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Hiệu quả thực hiện nhiệm vụ là yếu tố quan trọng để thúc đẩy 

quản trị công việc hiệu quả. Trong đó, thế hệ Z đang dần trở nên 

quan trọng trong việc nghiên cứu hành vi trong tổ chức. Nghiên cứu 

này tìm hiểu và xác định các yếu tố ảnh hưởng đến hiệu quả thực 

hiện nhiệm vụ của nhân viên thế hệ Z. Nghiên cứu sử dụng dữ liệu 

thu được từ 257 bảng khảo sát hợp lệ, thu thập tại các doanh nghiệp 

ở Thành phố Hồ Chí Minh thông qua phương pháp phi xác suất. Sau 

khi kiểm định bằng kĩ thuật PLS-SEM, kết quả cho thấy sự tự chủ, 

sự hạnh phúc và sự hỗ trợ từ tổ chức có tác động tích cực đối với 

hiệu quả thực hiện nhiệm vụ. Phát hiện của nghiên cứu là cơ sở đề 

xuất các hàm ý quản trị nhằm thúc đẩy hiệu quả thực hiện nhiệm vụ 

của Gen Z làm việc tại các doanh nghiệp.  

ABSTRACT 

Task performance is an important factor in promoting 

effective work management. In particular, Generation Z is gradually 

becoming important in the study of organizational behavior. This 

study explores the factors affecting the task performance of 

Generation Z employees. The data from 257 valid questionnaires 

were deployed and collected at enterprises in Ho Chi Minh City 

through a non-probability sampling method. PLS-SEM was 

employed, confirming that workplace autonomy, well-being, and 

perceived organizational support positively impact task 

performance. Accordingly, the findings provide a basis to propose 

managerial implications to promote task performance for businesses.  

1. Giới thiệu 

Mỗi vị trí công việc được thiết kế dựa trên nhiều nhiệm vụ liên quan với nhau. Việc phối 

hợp thực hiện các nhiệm vụ chức năng là cơ sở để hệ thống của doanh nghiệp được vận hành bình 

thường (Welch, 1994). Thực hiện nhiệm vụ đề cập đến “bộ hành vi năng lực của nhân viên đối với 

việc trực tiếp tham gia vào quá trình thực hiện công việc được giao để hướng tới đạt mục tiêu của 

tổ chức” (Whiting & Maynes, 2016, tr. 486). Thực hiện nhiệm vụ là khía cạnh quan trọng của thiết 

kế công việc (Abou-Moghli, 2015). Nghiên cứu về hiệu quả thực hiện nhiệm vụ giúp tổ chức thấu 

hiểu hành vi, thái độ, nhận thức của nhân viên đối với công việc và tổ chức (Neal, Yeo, Koy, & 

Xia, 2012). Đặc biệt, khi môi trường ngày càng cạnh tranh gay gắt, yêu cầu của tổ chức đối với 

hiệu quả thực hiện nhiệm vụ ngày càng cao (Lappalainen, Saunila, Ukko, Rantala, & Rantanen, 

2019). Do đó, cần thiết đưa ra giải pháp giúp cho quá trình thực hiện nhiệm vụ đạt được năng suất 

cao hơn, tối ưu hơn (Dorfman & ctg., 1997).  
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Nghiên cứu này tập trung vào thế hệ Z (Gen Z). Đây là thế hệ được sinh ra sau năm 1996 

(Yazici & Ayazlar, 2021), là nguồn nhân lực mới đông đảo và tiềm năng ở mọi lĩnh vực. Thế hệ 

này sở hữu tính cách độc lập, độ nhạy cảm với công nghệ đặc biệt cao hơn so với thế hệ X và Y 

(Schwieger & Ladwig, 2018). Mặc dù đang dần trở thành nguồn nhân sự chủ lực trong các doanh 

nghiệp, mối quan hệ giữa thế hệ này và doanh nghiệp rất yếu và dễ xảy ra xung đột (Schwieger & 

