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Nghiên cứu này nhằm mục đích khám phá và kiểm định mối quan hệ 

của lãnh đạo trao quyền (LĐTQ), và tác động của LĐTQ trong việc thúc 

đẩy sự phát triển trong công việc (SPTTCV), sự tự chủ trong công việc 

(STCCV) đến hiệu quả công việc của nhân viên (HQCVNV) trong các 

doanh nghiệp vừa và nhỏ (DNVVN) ngành trang trí nội thất (TTNT) tại 

TP.HCM. Kết quả nghiên cứu định tính cung cấp bốn lý thuyết nền và 

bộ thang đo có giá trị phục vụ khảo sát 200 nhân viên bằng kỹ thuật 

phân tầng. Kết quả được kiểm định mô hình đo lường và mô hình cấu 

trúc (PLS-SEM) thông qua SmartPLS 4 để xem xét các giả thuyết. Kết 

quả cho thấy LĐTQ tác động tích cực đến HQCVNV thông qua vai trò 

trung gian một phần của SPTTCV và STCCV. Kết quả đóng góp bổ sung 

vai trò của SPTTCV và STCCV trong việc nghiên cứu tác động của 

phong cách lãnh đạo đến hiệu quả công việc của nhân viên trong bối 

cảnh nghiên cứu mới. Từ kết quả của nghiên cứu gợi mở các nhà quản 

trị chú trọng vào vai trò của LĐTQ tạo ra môi trường làm việc tự chủ và 

phát triển cho nhân viên để nâng cao HQCVNV tại các DNVVN ngành 

TTNT tại TP.HCM. 

Abstract 

The objective of this research is to explore and test the relationship of 

empowering leadership (EL) and its potential to promote thriving at 

work (TW) and job autonomy (JA), which, in turn, could improve 

employee performance (EP) from SMEs in the furniture industry in Ho 

Chi Minh city. Qualitative research results provide four background 

theories and scales for surveying 200 employees by using the 
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stratification technique. The findings are tested through measurement 

models and structural equation modeling (PLS-SEM) using SmartPLS 4 

to test the hypotheses and employ stratified techniques for sample 

selection. The findings indicated that there exists a positive influence 

of EL on EP; mediated partially by TW and JA. The results contribute to 

enhancing the role of TW and JA in studying the impact of leadership 

styles on employee performance in the research context in Vietnam. 

Research results suggest that managers should focus on the role of 

empowering leadership in creating a working environment of 

autonomy and thriving at work for employees to improve employee 

performance from SMEs in the furniture industry in Ho Chi Minh City. 

 

1. Giới thiệu 

Hiệu quả công việc của nhân viên đóng vai trò quan trọng quyết định hiệu quả hoạt động của tổ 

chức (June & Mahmood, 2011). Những nhân viên hoạt động tốt báo hiệu rằng họ có thể giúp người 

lãnh đạo theo đuổi đầy đủ các mục tiêu của tổ chức (Haslam và cộng sự, 2015). Chính vì vậy, tầm 

quan trọng của hiệu quả công việc của nhân viên (HQCVNV) ngày càng được thể hiện rõ trong thời 

đại toàn cầu hóa và cạnh tranh ngày càng khốc liệt (Atatsi và cộng sự, 2019; Egwim và cộng sự, 2023; 

Thin và cộng sự, 2021). Các doanh nghiệp (DN) cần tối ưu hóa tiềm năng của nhân viên để tạo ra giá 

trị gia tăng và đạt được các mục tiêu (Yong và cộng sự, 2020). Cải thiện HQCCNV là một thách thức 

lớn đối với các tổ chức thuộc nhiều lĩnh vực khác nhau (Pinzone và cộng sự, 2019). Đáng chú ý từ 

sau COVID-19, doanh nghiệp vừa và nhỏ (DNVVN) đối mặt với môi trường kinh doanh biến động 

không ngừng. Quản trị và đổi mới công nghệ trở thành yếu tố quan trọng để thích ứng với môi trường 

kinh doanh hiện tại (Tidd & Bessant, 2020). Do DNVVN trong ngành trang trí nội thất (TTNT) chịu 

ảnh hưởng từ sự biến động của thị trường bất động sản, đặc biệt là thị trường tại TP.HCM và việc 

phục hồi của DNVVN trong ngành TTNT tại TP.HCM trở thành ưu tiên hàng đầu. Để phục hồi một 

tổ chức cần xác định được các yếu tố bên trong và bên ngoài như: Khả năng chống chịu của tổ chức 

và khả năng thích ứng chuyển đổi (Barasa và cộng sự, 2018). Chính vì lẽ đó, lãnh đạo trao quyền 

trong các DNVVN lại trỗi dậy sau giai đoạn không gây nhiều chú ý trong nghiên cứu thực nghiệm 

