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1. Đặt vấn đề 
Trong bối cảnh chuyển đổi số đang diễn ra mạnh 

mẽ,  các doanh nghiệp vận tải và logistics tại Việt 
Nam cần thích ứng với yêu này. Tuy nhiên, thành 
công của chuyển đổi số còn phụ thuộc vào nhiều vấn 

đề, đặc biệt là đội ngũ nhân viên - những người trực 
tiếp thực hiện và triển khai các sáng kiến số. 

Nhiều nghiên cứu đã khẳng định vai trò của lãnh 
đạo chuyển đổi số trong việc kiến tạo môi trường thúc 
đẩy đổi mới và chuyển đổi (McCarthy và cộng sự, 
2021; Alakaş, 2024). Đồng thời, động cơ, bao gồm 
động cơ bên trong và động cơ bên ngoài, (Tremblay 
và cộng sự, 2009; Fischer và cộng sự, 2019; Gupta, 
2020). Tuy nhiên, vẫn còn khoảng trống nghiên cứu 
về cách thức lãnh đạo chuyển đổi số tác động đến 
hành vi đổi mới số của nhân viên thông qua động cơ 
đổi mới số, đặc biệt là trong bối cảnh của ngành vận 
tải và logistics tại Việt Nam.

Nghiên cứu này tập trung phân tích 3 vấn đề chính: 
(1) Mối quan hệ giữa lãnh đạo chuyển đổi số và động 
cơ đổi mới số của nhân viên (gồm cả động cơ bên 
trong và bên ngoài); (2) Tác động của từng loại động 
cơ đến hành vi đổi mới số; và (3) Ảnh hưởng trực tiếp 
của lãnh đạo chuyển đổi số đến hành vi đổi mới số. 
Kết quả nghiên cứu góp phần bổ sung bằng chứng 
thực nghiệm cho các mô hình lý thuyết hiện có, đồng 
thời mang lại hàm ý quản trị cho các doanh nghiệp 
trong ngành vận tải và logistics tại Việt Nam.

2. Cơ sở lý thuyết
2.1. Các khái niệm nghiên cứu
Lãnh đạo chuyển đổi số
Lãnh đạo chuyển đổi số là phong cách lãnh đạo 

tập trung vào việc tạo ảnh hưởng và dẫn dắt tổ chức 
hoàn thành các mục tiêu chuyển đổi, đồng thời định 
hình sự phát triển của tổ chức trong kỷ nguyên số 
(McCarthy và cộng sự, 2021). Lãnh đạo chuyển đổi 
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số kết hợp toàn diện 8 đặc điểm: chiến lược số, văn 
hóa số, kiến trúc số, lấy khách hàng làm trung tâm, tổ 
chức linh hoạt, hỗ trợ dữ liệu, tối ưu quy trình và xây 
dựng môi trường làm việc số. 

Động cơ đổi mới số của nhân viên
Dựa trên khái niệm động cơ của Lin (2007), động 

cơ đổi mới số của nhân viên là những yếu tố thúc đẩy 
cá nhân nỗ lực và duy trì hành vi trong công việc liên 
quan đến chuyển đổi số nhằm đạt được mục tiêu cá 
nhân và tổ chức. Đây là yếu tố tâm lý bên trong hoặc 
bên ngoài tác động đến mức độ cam kết, tinh thần 
trách nhiệm và hiệu quả lao động của người lao động 
(Zlate & Cucui, 2015). 

Hành vi đổi mới số của nhân viên
Hành vi đổi mới số của nhân viên là những hành 

động liên quan đến việc tạo ra hoặc áp dụng ý tưởng 
và giải pháp số trong công việc (Nambisan & cộng sự, 
2017). Đổi mới số không chỉ là ứng dụng công nghệ 
mới, mà còn đòi hỏi thay đổi tư duy và quy trình làm 
việc để tận dụng tối đa tiềm năng của công nghệ số. 
Nhân viên thể hiện điều này qua việc tìm kiếm, thử 
nghiệm công cụ kỹ thuật số mới, chia sẻ tri thức và đề 
xuất giải pháp số hóa.