Ladwig, 2018). Mặt khác, sự chuyển đổi liên tục của môi trường làm việc khiến công việc của 

nhóm nhân lực này gặp nhiều rào cản. Thêm vào đó, phần lớn Gen Z chưa có đủ thời gian để thích 

nghi với môi trường làm việc thực tiễn, cũng như thiếu thời gian để thực sự làm quen và gắn kết 

với một công việc nào đó lâu dài (Loring & Wang, 2021). Các vấn đề trên khiến cho thực hiện 

công việc của Gen Z đạt được hiệu quả rất thấp so với thế hệ trước. Vậy, việc xem xét và đo lường 

hiệu quả thực hiện nhiệm vụ của đối tượng này giúp doanh nghiệp thấu hiểu và lý giải được các 

hành vi của Gen Z trong tổ chức tốt hơn.  

Mô hình nghiên cứu được xây dựng dựa trên cơ sở giao thoa hai lý thuyết gồm thuyết trao 

đổi xã hội (Blau, 1964; Homans, 1958) và thuyết tự quyết (Deci & Ryan, 2004). Đây là hai lý 

thuyết nổi tiếng được áp dụng rộng rãi trong bối cảnh nghiên cứu về hành vi tổ chức. Dựa theo 

thuyết trao đổi xã hội, cường độ hành vi của cá nhân phụ thuộc vào kết quả mà họ kỳ vọng nhận 

được sau khi thực hiện hành vi (Deci & Ryan, 2004). Mối quan hệ này được xây dựng dựa trên sự 

trao đổi công bằng giữa phần thưởng mà tổ chức trao đến cho nhân viên. Tuy nhiên, vì tổ chức sẽ 

quyết định phần lớn phần thưởng mà họ quyết định trao đổi, mối quan hệ này sẽ hạn chế vai trò 

của nhân viên khi thực hiện trao đổi. Trong khi đó, Gen Z là thế hệ có tính độc lập và nhu cầu 

khẳng định bản thân cực kì cao (Schwieger & Ladwig, 2018). Do đó, thuyết tự quyết được áp dụng 

để giải thích hành vi thực hiện nhiệm vụ của Gen Z hiệu quả hơn. Đồng thời, kết hợp giữa hai lý 

thuyết cũng giúp tạo ra góc nhìn toàn diện hơn thay vì chỉ đánh giá đơn lẻ trên từng bối cảnh lý 

thuyết (Bui & Pham, 2022). 

Dựa trên các lập luận trên, mục tiêu của nghiên cứu nhằm xác định và đánh giá các yếu tố 

ảnh hưởng đến hiệu quả thực hiện nhiệm vụ của nhân viên thế hệ Z trên nền tảng giao thoa giữa 

thuyết trao đổi xã hội và thuyết tự quyết. Sự kết hợp này sẽ giúp khắc phục hạn chế của từng lý 

thuyết riêng lẻ, từ đó giải thích sự hình thành của hiệu quả thực hiện nhiệm vụ toàn diện hơn. Căn 

cứ vào kết quả kiểm định giả thuyết, nghiên cứu có cơ sở đề xuất các hàm ý quản trị giúp cải thiện 

hiệu quả thực hiện nhiệm vụ của nhân viên thế hệ Z tại các doanh nghiệp. 

 Bài báo này được cấu trúc thành các phần gồm giới thiệu vấn đề nghiên cứu (Phần 1). 

Phần 2 trình bày tổng quan lý thuyết và mô hình nghiên cứu. Các chỉ tiêu kiểm định, thang đo và 

kỹ thuật phân tích số liệu được thể hiện trong Phần 3. Phần 4 là kết quả nghiên cứu và Phần 5 là 

các hàm ý quản trị đề xuất dựa trên kết quả. 