(Župič & Giudici, 2017; Cheong và cộng sự, 2019). Tại các DNVVN, việc nghiên cứu lãnh đạo trao 

quyền (LĐTQ) mang nhiều lợi ích, trong đó, việc chuyển giao quyền tự chủ, trách nhiệm và sự phát 

triển của nhân viên trở nên phù hợp hơn (Cope và cộng sự, 2011). Vì thế, nghiên cứu khám phá vai 

trò của sự tự chủ và sự phát triển trong công việc thông qua sự tác động của lãnh đạo trao quyền nhằm 

gia tăng HQCCNV. Bên canh đó, các nghiên cứu cũng chỉ ra rằng LĐTQ ưu tiên phát triển nhân viên, 

dẫn đến HQCCNV được cải thiện. Ngoài ra, LĐTQ có vai trò quan trọng trong việc đáp ứng các nhu 

cầu tâm lý cơ bản, liên quan đến động lực tự chủ và hiệu quả làm việc. Lãnh đạo trao quyền là điều 

cần thiết để đạt được sự cân bằng giữa việc thỏa mãn các nhu cầu tâm lý cơ bản và trách nhiệm giải 

trình nhằm tác động đến động lực tự chủ và sự phát triển ở nhân viên (Vu, 2020; Lee & Ding, 2020; 

O'Donoghue & van der Werff, 2022; Lisak và cộng sự, 2022; Eliyana và cộng sự, 2023; Pazetto và 

cộng sự, 2023). 
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2. Cơ sở lý thuyết và khung phân tích 

2.1. Cơ sở lý thuyết 

2.1.1. Lý thuyết trao quyền (Empowerment Theory): Nghiên cứu này sử dụng lý thuyết trao quyền 

của Ahearne và cộng sự (2005) nhằm nhấn mạnh việc tạo cơ hội cho nhân viên phát triển kỹ năng, 

nắm quyền sở hữu công việc của họ và đóng góp vào thành công của tổ chức, thúc đẩy tầm quan trọng 

của quyền tự chủ và hỗ trợ phát triển các kỹ năng tự lãnh đạo ở cấp dưới, một yếu tố quan trọng để 

tạo động lực nội tại, có thể dẫn đến các hành vi làm việc hiệu quả (Zhang & Bartol, 2010; Amundsen 

& Martinsen, 2015; Kim & Beehr, 2017). Vì thế, vận dụng lý thuyết lãnh đạo trao quyền cũng giúp 

nhân viên tham gia vào các hành vi chủ động hơn, định hướng thay đổi, tạo niềm tin rằng họ có quyền 

lực và được giao quyền để làm như vậy (Raub & Robert, 2010; Li và cộng sự, 2016). 

2.1.2. Lý thuyết tự quyết (Self-Determination Theory – SDT): Nghiên cứu này sử dụng lý thuyết 

về quyền tự quyết (Deci & Ryan, 2002) nhằm nhấn mạnh động lực cá nhân và quyền tự quyết. Lý 

thuyết giải thích trao quyền tự chủ cho nhân viên đảm bảo rằng họ có động lực mạnh mẽ hơn để thực 

hiện nhiệm vụ. Quyền tự chủ trong công việc đề cập đến sự tự do của nhân viên trong việc thực hiện 

nhiệm vụ của họ (Hackman & Oldham, 1976; Hao và cộng sự, 2018). 

2.1.3. Lý thuyết trao đổi lãnh đạo - thành viên (The Leader-Member Exchange Theory – LMX): 

Nghiên cứu này sử dụng lý thuyết LMX nhằm mô tả chất lượng của mối quan hệ lãnh đạo - thành 

viên (Graen & Uhl Bien, 1995; Liden và cộng sự, 2006; Gooty & Yammarino, 2016). Lý thuyết này 

đã phát hiện mối quan hệ giữa LMX và hiệu quả công việc tích cực, cũng như thái độ của cấp dưới, 

đặc biệt là thành viên (khác với nhà lãnh đạo) (Gerstner & Day, 1997). LMX giải thích mức độ hiệu 

quả cao hơn, đạt được mục tiêu tốt hơn đối với thành viên. Các nhà nghiên cứu cũng giải thích rằng 

LMX có thể làm cho nhà lãnh đạo đánh giá cấp dưới một cách tích cực hơn (Kundu và cộng sự, 2019). 

2.1.4. Lý thuyết mô hình gắn kết xã hội (The Theory of The Socially Embedded Model): Lý thuyết 

về mô hình gắn kết xã hội của Spreitzer và cộng sự (2005) được sử dụng trong nghiên cứu này để giải 

thích sự phát triển trong công việc và đề xuất rằng hạnh phúc cá nhân và năng suất tại nơi làm việc 

được định hình bởi bối cảnh xã hội nơi mọi người làm việc. Lý thuyết cho rằng thành công trong công 

việc gắn liền với xã hội vì một số lý do, sức sống và học tập đã trở thành một phần không thể thiếu 

trong các hệ thống xã hội, và phát triển bản thân có phụ thuộc vào mối quan hệ với người khác 

(Spreitzer & Hwang, 2019). 