2.2. Giả thuyết nghiên cứu
Lãnh đạo chuyển đổi số chú trọng vào việc tạo dựng 

một môi trường làm việc số linh hoạt, cởi mở và tin 
tưởng (Alakaş, 2024). Bên cạnh đó, lãnh đạo chuyển 
đổi số cũng thúc đẩy động cơ bên trong của nhân viên 
thông qua việc gia tăng sự tự chủ, truyền cảm hứng và 
tạo cơ hội học hỏi (Weber và cộng sự, 2022; Alakaş, 
2024). Nhân viên sẽ được khuyến khích áp dụng kiến 
thức và công nghệ mới, được tin tưởng giao nhiệm vụ 
thử thách và được hỗ trợ khi gặp khó khăn. Sự hài lòng 
và niềm vui trong công việc chính là động cơ nội tại 
giúp nhân viên gắn bó và cống hiến hết mình (Hayati 
& Caniago, 2012; Moon và cộng sự, 2020). Từ những 
lập luận này, tác giả đề xuất giả thuyết:

H1: Lãnh đạo chuyển đổi số thúc đẩy động cơ bên 
ngoài của nhân viên.

H2: Lãnh đạo chuyển đổi số thúc đẩy động cơ bên 
trong của nhân viên.

Khi nhận được sự khích lệ, nhân viên sẽ có động 
cơ để nỗ lực thử nghiệm và áp dụng các giải pháp công 
nghệ mới (Tremblay và cộng sự, 2009; Cadwallader 
và cộng sự, 2010; Gupta, 2020). Khi được trao quyền 
tự chủ, được truyền cảm hứng và có cơ hội học hỏi, 
nhân viên sẽ cảm thấy công việc trở nên thú vị, đầy 
ý nghĩa và có cơ hội phát triển bản thân (Weber và 
cộng sự, 2022). Niềm đam mê, sự tò mò và mong 
muốn cống hiến chính là động cơ nội tại giúp nhân 

viên không ngừng tìm tòi, sáng tạo và đổi mới trong 
công việc. Chính vì vậy, tác giả đề xuất giả thuyết:

H3: Động cơ bên ngoài tác động tích cực lên hành 
vi đổi mới số của nhân viên.

H4: Động cơ bên trong tác động tích cực lên hành 
vi đổi mới số của nhân viên.

Lãnh đạo chuyển đổi số tập trung vào việc xây 
dựng tầm nhìn và chiến lược số, chấp nhận rủi ro và 
khuyến khích sáng tạo (McCarthy và cộng sự, 2021). 
Lãnh đạo chuyển đổi số đạo tạo ra một môi trường 
làm việc linh hoạt, hỗ trợ thử nghiệm công nghệ mới 
(Malik và cộng sự, 2025). Đồng thời, họ thúc đẩy tư 
duy dữ liệu và trang bị kỹ năng số cần thiết để nhân 
viên có thể đổi mới (Blanka và cộng sự, 2022)...  
Do đó, tác giả đề xuất giả thuyết:

H5: Lãnh đạo chuyển đổi số thúc đẩy hành vi đổi 
mới số của nhân viên.

2.3. Mô hình nghiên cứu
Dựa trên các giả thuyết đề xuất, tác giả xây dựng 

mô hình nghiên cứu nhằm xem xét tác động của lãnh 
đạo chuyển đổi số lên động cơ đổi mới số của nhân 
viên (H1, H2), động cơ đổi mới số lên hành vi đổi mới 
số của nhân viên (H3, H4) và lãnh đạo chuyển đổi số 
lên hành vi đổi mới số của nhân viên (H5). Mô hình 
nghiên cứu được trình bày ở Hình 1.

