30(2) 26–43  

38 

 

- Tự tin sáng tạo: Là yếu tố tác động mạnh nhất tới sự sáng tạo (β = 0,343; p = 0,000). Kết quả 
này tương đồng với các nghiên cứu trước đây (Houghton & DiLiello, 2010; Tierney & Farmer, 2002, 
2004). Lý thuyết đã khẳng định vai trò quan trọng của tự tin sáng tạo trong việc thúc đẩy sự sáng tạo 
của nhân viên (Anderson và cộng sự, 2014; Liu và cộng sự, 2016; Shalley và cộng sự, 2004). 

- Động lực nội tại: Là nhân tố tác động mạnh thứ hai đến sự sáng tạo của nhân viên (β = 0,307;    
p = 0,000). Kết quả tác động của động lực nội tại lên sự sáng tạo của nhân viên tương đồng với các 
nghiên cứu trước đây (Bùi Thị Thanh, 2014; Tierney và cộng sự, 1999). Theo lý thuyết các thành 
phần của sự sáng tạo của Amabile (1983, 1997), động lực nội tại là một trong những yếu tố chính ảnh 
hưởng đến sự sáng tạo của nhân viên. 

- Động lực hướng đến xã hội: Là nhân tố tác động mạnh thứ ba đến sự sáng tạo của nhân viên      
(β = 0,157; p = 0,014). Kết quả này tương đồng với kết luận của Liu và cộng sự (2016). Tuy nhiên, 
đây là một trong những nỗ lực đầu tiên kiểm nghiệm thực tiễn giả thuyết được nêu và kêu gọi nghiên 
cứu thực tiễn của Liu và cộng sự (2016). Qua phân tích dữ liệu tại Việt Nam cho thấy động lực hướng 
đến xã hội là nhân tố quan trọng thúc đẩy sự sáng tạo. Hơn nữa, động lực hướng đến xã hội điều tiết 
ảnh hưởng của tự tin sáng tạo đến sự sáng tạo của nhân viên (β = 0,112; p = 0,046). Đây là một đóng 
góp mới quan trọng cho thấy động lực hướng đến xã hội kiểm soát sự tự tin quá mức của các nhân 
viên (Grant & Wrzesniewski, 2010) và hướng họ đến việc tạo ra các ý tưởng, giải pháp vừa mới vừa 
hữu ích cho người khác như đồng nghiệp, quản lý, khách hàng (Grant & Berry, 2011). Tuy nhiên, 
động lực hướng đến xã hội không điều tiết mối quan hệ giữa động lực nội tại và sự sáng tạo của nhân 
viên. Mặc dù, kết quả này khác với kết quả nghiên cứu của Grant và Berry (2011) nhưng giúp đỡ 
người khác có thể phá hoại sự thành công của nhân viên khi tổ chức sử dụng hệ thống kiểm soát và 
phần thưởng dựa trên kết quả làm việc của cá nhân (Bergeron và cộng sự, 2013). Hơn nữa, sự tương 
tác giữa động lực nội tại và động lực hướng đến xã hội chưa được khẳng định rõ ràng (Bolino & 
Grant, 2016). 

- Quyền tự quản công việc: Tác động trực tiếp đến tự tin sáng tạo (β = 0,640; p = 0,000) cũng như 
động lực nội tại (β = 0,497; p = 0,000). Kết quả này phù hợp với kết luận của Liu và cộng sự (2016). 
Hơn nữa, quyền tự quản công việc tác động gián tiếp đến sự sáng tạo thông qua tự tin sáng tạo                 
(β = 0,220; p = 0,002) và động lực nội tại (β = 0,153; p = 0,003). Đây là đóng góp mới khẳng định tự 
tin sáng tạo và động lực nội tại làm trung gian mối quan hệ giữa quyền tự quản công việc và sự sáng 
tạo. 