2. Cơ sở lý thuyết 

2.1. Hiệu quả thực hiện nhiệm vụ 

Thực hiện nhiệm vụ được định nghĩa là “mức độ thành thạo mà những người đương nhiệm 

thực hiện các hoạt động được chính thức công nhận là một phần công việc của họ” (Neal & ctg., 

2012, tr. 179). Một góc nhìn khác, hiệu quả thực hiện nhiệm vụ liên quan đến là “năng suất của 

một nhân viên khi thực hiện một nhiệm vụ nhất định” (Brahm & Kunze, 2012, tr. 599). Theo 

Kapoutsis, Papalexandris, và Thanos (2019), “hiệu quả thực hiện nhiệm vụ là khái niệm liên quan 

chặt chẽ với năng suất của cả tổ chức” (tr. 623). Nói cụ thể, nhân viên có biểu hiện tích cực trong 

các nhiệm vụ được giao sẽ giúp cho kết quả tổng thể được tăng lên. Đồng thời, “thông qua đánh 

giá hiệu quả thực hiện công việc, các yếu tố tâm lí hành vi của nhân viên đối với tổ chức cũng có 

thể được giải thích toàn diện hơn” (tr. 628). 
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2.2. Thuyết trao đổi xã hội  

Homans (1958) đã phát triển lý thuyết trao đổi xã hội (SET). Nội dung thuyết này lập luận 

rằng cá nhân khi thực hiện hành vi, họ sẽ bắt đầu cân nhắc giữa giá trị đánh đổi và giá trị nhận 

được (Arora, 2020). Blau (1964) đã mở rộng và cụ thể hóa hơn cho SET tập trung vào bối cảnh 

văn hóa doanh nghiệp. Cụ thể, Blau (1964) cho rằng cường độ hành vi của nhân viên tương xứng 

với những gì họ được nhận lại từ phía tổ chức. Quan điểm này đã được mở rộng để giải thích các 

bộ hành vi trong tổ chức. Cụ thể, khi nhân viên nhận được sự hồi đáp xứng đáng, họ sẽ thực hiện 

hành vi được yêu cầu (Chen & ctg., 2019).   

Trên cơ sở SET, Herman, Huang, và Lam (2013) cũng phát biểu rằng việc nhân viên nhận 

được phần thưởng phù hợp sẽ khiến cho họ “gắn kết với doanh nghiệp hơn, đồng thời hoàn thành 

công việc hiệu quả hơn” (Herman & ctg., 2013, tr. 771). Theo đó, Tremblay và Simard (2018) cho 

rằng “nhận thức sự hỗ trợ từ tổ chức” và “hiệu quả thực hiện nhiệm vụ” là sự thể hiện rõ ràng của 

mối quan hệ trao đổi xã hội. Nhận thức sự hỗ trợ là “niềm tin tổng quát của nhân viên về mức độ 

mà tổ chức quan tâm đến hạnh phúc của họ và đánh giá cao những đóng góp của họ” (Fuller, 

Barnett, Hester, & Relyea, 2003, tr. 789).  

Trong nghiên cứu của Kacmar, Andrews, Harris, và Tepper (2013), SET là lý thuyết phù 

hợp cho việc giải thích hành vi trong tổ chức của người lao động. Tuy nhiên, SET mắc phải một 

nhược điểm cực kì lớn khi nó mặc định rằng nhận thức của mỗi cá nhân về sự trao đổi công bằng 

là như nhau. Theo Ok,  Park, Park, và Jeon (2020), SET còn gặp phải hạn chế khi giả định cá nhân 

chỉ tham gia vào mối quan hệ trao đổi khi và chỉ khi họ nhận thấy lợi ích. Các trạng thái này sẽ 

gây ra các hạn chế khi đo lường mối quan hệ giữa từng cá nhân đối với tổ chức.  