Hình 1. Mô hình nghiên cứu

 

Lãnh đạo 
chuyển đổi số 

Động cơ bên trong 

Động cơ bên ngoài 

Hành vi 
đổi mới số 

H1 (+) 

H2 (+) 

H3 (+) 

H4 (+) 

H5 (+) 

Nguồn: Đề xuất của tác giả

3. Phương pháp nghiên cứu
Nghiên cứu kế thừa các thang đo từ các nghiên 

cứu trước. Cụ thể, thang đo lãnh đạo chuyển đổi số 
được kế thừa từ nghiên cứu của Ly (2024), thang đo 
động cơ đổi mới số được kế thừa từ nghiên cứu của 
Tremblay và cộng sự (2009), thang đo hành vi đổi 
mới số được kế thừa từ nghiên cứu của De Jong và 
Den Hartog (2010). Và để thang đo phù hợp với bối 
cảnh nghiên cứu tác giả đã điều chỉnh văn phong và 
bổ sung một số mục hỏi (Bảng 1).

Nghiên cứu áp dụng phương pháp tiếp cận định 
lượng với dữ liệu được thu thập thông qua hình thức 
khảo sát. Đối tượng khảo sát là nhân viên ngành vận 
tải và logistics Việt Nam. Tổng cộng có 318 bảng 
hỏi hợp lệ được thu thập và dữ liệu được xử lý bằng 
phần mềm SmartPLS 4.0. Phân tích dữ liệu được thực 
hiện theo hai bước: (1) đánh giá mô hình đo lường và  
(2) đánh giá mô hình cấu trúc.
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Bảng 1. Thang đo nghiên cứu
Thang đo Mã hóa Nguồn

Lãnh đạo chuyển đổi số DTL
Lãnh đạo truyền đạt và khơi gợi sự hứng thú, động lực cho nhân 
viên về các kế hoạch chuyển đổi số DTL1 Ly, 2024

Lãnh đạo luôn khuyến khích và hỗ trợ nhân viên hoàn thành mục 
tiêu chuyển đổi số DTL2 Ly, 2024

Lãnh đạo lắng nghe và ghi nhận ý kiến về chuyển đổi số của tất 
cả nhân viên DTL3 Ly, 2024

Lãnh đạo khuyến khích tất cả nhân viên suy nghĩ về các ý tưởng 
chuyển đổi số DTL4 Ly, 2024

Lãnh đạo chú trọng đầu tư vào cơ sở hạ tầng, công nghệ nhằm 
thúc đẩy chuyển đổi số DTL5 Tác giả bổ sung

Lãnh đạo hỗ trợ tổ chức các chương trình đào tạo nâng cao năng 
lực số của nhân viên DTL6 Tác giả bổ sung

Lãnh đạo định hướng tái cấu trúc quy trình, mô hình vận hành 
theo hướng tối ưu hóa dựa trên nền tảng số DTL7 Tác giả bổ sung

Động cơ bên ngoài EM

Đổi mới số là yêu cầu bắt buộc từ tổ chức EM1 Tremblay và cộng 
sự, 2009

Đổi mới số là cách tôi chứng minh năng lực của mình EM2 Tremblay và cộng 
sự, 2009

Đổi mới số giúp tôi gia tăng thu nhập hoặc thăng tiến trong công 
việc EM3 Tremblay và cộng 

sự, 2009
Động cơ bên trong IM
Tôi cảm thấy hào hứng khi được học hỏi những công nghệ hoặc 
giải pháp số IM1 Tremblay và cộng 

sự, 2009
Tôi thấy thỏa mãn khi đối mặt và vượt qua những thách thức trong 
quá trình đổi mới số IM2 Tremblay và cộng 

sự, 2009

Tôi cảm thấy rất vui khi thành công trong việc áp dụng đổi mới số IM3 Tremblay và cộng 
sự, 2009