Với kết quả được phân tích ở trên, nhóm tác giả đề xuất một số hàm ý quản trị sau: 

- Thứ nhất, nhà quản lý doanh nghiệp nên chú ý đến việc tạo ra môi trường làm việc cho phép 
nhân viên được quyền tự lên kế hoạch làm việc cũng như cách tiến hành công việc, điều này sẽ làm 
tăng động lực làm việc, tăng sự thích thú với công việc, tăng sự tự tin của nhân viên khi làm việc. 
Hơn nữa, công ty nên chú ý thực hiện các cuộc khảo sát mức độ tự quản trong công việc của nhân 
viên, trao đổi để nắm bắt những nguyện vọng của nhân viên trong việc lên kế hoạch làm việc, tiến độ 
công việc của họ để kịp thời có những điều chỉnh, hỗ trợ và tư vấn nhằm tháo gỡ những khó khăn. 
Điều này sẽ tạo ra môi trường làm việc cho phép nhân viên có quyền tự chủ cao hơn. Kết quả là sẽ 
làm tăng sự sáng tạo của nhân viên. 

- Thứ hai, các nhà quản lý phải chú ý đến việc khơi dậy sự tự tin sáng tạo của nhân viên, tạo điều 
kiện để họ tự khám phá công việc cũng như hướng họ đến việc làm mang lại lợi ích cho người khác. Tự 
tin sáng tạo là yếu tố quan trọng vì quá trình sáng tạo có vô vàn những khó khăn lại tiềm ẩn rủi ro thất 
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bại cao. Do đó, quản lý nên động viên nhân viên trong lúc họ thành công cũng như thất bại nhằm duy 
trì sự tự tin cho nhân viên. Hơn nữa, công ty nên có những ưu đãi và chính sách hỗ trợ nhân viên trong 
việc tìm tòi khám phá những khía cạnh mới của công việc. Điều này thôi thúc họ nỗ lực nhiều hơn, 
hướng đến việc tạo ra những sản phẩm mới, quy trình làm việc tốt hơn cho phòng ban và công ty. 

- Cuối cùng, các doanh nghiệp cần đẩy mạnh các công tác tư vấn hướng nhân viên đến những hoạt 
động mang lại lợi ích cho xã hội. Vì điều này làm tăng sự sáng tạo của nhân viên cũng như giúp kiểm 
soát sự tự tin quá mức của họ, hướng họ đến việc tạo ra những ý tưởng mang lại lợi ích cho xã hội. 
Để làm việc này, nhà quản lý nên tạo điều kiện để nhân viên có được những cơ hội tiếp cận, tiếp thu 
những ý kiến, phản hồi từ khách hàng, nhà cung cấp, hoặc xây dựng, thiết kế công việc để nhân viên 
có thể trao đổi kinh nghiệm, những vướng mắc trong công việc với nhau. Bên cạnh đó, tăng cường 
giao việc cho nhóm nhân viên để họ cùng làm cùng hưởng thành quả cũng là một giải pháp hiệu quả. 

Mặc dù đã cố gắng nhưng nghiên cứu này vẫn tồn tại những hạn chế sau:  

- Thứ nhất, theo lý thuyết có nhiều yếu tố tác động đến sự sáng tạo (Anderson và cộng sự, 2014), 
tuy nhiên, nghiên cứu này chỉ tập trung nghiên cứu các động lực chính là động lực nội tại, động lực 
hướng đến xã hội, tự tin sáng tạo (Liu và cộng sự, 2016) và quyền tự quản công việc của nhân viên. 
Do đó, cần có nhiều nghiên cứu hơn nữa để khám phá các biến tiền tố và biến điều tiết khác tác động 
đến sự sáng tạo của nhân viên ở Việt Nam.  

- Thứ hai, giả thuyết động lực hướng đến xã hội củng cố sự ảnh hưởng của động lực nội tại lên sự 
sáng tạo của nhân viên không được chấp nhận. Điều này một phần ngược lại với nghiên cứu của Grant 
và Berry (2011) vì thế cần các nghiên cứu khác thu thập số liệu trong các ngành nghề khác hoặc tỉnh 
thành khác để có kết luận tổng quát hơn cho thị trường Việt Nam.  

- Cuối cùng, mẫu của nghiên cứu chính thức là 323 nhân viên bằng phương pháp lấy mẫu thuận 
tiện. Để tăng tính tổng quát hóa của mô hình, các nghiên cứu sau nên khảo sát số lượng mẫu lớn hơn 
ở nhiều tỉnh thành hơn hoặc thu thập dữ liệu bằng các phương pháp chọn mẫu xác suấtn 
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