2.2. Khung phân tích 

2.2.1. Lãnh đạo trao quyền (LĐTQ) và hiệu quả công việc của nhân viên (HQCVNV): LĐTQ là 

phong cách lãnh đạo chia sẻ quyền lực với nhân viên và khuyến khích họ sử dụng quyền lực 

(Amundsen & Martinsen, 2014; Joo và cộng sự, 2016; Rapp và cộng sự, 2016). LĐTQ đã được chứng 

minh là có liên quan tích cực đến các kết quả có giá trị như: Sự hài lòng trong công việc, cam kết tình 

cảm, trao quyền tâm lý, sáng tạo, chia sẻ kiến thức, hiệu quả của nhóm và cá nhân, đồng thời có liên 

quan tích cực đến kết quả có giá trị, sự gắn kết trong công việc, và động lực tự chủ (Byun và cộng sự, 

2020; Schermuly và cộng sự, 2022; O’Donoghue & van der Werff, 2022; Helland và cộng sự, 2020). 

Theo Amundsen và Martinsen (2014), lãnh đạo trao quyền khuyến khích nhân viên bằng cách chia sẻ 

quyền lực và hỗ trợ sự phát triển cá nhân, giúp họ tự chủ và thoát khỏi ràng buộc hành chính. Điều 
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này tạo niềm tin vào hiệu quả cao và linh hoạt, khiến nhân viên chấp nhận rủi ro và tăng cường hiệu 

suất bằng cách nâng cao trách nhiệm và tự chủ của họ (Arnold và cộng sự, 2000). Hành vi trao quyền 

bao gồm: Khuyến khích cấp dưới hành động độc lập và chủ động, khuyến khích nhân viên nhanh 

chóng giải quyết khủng hoảng khi đối mặt với khủng hoảng, khuyến khích làm việc nhóm, khuyến 

khích hợp tác và phối hợp giữa cấp dưới với nhau (Amundsen & Martinsen, 2014; Kim & Beehr, 

2017). Theo Ahearne và cộng sự (2005), có bốn khía cạnh quan trọng của hành vi lãnh đạo: (1) Tự 

tin về hiệu quả, (2) thúc đẩy tham gia vào quyết định, (3) cung cấp tự chủ, và (4) tăng cường ý nghĩa 

công việc. Tất cả các khía cạnh này đều có liên quan tích cực đến sự phát triển của nhân viên. Khi 

nhân viên trải qua sự phát triển, họ trở nên có sức sống, có khả năng học hỏi và lãnh đạo trao quyền 

sẽ giúp tăng cường sự tự tin và tạo cơ hội cho việc nâng cao khả năng học tập. Đồng thời, việc trao 

quyền tự chủ và tăng cường ý nghĩa công việc khiến nhân viên tràn đầy năng lượng và sự sảng khoái. 

Từ những tác động của LĐTQ đến sự tự chủ trong công việc (STCCV) và sự phát triển trong công 

việc (SPTTCV) góp phần thúc đẩy DNVVN gia tăng HQCVNV. HQCVNV là khả năng của nhân 

viên hoàn thành nhiệm vụ và trách nhiệm một cách đúng đắn và hiệu quả (Darvishmotevali & Ali, 

2020). Theo Griffin và cộng sự (2007), các yếu tố cốt lõi của HQCVNV bao gồm: Trình độ làm việc, 

khả năng thích ứng nhiệm vụ, và tính chủ động thực hiện nhiệm vụ. HQCVNV liên quan đến khả 

năng của từng nhân viên trong việc đạt các mục tiêu công việc và đáp ứng kỳ vọng của tổ chức (June 

& Mahmood, 2011). Lãnh đạo trao quyền là một hình thức lãnh đạo được đề xuất bởi Vuong và Hieu 

(2023), biểu hiện mối quan hệ tích cực với hiệu quả công việc. Điều này xuất phát từ niềm tin rằng 

khi nhân viên được trao nhiều cơ hội để tự định hướng, họ sẽ đạt được kết quả vượt trội. LĐTQ cũng 

nhấn mạnh việc chia sẻ quyền lực với cấp dưới (Vecchio và cộng sự, 2010) để nâng cao ý nghĩa và 

năng lực của họ trong việc ra quyết định (Ahearne và cộng sự, 2005). Ngoài ra, LĐTQ ảnh hưởng 

đến HQCVNV theo khái niệm của Rapp và cộng sự (2016), khi trao quyền cho nhân viên, tạo ra một 

trạng thái tích cực và kích thích phản ứng tích cực từ nhân viên, bao gồm HQCVNV. Điều này đặc 

biệt hữu ích trong ngành TTNT tại TP.HCM, với chủ trương trao quyền nhiều hơn cho nhân viên. 

Dựa trên các lập luận trên, đề xuất các giả thuyết sau đây: 

Giả thuyết H1: Lãnh đạo trao quyền có tác động tích cực đến sự phát triển trong công việc của 

nhân viên. 

Giả thuyết H2: Lãnh đạo trao quyền tác động tích cực đến sự tự chủ trong công việc của  

nhân viên. 

Giả thuyết H3: Lãnh đạo trao quyền tác động tích cực với hiệu quả công việc của nhân viên. 