Hành vi đổi mới số
Trong công việc, tôi thường: IWB

... đề xuất các ý kiến về công nghệ số để cải tiến/phát triển các 
sản phẩm hoặc dịch vụ IWB1 De Jong and Den 

Hartog, 2010
... đưa ra các sáng kiến/góp ý về công nghệ số nhằm tối ưu hóa quy 
trình, nâng cao hiệu quả công việc IWB2 De Jong and Den 

Hartog, 2010
... tích cực học hỏi kiến thức mới về chuyển đổi số và đổi mới 
sáng tạo IWB3 De Jong and Den 

Hartog, 2010
... chủ động ứng dụng công nghệ số để cải tiến/phát triển các sản 
phẩm hoặc dịch vụ IWB4 De Jong and Den 

Hartog, 2010
... chủ động ứng dụng công nghệ số mới nhằm tối ưu hóa quy 
trình, nâng cao hiệu quả công việc IWB5 De Jong and Den 

Hartog, 2010
… chủ động ứng dụng công nghệ số mới trong việc phối hợp với 
các bên liên quan IWB6 Tác giả bổ sung

Nguồn: Kế thừa các nghiên cứu trước và bổ sung của tác giả

4. Kết quả nghiên cứu
4.1. Kết quả đánh giá mô hình đo lường
Kết quả ở Bảng 2 cho thấy hệ số tải ngoài của tất 

cả các biến quan sát đều lớn hơn 0,7, dao động từ 
0,712 đến 0,910. Điều này thể hiện mối quan hệ chặt 
chẽ giữa từng biến quan sát với khái niệm tiềm ẩn. 
Các thang đo trong mô hình đều đạt độ tin cậy tổng 
hợp (CR) khá cao, dao động từ 0,879 đến 0,922. Hệ 
số Cronbach’s Alpha của các thang đo cũng ở mức 
khá tốt, từ 0,794 đến 0,886. Phương sai trích trung 
bình (AVE) của các thang đo đều vượt ngưỡng 0,5, 
dao động trong khoảng từ 0,584 đến 0,798. Kết quả 
này khẳng định các biến quan sát giải thích tốt cho 
khái niệm tiềm ẩn. Như vậy, các thang đo sử dụng 
trong mô hình đáp ứng tốt các tiêu chí về độ tin cậy 
và giá trị hội tụ. 

Ngoài ra, chỉ số tương quan HTMT của các khái 
niệm đều nhỏ hơn 0,85 và hệ số tương quan giữa các 

khái niệm khác nhau đều thấp hơn căn bậc hai của 
AVE của từng khái niệm (Bảng 3). Do đó, các khái 
niệm nghiên cứu đạt giá trị phân biệt theo tiêu chuẩn 
Fornell-Larcker và tiêu chuẩn Heterotrait-Monotrait.
Bảng 2. Kết quả đánh giá độ tin cậy và giá trị hội tụ

Thang đo Hệ số tải ngoài Hệ số Cronbach’s 
Alpha

Độ tin cậy tổng 
hợp (CR)

Phương sai trích 
trung bình (AVE)

DTL1 0,714 0,881 0,908 0,584
DTL2 0,754
DTL3 0,784
DTL4 0,759
DTL5 0,771
DTL6 0,795
DTL7 0,770
EM1 0,910 0,873 0,922 0,798
EM2 0,886
EM3 0,883
IM1 0,850 0,794 0,879 0,708
IM2 0,809
IM3 0,865

IWB1 0,864 0,886 0,914 0,639
IWB2 0,846
IWB3 0,789
IWB4 0,818
IWB5 0,758
IWB6 0,712

Nguồn: Kết quả phân tích từ SmartPLS 4.0

Bảng 3. Kết quả đánh giá giá trị phân biệt

Thang đo
Chỉ số Heterotrait-Monotrait Tiêu chuẩn Fornell - Larcker

DTL EM IM IWB DTL EM IM IWB
DTL 0,764
EM 0,562 0,496 0,893
IM 0,673 0,372 0,564 0,31 0,842

IWB 0,515 0,478 0,605 0,455 0,423 0,512 0,799
Nguồn: Kết quả phân tích từ SmartPLS 4.0