2.3. Thuyết tự quyết   

Vì hiệu quả thực hiện nhiệm vụ là một khái niệm phản ánh tính cá nhân cực kì cao, vai trò 

của cá nhân trong bối cảnh nghiên cứu này là cực kì quan trọng. Do đó, nhằm khắc phục hạn chế 

của SET, thuyết tự quyết (SDT) được áp dụng trong nghiên cứu này nhằm thể hiện rõ ràng hơn 

vai trò của cá nhân. SDT là lý thuyết quan trọng trong việc giải thích sự hình thành của hành vi 

con người. Trong hành vi tổ chức, SDT được xem là lý thuyết giải thích toàn diện về cách mà nhân 

viên thực hiện hành vi dựa trên động lực nội tại. Theo Deci và Ryan (2004), “động lực đóng vai 

trò quan trọng đối với sự thúc đẩy hành vi của cá nhân” (tr. 144). Theo lý thuyết này, động lực sẽ 

bị chi phối bởi ba nhu cầu bao gồm “nhu cầu tự chủ, nhu cầu thể hiện năng lực và nhu cầu liên 

kết” (Jaiswal & Dhar, 2017, tr. 4).  

Trong các nghiên cứu áp dụng SDT để giải thích về hiệu quả thực hiện nhiệm vụ, “sự tự 

chủ” được đánh giá là yếu tố quan trọng nhất khi hình thành động lực của nhân viên (Jaiswal & 

Dhar, 2017). Khái niệm này thể hiện “mức độ mà công việc mang lại sự tự do và độc lập trong 

việc lên lịch làm việc hoặc xác định các nguồn lực được sử dụng để thực hiện công việc đó” 

(Bontis, Richards, & Serenko, 2011, tr. 241). Theo quan điểm quản trị cũ, sự tự chủ gần như không 

được nhắc đến vì nhân viên được xem như một công cụ tuân theo quy trình làm việc cố định. 

Ngược lại, quan điểm quản trị hiện đại xem việc kích thích sự linh hoạt trong công việc của nhân 

viên là một hình thức của lợi thế cạnh tranh (Pattnaik & Sahoo, 2021). Do đó, kiểm định vai trò 

của sự tự chủ đối với hiệu quả thực hiện nhiệm vụ là phù hợp với cơ chế của SDT, đặc biệt trong 

bối cảnh thế hệ Z là nhóm đối tượng ít bị ràng buộc cũng như khao khát thể hiện bản thân 

(Schroth, 2019).  

SDT được đánh giá là toàn diện trong việc giải thích các động lực cá nhân. Tuy nhiên, 

Knee, Porter, và Rodriguez (2014) chỉ ra rằng thuyết này chỉ nhấn mạnh vào nhu cầu và kết quả 
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hành vi mà bỏ qua quá trình diễn ra hành vi. Trong khi đó, SET giải thích hiệu quả quá trình hình 

thành của hành vi. Vì thực hiện nhiệm vụ là một quá trình tổng hợp của một chuỗi các hành vi liên 

quan. Do đó áp dụng giao thoa hai lý thuyết này sẽ giải thích được toàn diện cơ chế hình thành 

hiệu quả thực hiện nhiệm vụ của nhân viên. 

2.4. Các giả thuyết nghiên cứu 

Theo SET, kết quả thực hiện công việc có thể hiểu là đầu ra của sự hỗ trợ từ tổ chức, bao 

gồm nhận thức sự hỗ trợ và những hành động hỗ trợ (Herman & ctg., 2013). Vì nhân viên đôi khi 

phải đối mặt với các tình huống bất ngờ hoặc thậm chí gây cản trở công việc (sự thay đổi trong 

thiết kế công việc, các tiêu chí phát sinh hoặc vấn đề về kỹ năng của bản thân, …), nguồn lực hỗ 

trợ giúp cho cá nhân giải quyết các tình huống bất lợi nhanh và hiệu quả hơn. Đồng thời, nhận 