2.2.2. Sự phát triển trong công việc (SPTTCV) và hiệu quả trong công việc (HQCV): SPTTCV đã 

nhận được sự chú ý lớn trong mô hình gắn kết xã hội của Spreitzer và cộng sự (2005) với khái niệm 

hóa hai chiều tiên tiến, bao gồm: Sức sống và học tập, được định nghĩa là “trạng thái tâm lý trong đó 

các cá nhân trải nghiệm cả cảm giác tràn đầy sức sống và cảm giác học tập hoặc trở nên tốt hơn trong 

công việc”. Theo Peters và cộng sự (2021), SPTTCV được định nghĩa là trạng thái tích cực về tinh 

thần, thể chất và hoạt động xã hội, trong đó, kinh nghiệm công việc và điều kiện làm việc cho phép 

nhân viên phát triển trong cuộc sống tổng thể, đạt được tiềm năng trong công việc, gia đình và cộng 

đồng. Theo Porath và cộng sự (2012), nhân viên thành đạt được tiếp thêm năng lượng để trưởng thành 

và phát triển, tạo ra nguồn lực mới và gia tăng hiệu quả, sức khỏe và hạnh phúc chung thay vì chỉ làm 

cạn kiệt các nguồn lực (Spreitzer và cộng sự, 2012). LMX cho thấy sự tồn tại của các mối quan hệ xã 

hội chất lượng khác nhau giữa nhà lãnh đạo và nhân viên (Martin và cộng sự, 2016). Dựa trên quan 
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điểm này, Walumbwa và cộng sự (2020) cho rằng LMX và sự giúp đỡ từ đồng nghiệp tạo điều kiện 

thuận lợi cho SPTTCV và mối quan hệ trao đổi giữa lãnh đạo và thành viên có chất lượng càng cao 

sẽ càng tăng cường tác động tích cực của SPTTCV lên HQCVNV. Nhân viên phát triển mạnh trong 

công việc sẽ đóng góp, tham gia vào hành vi có lợi cho xã hội và hoạt động hiệu quả (Frazier & 

Tupper, 2018). Dựa trên điều này, đề xuất giả thuyết sau: 

Giả thuyết H4: Sự phát triển trong công việc có tác động tích cực với hiệu quả công việc của  

nhân viên. 

2.2.3. Sự tự chủ trong công việc (STCCV) và hiệu quả trong công việc (HQCV): Hackman (1980) 

định nghĩa STCCV là “mức độ mà công việc mang lại sự tự do, độc lập và quyền tự do đáng kể cho 

cá nhân trong việc lập kế hoạch công việc và xác định các thủ tục được sử dụng để thực hiện nó”. 

Theo Hackman (1980), các quy trình và lịch trình làm việc là hai khía cạnh quan trọng trong công 

việc, cho phép nhân viên trải nghiệm sự thận trọng. Quyền tự chủ cao trong công việc giúp nhân viên 

có thời gian, năng lượng và tự do để thực hiện hành vi cụ thể, từ đó nâng cao động lực phát triển và 

lập kế hoạch cho tương lai (Zhou và cộng sự, 2019). Breaugh (1999) cho rằng STCCV bao gồm các 

thành phần như: Phương pháp tự chủ, lập kế hoạch tự chủ, và tiêu chí tự chủ. STCCV là một phần 

quan trọng của lý thuyết tự quyết (Deci & Ryan, 2002). Theo lý thuyết tự quyết, những người có nhu 

cầu tự cảm nhận là chuyên gia trong việc đưa ra quyết định và có sự kiểm soát đối với cuộc sống của 

mình, đặc biệt, họ cảm thấy chịu trách nhiệm về hành vi của mình (Krause và cộng sự, 2019). Ngoài 

ra, quản lý năng lượng tự chủ và gắn kết với công việc giúp nhân viên có thêm động lực, tập trung và 

sáng tạo hơn trong công việc (Bakker và cộng sự, 2020; Christian và cộng sự, 2011; Op den Kamp 

và cộng sự, 2020; Ye và cộng sự, 2020), phản ánh HQCVNV tăng lên. Khi nhân viên có quyền tự 

chủ trong công việc, tức là có tự do trong việc quyết định thời gian, địa điểm và cách thức thực hiện 

nhiệm vụ, điều này tương đồng với lý thuyết nhu cầu công việc - nguồn lực. Nhân viên nhận thấy 

quyền tự chủ trong công việc sẽ tăng cường sự gắn kết công việc và đạt được hiệu quả cao hơn (Bakker 

& Demerouti, 2014, 2017). Dựa trên điều này, đề xuất giả thuyết sau: 

Giả thuyết H5: Sự tự chủ trong công việc tác động tích cực đến hiệu quả công việc của nhân viên. 

Từ giả thuyết đề xuất, kết hợp kết quả nghiên cứu định tính, mô hình nghiên cứu sau được đề xuất: 

Hình 1. Mô hình đề xuất 

Lãnh đạo trao quyền 

(LĐTQ) 

Hiệu quả công việc của 

nhân viên (HQCVNV) 

Sự phát triển trong công 

việc (SPTTCV) 

Sự tự chủ trong công 

việc (STCCV) 

H1+ 

H2+ 

H3+ 

H4+ 

H5+ 
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3. Phương pháp nghiên cứu 

Mẫu nghiên cứu được chọn bằng phương pháp xác suất kỹ thuật phân tầng cắt lớp các mã ngành 

nghề thuộc các DNVVN ngành TTNT tại TP.HCM. Phân chia kích thước mẫu cho các lớp và khảo 

sát ngẫu nhiên nhân viên ở các lớp làm việc trong ngành TTNT. Dữ liệu được thu thập bằng việc gửi 

200 phiếu khảo sát và thu được 182 câu trả lời. Sau kiểm tra độ chính xác và phù hợp, có 174 quan 

sát được xem xét trong nghiên cứu. Các mẫu được xử lý định lượng bằng phần mềm SmartPLS 4. 