4.2. Kết quả đánh giá mô hình cấu trúc
Chỉ số phóng đại phương sai (VIF) của tất cả các 

mối quan hệ giữa các khái niệm đều nhỏ hơn 2, dao 
động từ 1,000 đến 1,762 nên hiện tượng đa cộng 
tuyến giữa các khái niệm là không đáng kể. Hệ số xác 
định R2 của EM, IM và IWB lần lượt là 0,246; 0,318 
và 0,349 (Hình 2). Như vậy, lãnh đạo chuyển đổi số 
đã giải thích được 24,6% phương sai của động cơ 
bên ngoài; 31,8% phương sai của động cơ bên trong; 
đồng thời, động cơ đổi mới số giải thích được 34,9% 
phương sai của hành vi đổi mới số.

Hình 2. Kết quả phân tích PLS-SEM

Nguồn: Kết quả phân tích từ SmartPLS 4.0

Kết quả kiểm định các giả thuyết nghiên cứu được 
trình bày ở Bảng 4. Cụ thể: Giả thuyết H1 và H2 được 
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chấp nhận ở mức ý nghĩa 1% (p < 0,001) với hệ số tác 
động lần lượt là 0,496 và 0,564. Kết quả này ủng hộ 
giả thuyết rằng lãnh đạo chuyển đổi số tác động tích 
cực đến cả động cơ bên ngoài và động cơ bên trong 
của nhân viên. Giả thuyết H3 và H4 cũng được chấp 
nhận ở mức ý nghĩa 1% (p < 0,001). Theo đó, cả động 
cơ bên ngoài và động cơ bên trong đều có tác động 
tích cực đến hành vi đổi mới số của nhân viên với hệ 
số tác động tương ứng là 0,247 và 0,364. Riêng giả 
thuyết H5 không được chấp nhận do p = 0,112 > 0,05. 
Kết quả này cho thấy tác động trực tiếp từ lãnh đạo 
chuyển đổi số lên hành vi đổi mới số của nhân viên là 
không có ý nghĩa thống kê.

Đáng chú ý, kết quả nghiên cứu cho thấy vai trò 
quan trọng hơn của động cơ bên trong so với động cơ 
bên ngoài đối với hành vi đổi mới số của nhân viên. 
Cụ thể, tác động của IM lên IWB (β = 0,364) mạnh 
hơn so với tác động của EM lên IWB (β = 0,247). Bên 
cạnh đó, lãnh đạo chuyển đổi số cũng có tác động lớn 
hơn đến IM (β = 0,564) so với EM (β = 0,496).
Bảng 4. Kết quả kiểm định các giả thuyết nghiên cứu

Giả thuyết Hệ số tác động Giá trị t Giá trị p Kết luận
H1: DTL => EM 0,496 10,259 0,000 Chấp nhận
H2: DTL => IM 0,564 10,703 0,000 Chấp nhận
H3: EM => IWB 0,247 4,389 0,000 Chấp nhận
H4: IM => IWB 0,364 5,356 0,000 Chấp nhận
H5: DLT => IWB 0,126 1,589 0,112 Không chấp nhận

Nguồn: Kết quả phân tích từ SmartPLS 4.0

5. Kết luận và hàm ý quản trị
5.1. Kết luận
Nghiên cứu kiểm định mô hình tác động của lãnh 

đạo chuyển đổi số đến hành vi đổi mới số của nhân 
viên trong ngành vận tải và logistics, với vai trò của 
động cơ đổi mới số. Kết quả cho thấy lãnh đạo chuyển 
đổi số có tác động tích cực đến cả động cơ bên ngoài 
(H1) và động cơ bên trong (H2) của nhân viên, phù 
hợp với các nghiên cứu trước của Alakaş (2024) và 
Weber và cộng sự (2022), khi cho rằng lãnh đạo tạo ra 
môi trường hỗ trợ, truyền cảm hứng và tạo cơ hội phát 
triển. Đặc biệt, hệ số tác động từ lãnh đạo đến động 
cơ bên trong (β = 0,564) cao hơn so với động cơ bên 
ngoài (β = 0,496), nhấn mạnh vai trò quan trọng của 
động cơ nội tại trong bối cảnh đổi mới số.