được sự hỗ trợ cũng khiến cho thái độ của nhân viên trở nên lạc quan. Cụ thể, tổ chức quyết định 

hỗ trợ cho nhân viên đồng nghĩa với việc cá nhân đó xứng đáng và tổ chức ghi nhận những nỗ lực 

của họ. Nghiên cứu của Tremblay và Simard (2018); Munyon, Summers, Thompson, và Ferris 

(2015) cũng chỉ ra mối liên hệ cùng chiều giữa hai yếu tố này. Giả thuyết được đề xuất: 

H1: Sự hỗ trợ từ tổ chức tác động tích cực đến hiệu quả thực hiện nhiệm vụ 

Sự tự chủ liên quan đến “quyền tự do được nhận thức để đưa ra các lựa chọn liên quan đến 

hành vi của một người liên quan đến các dự án, lịch trình và thời hạn công việc” (Pattnaik & 

Sahoo, 2021, tr. 229). Trong quá trình đó, sự giám sát đối với nhân viên sẽ được hạn chế “nhằm 

tăng độ linh hoạt của họ trong nhiều trường hợp” (tr. 242). Việc nhận được sự tự chủ giúp nhân 

viên có thể trở nên sáng tạo hơn khi đưa ra giải pháp cho vấn đề công việc. Bên cạnh đó, sự tự chủ 

giúp nhân viên tự thiết lập được một số thành phần trong quy trình công việc (Saengchai, 

Thaiprayoon, & Jermsittiparsert, 2019). Tính linh hoạt khi tự chủ sẽ giúp cho năng suất công việc 

tăng lên, chi phí và thời gian thực hiện công việc cũng được tối ưu. Các nghiên cứu của Pattnaik 

và Sahoo (2021); Cropanzano và Folger (1989) đã xác nhận mối quan hệ này. 

H2: Sự tự chủ tác động tích cực đến hiệu quả thực hiện nhiệm vụ 

Nghiên cứu này xây dựng và giải thích sự liên kết giữa sự hạnh phúc và hiệu quả thực hiện 

nhiệm vụ nhằm kiểm định mối quan hệ giữa yếu tố chủ quan và môi trường. Sự hạnh phúc bị chi 

phối bởi nhiều yếu tố như năng lực cá nhân, sự gắn kết với tổ chức, lòng tự trọng, sự lạc quan, … 

Wang, Jiang, Zhu, và Song (2022) định nghĩa sự hạnh phúc của nhân viên là “nhận thức tổng thể về 

kinh nghiệm và hoạt động của họ tại nơi làm việc” (tr. 17). Tuy nhiên, Horváthová, Kashi, Štverková, 

và Mikušová (2020) làm rõ khái niệm này hơn khi họ cho rằng “hạnh phúc của nhân viên là trạng 

thái thoải mái, không áp lực về cảm xúc của nhân viên trong quá trình làm việc” (tr. 191). 

Việc nhân viên sở hữu mức hạnh phúc cao đồng nghĩa với việc họ có thể thích nghi tốt với 

môi trường làm việc, hạn chế được tác hại của rào cản tâm lí trong môi trường mới (Pagán-Castaño 

Maseda-Moreno, & Santos-Rojo, 2020). Khi trạng thái hạnh phúc đạt tới độ nhất định, nhân viên 

chủ động hơn trong công việc nhằm duy trì cảm xúc tích cực này. Đồng thời, theo quan điểm của 

Ogbonnaya và Messersmith (2019), trạng thái hạnh phúc giúp hạn chế sự phân tâm cũng như giảm 

thiểu áp lực công việc. Trong nghiên cứu của Sithravel và Ibrahim (2021), khi sự hạnh phúc được 

tăng cường, nhân viên có sự ổn định về tâm lý trong quá trình thực hiện nhiệm vụ, từ đó làm việc 

hiệu quả hơn. Tiếp theo, Luna-Arocas và Danvila-del-Valle (2021) cũng chỉ ra rằng sự hạnh phúc 

liên quan mật thiết với kết quả nhiệm vụ. Phát biểu của Finkbeiner, Russell, và Helton (2016) cũng 

ủng hộ mối quan hệ này: 

H3: Sự hạnh phúc có tác động tích cực đến hiệu quả thực hiện nhiệm vụ 
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Dựa trên cơ sở các giả thuyết, mô hình nghiên cứu đề xuất được xây dựng theo Hình 1. 