Các khái niệm nghiên cứu được đo lường bằng các thang đo đã được điều chỉnh dựa trên phỏng vấn 

chuyên gia chọn ra các thang đo phù hợp với lĩnh vực và đối tượng nghiên cứu trong các thành phần 

của các thang đo được tham khảo. Cụ thể, thang đo LĐTQ dựa trên thang đo của Amundsen và 

Martinsen (2014), thang đo SPTTCV dựa trên thang đo của Porath và cộng sự (2012), thang đo 

STCCV dựa trên thang đo gốc của Breaugh (1999), và thang đo HQCVNV dựa trên thang đo của 

Griffin và cộng sự (2007). Tất cả các thang đo sử dụng thang đo Likert 5 mức độ từ 1 “rất không đồng 

ý” đến 5 “rất đồng ý” (Likert, 1932) để giới hạn số lượng lựa chọn và tạo ra một đánh giá rõ ràng hơn. 

Điều này có thể giúp giảm sự mập mờ và tạo ra sự tập trung hơn trong phản hồi của người tham gia. 

Kết quả thống kê mô tả nhân khẩu học cho thấy tỷ lệ nam giới chiếm 45,4%; nữ giới là 54,6%. Độ 

tuổi đã đi làm từ 24–33 tuổi chiếm 48,28%; dưới 24 tuổi chiếm 32,76%; độ tuổi 34–43 và độ tuổi 44–

60 chiếm tỷ trọng lần lượt là 13,22% và 5,75%. Trình độ THPT chiếm 26,44%; trung cấp là 41,95%; 

đại học chiếm 19,54%; cao đẳng là 11,49%; và sau đại học chỉ chiếm 0,57%. Về kinh nghiệm làm 

việc: Từ 1–3 năm chiếm tỷ lệ cao nhất là 47%; dưới 1 năm chiếm 30%; thấp nhất là từ 3–5 năm và 

trên 5 năm lần lượt là 12% và 11%. Thu nhập từ 7–10 triệu chiếm tỷ lệ 28,74%; từ 10–15 triệu chiếm 

29,31%; từ 15–20 triệu chiếm 31,61%; và trên 20 triệu chiếm 10,34%. Nhìn chung mẫu khảo sát về 

nhân khẩu học đa dạng, đủ đại diện cho mẫu nghiên cứu. 

4. Kết quả nghiên cứu 

4.1. Mô hình đo lường 

Dựa vào kết quả từ SmartPLS 4, giá trị phương sai trung bình (AVE) có biến LĐTQ (EL) và 

SPTTCV (TW) không đạt ngưỡng yêu cầu > 0,5 (Hair và cộng sự, 2016). Để tăng giá trị AVE đạt 

mức yêu cầu, nghiên cứu đã loại bỏ các biến EL1, EL6, EP2, EP3, EP4, JA1, TW1 và TW6 có giá trị 

hệ số tải ngoài < 0,7. Sau khi loại bỏ các biến này, kết quả của 16 biến quan sát còn lại có giá trị hệ 

số tải ngoài nằm trong khoảng 0,7–0,9 đạt yêu cầu (Hair và cộng sự, 2016), chứng tỏ các thang đo có 

mức độ tin cậy cao và có ý nghĩa thống kê. Các biến LĐTQ (EL), STCCV (JA), SPTTCV (TW), 

HQCVNV (EP) có hệ số tin cậy Cronbach’s Alpha thấp nhất là 0,773, vượt qua ngưỡng 0,7, nhìn 

chung, giá trị hệ số tin cậy của cả bốn biến nghiên cứu đều mang lại độ tin cậy nhất quán nội tại cao 

cho mô hình (Hair và cộng sự, 2016). AVE của cả bốn biến nghiên cứu đều > 0,5, chỉ ra rằng biến 

nghiên cứu giải thích nhiều hơn phân nửa phương sai các biến quan sát. Kết quả giá trị hệ số HTMT 

cao nhất là 0,543 (dưới mức 0,9), chứng tỏ tính phân biệt của các thang đo trong mô hình nghiên cứu 

(Henseler và cộng sự, 2014). 
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Hình 2. Mô hình đo lường 

Ghi chú: EL: LĐTQ; JA: STCCV; TW: SPTTCV; EP: HQCVNV. 

Bảng 1. 