Cả động cơ bên ngoài (H3) và động cơ bên trong 
(H4) đều có ảnh hưởng tích cực đến hành vi đổi mới 
số, trong đó động cơ bên trong có tác động mạnh hơn 
(β = 0,364 so với β = 0,247). Kết quả này phù hợp với 
nghiên cứu của Fischer và cộng sự (2019) và Siyal 
(2021), cho thấy niềm vui và cảm giác thành tựu cá 
nhân thúc đẩy sự chủ động và sáng tạo trong đổi mới. 

Một phát hiện đáng chú ý là giả thuyết H5 - lãnh 
đạo chuyển đổi số tác động trực tiếp đến hành vi đổi 

mới số - không được chấp nhận (p = 0,112). Kết quả 
này cho thấy lãnh đạo không ảnh hưởng trực tiếp đến 
hành vi đổi mới số của nhân viên, mà chủ yếu qua yếu 
tố trung gian là động cơ đổi mới số. 

5.2. Hàm ý quản trị
Thứ nhất, lãnh đạo chuyển đổi số cần tập trung 

vào việc nuôi dưỡng động cơ bên trong cho nhân viên 
thay vì chỉ dựa vào các yếu tố bên ngoài như lương 
thưởng hay cơ hội thăng tiến. 

Thứ hai, việc truyền đạt tầm nhìn và chiến lược 
chuyển đổi số cần đi đôi với sự tham gia thực chất 
của nhân viên. 

Thứ ba, doanh nghiệp cần duy trì một hệ thống 
khen thưởng minh bạch, công bằng và gắn với kết quả 
đổi mới số. Những yếu tố này góp phần củng cố sự nỗ 
lực đổi mới và lan tỏa tinh thần đổi mới trong toàn tổ 
chức (Tremblay và cộng sự, 2009).

Cuối cùng, kết quả nghiên cứu cũng chỉ ra rằng 
tác động của lãnh đạo chuyển đổi số lên hành vi đổi 
mới không diễn ra trực tiếp, mà thông qua các yếu tố 
trung gian như động cơ đổi mới số. Do vậy, khi đánh 
giá hiệu quả của chuyển đổi số, các nhà quản lý cần 
chú trọng đến các chỉ số về cảm xúc, động cơ và mức 
độ cam kết của nhân viên 

6. Hạn chế và hướng nghiên cứu tương lai
Nghiên cứu sử dụng mẫu thuận tiện trong ngành 

vận tải và logistics tại Việt Nam nên chưa đảm bảo 
tính khái quát. Các nghiên cứu sau nên mở rộng phạm 
vi và sử dụng phương pháp chọn mẫu xác suất để tăng 
tính đại diện. Thiết kế cắt ngang cũng hạn chế khả 
năng xác định quan hệ nhân quả. Do đó, các nghiên 
cứu tương lai có thể áp dụng phương pháp dọc hoặc 
kết hợp định tính để hiểu rõ hơn cơ chế tác động. 
Ngoài ra, mô hình mới chỉ xét đến động cơ đổi mới số 
mà chưa tính đến các yếu tố khác như văn hóa tổ chức 
hay đặc điểm cá nhân. Việc mở rộng mô hình với biến 
điều tiết hoặc phân tích đa nhóm sẽ giúp mang lại góc 
nhìn toàn diện và hữu ích hơn cho quản trị thực tiễn.
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