 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

3. Phương pháp nghiên cứu 

Nghiên cứu này kế thừa thang đo từ nhiều nghiên cứu trước. Đầu tiên, thang đo 05 biến 

quan sát của Koopmans và cộng sự (2014) được áp dụng để đo lường hiệu quả thực hiện nhiệm 

vụ. Tiếp theo, hai thang đo với 04 biến quan sát của Rasool, Wang, Tang, Saeed, và Iqbal (2021) 

đo lường khái niệm sự hạnh phúc và sự hỗ trợ từ tổ chức. Cuối cùng, quyền tự chủ tại nơi làm việc 

kế thừa 05 biến quan sát từ nghiên cứu của Gomez‐Baya và Lucia‐Casademunt (2018). 

Thông qua phương pháp chọn mẫu phi xác suất, bộ dữ liệu bao gồm 257 câu trả lời hợp lệ 

được thu thập. Với nền tảng Google Form, khảo sát giúp hạn chế được các giá trị trống (missing 

value). Theo Chin (2010), cỡ mẫu cho mô hình PLS-SEM cần đạt từ 100 đến 200. Do đó, dữ liệu 

đạt yêu cầu về cỡ mẫu cho bước phân tích tiếp theo. SmartPLS 4.0 được sử dụng để kiểm định và 

phân tích số liệu khảo sát. Bảng 1 cho thấy có sự chênh lệch đáng kể giữa tỷ lệ nam và nữ trong 

mẫu khảo sát, cụ thể tỷ lệ nam cao hơn nữ xấp xỉ 10%. Nhân viên cấp cơ sở chiếm tỷ lệ cao nhất, 

khoảng 65% và quản lý cấp cao chiếm tỷ lệ khá thấp, chỉ 1.4%. 

Bảng 1 

Thống kê mô tả mẫu khảo sát (n = 257) 

Tiêu chí Phân loại Tần suất 

Giới tính Nam 56.4% 

Nữ 43.6% 

Vị trí đảm nhiệm Nhân viên cấp cơ sở 64.8% 

Quản trị viên cơ sở 26.1% 

Quản lý cấp trung 7.7% 

Quản lý cấp cao 1.4% 

 

H1 

H2 

H3 

Sự hạnh phúc 

 Nhận thức hỗ 

trợ từ tổ chức 

 Sự tự chủ 
 Hiệu quả thực 

hiện nhiệm vụ 
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4. Kết quả nghiên cứu và thảo luận 

4.1. Kết quả nghiên cứu 

4.1.1. Đánh giá mô hình đo lường 

Khi phân tích dữ liệu khảo sát, nghiên cứu phân tích tuần tự theo các bước kiểm định theo 

Hair, Sarstedt, Hopkins, và Kuppelwieser (2014). Theo đó, mô hình đo lường kết quả yêu cầu hệ 

số tải ngoài đạt mức tối thiểu là 0.7 (Hair & ctg., 2014). Bảng 2 trình bày hệ số tải ngoài của các 

yếu tố sự tự chủ (AUT), sự hỗ trợ (POS), Sự hạnh phúc (WB) và hiệu quả thực hiện nhiệm vụ 

(TP). Trong nghiên cứu này, AUT4 và TP1 bị loại vì có hệ số tải ngoài dưới 0.7. 