Kết quả đánh giá các chỉ số trong mô hình đo lường 

Biến tiền ẩn Giá trị hội tụ Độ tin cậy nhất quán nội tại 

Tên biến Ký hiệu 

biến 

Biến 

quan sát 

(Indicato

rs) 

Hệ số tải 

ngoài (Outer 

loading) 

Giá trị 

phương sai 

tích trung 

bình (AVE) 

Độ tin cậy tổng hợp 

(Composite 

Reliability) 

Cronbach’s 

Alpha 

   > 0,70 > 0,50 0,60–0,90 0,60–0,90 

Lãnh đạo 

trao quyền  

EL EL2 0,750 0,610 0,789 0,788 

EL3 0,794 

EL4 0,804 

EL5 0,776 

Hiệu quả 

công việc 

của nhân 

viên  

EP EP1 0,784 0,680 0,773 0,765 

EP5 0,834 

EP6 0,855 

Sự tự chủ 

trong 

công việc 

JA JA2 0,741 0,639 0,871 0,858 

JA3 0,804 

JA4 0,859 

JA5 0,737 

JA6 0,847 
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Biến tiền ẩn Giá trị hội tụ Độ tin cậy nhất quán nội tại 

Tên biến Ký hiệu 

biến 

Biến 

quan sát 

(Indicato

rs) 

Hệ số tải 

ngoài (Outer 

loading) 

Giá trị 

phương sai 

tích trung 

bình (AVE) 

Độ tin cậy tổng hợp 

(Composite 

Reliability) 

Cronbach’s 

Alpha 

   > 0,70 > 0,50 0,60–0,90 0,60–0,90 

Sự phát 

triển trong 

công việc  

TW TW2 0,813 0,646 0,826 0,820 

TW3 0,805 

TW4 0,801 

TW5 0,796 

4.2. Mô hình cấu trúc 

Giá trị VIF cao nhất của bốn biến nghiên cứu là 1,203, dưới ngưỡng thận trọng là 3, cho thấy hiện 

tượng đa cộng tuyến trong mô hình không vượt mức giới hạn (Hair và cộng sự, 2019). Giá trị R2 của 

biến HQCVNV (EP) là 0,325, đạt mức “trung bình thấp”, chỉ có 34,5% HQCVNV được giải thích 

bởi các biến LĐTQ (EL), STCCV (JA) và SPTTCV (TW) trong mô hình, còn 65,5% là các nhân tố 

khác. Biến JA và TW có giá trị R2 thấp lần lượt là 0,103 và 0,111, chỉ giải thích 10,3% và 11,1% của 

JA và TW. Kết quả Q2 của EP là 0,207; và mô hình thành phần tương ứng biến phụ thuộc JA và TW 

có giá trị Q2 lần lượt là 0,058 và 0,066 lớn hơn 0, cho thấy mô hình cấu trúc tổng thể của nghiên cứu 

cũng đạt chất lượng tổng thể. Tuy nhiên, kết quả nhỏ hơn 0,25 cho thấy mô hình có mức độ chính xác 

dự báo thấp (Hair và cộng sự, 2019). Phương pháp Bootstrapping được sử dụng để đo lường mô hình 

cấu trúc. Các mối quan hệ trong mô hình có giá trị P < 5% và đều có mức ý nghĩa thống kê ở độ tin 

cậy 95%. Các số liệu được thể hiện chi tiết trong Bảng 2. 

 

Hình 3. Mô hình cấu trúc 
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Bảng 2. 

Kết quả đánh giá các chỉ số trong mô hình cấu trúc 

Giả thuyết VIF Hệ số tác động Giá trị P Kết luận 

H3 EL → EP 1,203 0,262 0,000 Chấp nhận 

H2 EL → JA 1,000 0,321 0,000 Chấp nhận 

H1 EL → TW 1,000 0,333 0,000 Chấp nhận 

H5 JA → EP 1,154 0,245 0,001 Chấp nhận 

H4 TW → EP 1,164 0,268 0,000 Chấp nhận 

 

4.3. Kiểm định vai trò trung gian 

Nghiên cứu kiểm định tác động của LĐTQ đến HQCVNV thông qua trung gian SPTTCV và 

STCCV đều có giá trị P nhỏ hơn 0,05, điều này chứng tỏ hai mối quan hệ trung gian đều có ý nghĩa 

thống kê ở độ tin cậy 95% và có mức tác động lần lượt là 0,089 và 0,079. Theo quan điểm của Zhao 

và cộng sự (2010) thì SPTTCV và STCCV đóng vai trò trung gian một phần (trung gian hiệu ứng bổ 

sung) cho mối quan hệ giữa LĐTQ và HQCVNV khi hiệu ứng tác động qua trung gian và trực tiếp 

đều tồn tại và cùng hướng. 

Bảng 3. 

Kết quả đánh giá tác động trung gian 

Mối quan hệ Tác động 

trực tiếp 

Tác động  

gián tiếp 

Tổng tác động Mối quan hệ 

trung gian 

Kết quả 

EL -> TW -> EP 0,262*** 0,089 0,430*** Trung gian  

một phần 

Chấp 

nhận 

EL -> JA -> EP 0,079 Trung gian  

một phần 

Chấp 

nhận 

Ghi chú: *** tương ứng mức ý nghĩa thống kê p < 5% . 

5. Thảo luận 

Với kết quả thu thập về 174 quan sát hợp lệ và được xử lý trên SmartPLS 4, kết quả chấp nhận 

năm giả thuyết đề xuất trong mô hình và được chấp nhận với mức ý nghĩa 5%. Đầu tiên, nghiên cứu 

chứng minh lãnh đạo trao quyền tác động cùng chiều đến sự phát triển trong công việc. Điều này đã 

giúp làm rõ vai trò của lãnh đạo trao quyền trong quá trình kích thích mong muốn SPTTCV của nhân 

viên. Kết quả này hoàn toàn phù hợp với nghiên cứu của Li và cộng sự (2016) và lý thuyết mô hình 

gắn kết của Spreitzer và cộng sự (2005) cho rằng lãnh đạo trao quyền có thể thúc đẩy trải nghiệm tâm 

lý của nhân viên để phát triển mạnh trong công việc, từ đó làm tăng hành vi công dân tổ chức định 

hướng thay đổi của họ. Thứ hai, lãnh đạo trao quyền tác động cùng chiều đến STCCV được ủng hộ 

bởi nghiên cứu này, và điều này đồng thuận với kết quả của các nghiên cứu đã xác nhận rằng việc 

lãnh đạo trao quyền có thể cải thiện tính tự chủ trong công việc của nhân viên (Amundsen & 
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Martinsen, 2014; Arnold và cộng sự, 2000; Kim & Beehr, 2017). Lý thuyết tự quyết của Deci và Ryan 

(2002) nêu rõ tầm quan trọng của môi trường hỗ trợ quyền tự chủ và vai trò của phong cách cá nhân 

của người lãnh đạo khi thực hiện các chức năng quản lý (Gagné & Deci, 2005; Deci & Ryan, 2000). 

Thứ ba, nghiên cứu chấp thuận lãnh đạo trao quyền có tác động cùng chiều đến HQCVNV của các 

DNVVN ngành TTNT tại TP.HCM. Như vậy, kết quả này đồng thuận với các nghiên cứu của Eliyana 

và cộng sự (2023), Pazetto và cộng sự (2023), Vuong và Hieu (2023) cho rằng khi lãnh đạo thực hiện 

trao quyền nhiều hơn sẽ thúc đẩy việc cam kết tình cảm của nhân viên với lãnh đạo và tổ chức, chia 

sẻ công việc nhiều hơn và gia tăng hành vi đổi mới, từ đó tác động đến HQCVNV. Thứ tư, giả thuyết 

SPTTCV tác động tích cực đến HQCVNV được chấp thuận, nghiên cứu cho rằng cần thúc đẩy 

SPTTCV của nhân viên. Như nghiên cứu của Orvis và cộng sự (2009) cho rằng khi nhân viên nhận 

ra tầm quan trọng của công việc, họ sẽ tăng cường chú ý đến công việc của mình, từ đó có trách nhiệm 

và tham gia vào các hoạt động của họ, do đó nó có thể cải thiện sức sống làm việc và động lực học 

tập của họ. Thứ năm, mối quan hệ giữa STCCV đến HQCVNV đã được nghiên cứu chấp thuận. Kết 

quả cho thấy mối quan hệ giữa STCCV và HQCVNV thuận chiều. Khi nhân viên có được quyền chủ 

động hơn trong công việc của mình sẽ giúp cho việc xử lý công việc nhanh chóng, mang lại HQCVNV 

cao hơn. Kết quả này phù hợp với nghiên cứu của Dysvik và Kuvaas (2011) và Joo và cộng sự (2010) 

đã khám phá mối quan hệ giữa nhận thức về quyền tự chủ trong công việc và hiệu quả của nhân viên 

thông qua động lực nội tại, bên cạnh đó, Breevaart và cộng sự (2015) cho rằng việc cho phép nhân 

viên tự quyết định cách thức thực hiện công việc, lựa chọn quy trình và phương pháp sử dụng trong 

công việc giúp cải thiện hiệu quả làm việc của nhân viên. Ngoài ra, kết quả nghiên cứu mở ra mối 

quan hệ của LĐTQ tác động đến HQCVNV thông qua vai trò trung gian một phần của SPTTCV và 

STCCV là cùng chiều. Kết quả này tin rằng LĐTQ có thể thúc đẩy ý thức tự chủ và khả năng phát 

triển mạnh mẽ giữa các cấp dưới, từ đó có thể gia tăng HQCVNV trong bối cảnh nghiên cứu tại các 

DNVVN ngành TTNT tại TP.HCM.  

6. Kết luận và hàm ý quản trị 

6.1. Kết luận 

Nghiên cứu phát hiện rằng lãnh đạo trao quyền tác động đến HQCVNV thông qua sự phát triển 

và sự tự chủ trong công việc. Mặc dù tác động không lớn, nhưng góp phần giúp các DNVVN trong 

ngành TTNT ở TP.HCM hiểu rõ hơn về quan hệ giữa LĐTQ và HQCVNV. Trên thực tế, trong lĩnh 

vực nghiên cứu về phong cách lãnh đạo, việc hiểu rõ cách tiếp cận cụ thể của nhà lãnh đạo trao quyền 

cho nhân viên nhằm gia tăng HQCVNV là điều cần thiết. Nghiên cứu cung cấp thông tin chi tiết về 

HQCVNV trong các DNVVN ở TP.HCM và làm phong phú tài liệu về HQCVNV thông qua kiểm 

định định lượng. Tiếp theo, nghiên cứu sẽ hỗ trợ xây dựng cơ sở bằng chứng cho việc sử dụng LĐTQ 

để tạo ra HQCVNV thông qua việc tạo môi trường phát triển và độc lập cho nhân viên trong các 

DNVVN trong ngành TTNT ở TP.HCM. 

6.2. Hàm ý quản trị 

Trong bối cảnh kinh tế khó khăn toàn cầu nói chung và Việt Nam nói riêng, các DN cần phải tối 

đa hóa HQCVNV nhằm giảm thiểu chi phí hoạt động và nâng cao cạnh tranh trong nền kinh tế mới. 

Dựa trên thông tin trọng số (Outerweight) cho thấy trong ba biến nghiên cứu tác động đến HQCVNV 
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thì lãnh đạo trao quyền tác động mạnh nhất, tiếp đến là sự tự chủ trong công việc, sau cùng là sự phát 

triển trong công việc (Hair và cộng sự, 2016).  

Kết quả nghiên cứu cho thấy lãnh đạo trao quyền tác động nhiều đến HQCVNV trong DNVVN 

ngành TTNT tại TP.HCM, đặc biệt thấy rõ ở việc lãnh đạo trao quyền lực cho nhân viên chủ động 

trong việc xử lý vấn đề (EL2 = 0,356), tiếp đến là khuyến khích sự chủ động từ cấp dưới, khuyến 

khích nhân viên tự chủ và hỗ trợ nhân viên nhận ra điểm mạnh và điểm yếu của bản thân, đồng thời 

sắp xếp họ vào đúng vị trí phù hợp để phát huy hết khả năng của cá nhân, từ đó đóng góp vào việc 

nâng cao HQCVNV và kết quả của tổ chức (EL4 = 0,336; EL5 = 0,317). Bên cạnh đó, lãnh đạo cần 

thể hiện thái độ tích cực, khuyến khích nhân viên tự tin hơn việc thực hiện các nhiệm vụ cá nhân  

(EL2 = 0,274). 

Để tăng cường hiệu quả làm việc, DN cần cho phép nhân viên tự chủ và có quyền kiểm soát trình 

tự và những gì phải hoàn thành, cũng như quy trình xử lý công việc của mình (JA3 = 0,291; JA6 = 

0,273; và JA2 = 0,238). Hơn nữa, tạo điều kiện cho nhân viên tự chủ trong việc quyết định thời điểm 

và thay đổi mục tiêu công việc, nhằm đảm bảo hiệu quả tối đa (JA4 = 0,26; JA5 = 0,183). 

Nghiên cứu cho thấy nhân viên đánh giá cao nghị lực và tinh thần trong công việc (TW4 = 0,344), 

cho nên lãnh đạo và DN cần tạo môi trường làm việc tích cực cho nhân viên cảm thấy đầy sức sống 

khi làm việc. Tiếp đến là sự phát triển trong công việc chú trọng về học tập (TW3 = 0,342; TW2 = 

0,315). Có thể thấy tổng trọng số về học tập chiếm đa số hơn trong việc phát triển trong công việc, 

chính vì vậy, DN cần cung cấp các cơ hội và đầu tư để nhân viên phát triển kỹ năng và nâng cao năng 

lực. Điều này có thể bao gồm việc cung cấp đào tạo nghề, khóa học trong lĩnh vực TTNT, tạo điều 

kiện cho nhân viên phát triển và học tập nhiều hơn trong công việc. Khi nhân viên có cơ hội phát triển 

trong công việc, họ sẽ cảm thấy tự tin hơn và có khả năng đóng góp tốt hơn vào công việc của mình 

nhằm nâng cao HQCVNV. 

6.3. Hạn chế của nghiên cứu và hướng nghiên cứu tiếp theo 

Nghiên cứu lấy mẫu phỏng vấn ý kiến chuyên gia và khảo sát định lượng chỉ dựa trên nhân viên 

trong DNVVN ngành TTNT tại TP.HCM. Phương pháp lấy mẫu ngẫu nhiên phân tầng cũng chưa 

đảm bảo đủ đại diện cho các ngành nghề và các bộ phận trong DN. Vì vậy, nghiên cứu trong tương 

lai nên mở rộng đối tượng nghiên cứu sang các ngành nghề khác và địa bàn rộng hơn, bao gồm cả các 

nước đang phát triển trong khu vực Châu Á – Thái Bình Dương. Nghiên cứu hiện tại cũng chưa đủ 

khái quát hóa các tác động đến HQCVNV. Ngoài ra, còn nhiều yếu tố khác như: Sự gắn kết công 

việc, tính cách của nhân viên, mối quan hệ học tập, và văn hóa tổ chức cũng có tác động đến 

HQCVNV. Cần khuyến khích các nghiên cứu tương lai khám phá vai trò của lãnh đạo trao quyền 

trong việc tăng cường HQCVNV thông qua các yếu tố và bối cảnh khác. Nghiên cứu về các bối cảnh 

ảnh hưởng đến nhân viên và mối quan hệ của họ với người khác cũng là một lĩnh vực quan trọng cần 

được nghiên cứu trong tương lai. Ngoài ra, cần khuyến khích các nghiên cứu để điều tra cơ chế trao 

quyền của lãnh đạo trong các bối cảnh văn hóa khác nhau. 
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