Tiếp theo, độ tin cậy của thang đo đạt yêu cầu với độ tin cậy tổng hợp (CR) và Cronbach’s 

Alpha (CA) lớn hơn 0.7 (Hair & ctg., 2014). “Phương sai trung bình trích xuất” (AVE) thể hiện 

mức độ giải thích khoảng biến thiên của tệp dữ liệu. Với AVE lớn hơn 0.5, mô hình giải thích trên 

50% mức độ biến thiên của dữ liệu khảo sát (Hair, Ringle, & Sarstedt, 2011). 

Bảng 2  

Hệ số tải ngoài, Độ tin cậy, phương sai trung bình trích xuất 
 

AUT POS TP WB CA CR(rho_a) CR(rho_c) AVE 

AUT1 0.772 

   

0.742 0.744 0.838 0.564 

AUT2 0.715 

   

   

AUT3 0.735 

   

   

AUT5 0.780 

   

   

POS1 

 

0.779 

  

0.798 0.802 0.868 0.623 

POS2 

 

0.806 

  

   

POS3 

 

0.752 

  

   

POS4 

 

0.818 

  

   

TP2 

  

0.701 

 

0.779 0.793 0.857 0.601 

TP3 

  

0.780 

 

   

TP4 

  

0.787 

 

   

TP5 

  

0.828 

 

   

WB1 

   

0.809 0.769 0.787 0.851 0.589 

WB2 

   

0.769    

WB3 

   

0.786    

WB4 

   

0.701    

Kiểm định tiếp theo trong mô hình đo lường là tính phân biệt của bộ dữ liệu. Theo tiêu chí 

trong nghiên cứu của Fornell và Larcker (1981), bình phương của AVE lớn hơn hệ số tương quan 

của cấu trúc còn lại. Tuy nhiên, Henseler, Ringle, và Sarstedt (2015) cho rằng chỉ số Fornell và 

Lacker (1981) sẽ thiếu tính ổn định trong biểu hiện kết quả, do đó nghiên cứu áp dụng chỉ số 
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HTMT của Henseler và cộng sự (2015). Cụ thể, Henseler và cộng sự (2015) cho rằng hệ số tương 

quan trung bình trong nội bộ một thang đo cần lớn hơn trung bình các hệ số tương quan chéo. 

Bảng 3 cho thấy các chỉ số này đều bé hơn 0.9 theo tiêu chí của Henseler và cộng sự (2015).  

Bảng 3  

Tiêu chí HTMT 
 

AUT POS TP WB 

AUT 

    

POS 0.829 

   

TP 0.781 0.760 

  

WB 0.894 0.821 0.703 

 

4.1.2. Đánh giá mô hình cấu trúc 

Sau khi kiểm định mô hình đo lường, kiểm định các giả thuyết được tiến hành. Sau khi 

thực hiện bootstrapping (N = 5,000), “các giả thuyết được ủng hộ”. Kết quả được thể hiện trong 

Bảng 4 và Hình 2. 

Bảng 4  

Kết quả kiểm định giả thuyết 
 

Beta Mean Độ lệch chuẩn Kiểm định T P values 

H1 0.312 0.314 0.082 3.800 0.000 

H2 0.282 0.283 0.081 3.460 0.001 

H3 0.172 0.176 0.075 2.286 0.022 

 

Hình 2. Kết quả mô hình cấu trúc 



 

10      Lâm Q. Bảo & Nguyễn L. H. T. T. Quyên. HCMCOUJS-Kinh tế và Quản trị Kinh doanh, 19(3), 3-15 

Mức độ giải thích của mô hình thể hiện thông qua “chỉ số R bình phương”. Với R bình 

phương chuẩn hóa bằng 0.449, mô hình giải thích được 44.9% sự hình thành của hiệu quả thực 

hiện nhiệm vụ. Tiếp theo, Q bình phương = 0.426 thể hiện mức độ dự báo trung bình (Bảng 5). 

Bảng 5 

Mức độ giải thích, mức độ dự báo của mô hình 

R-square adjusted Q² predict 

0.449 0.426 

4.2. Thảo luận 

Các giả thuyết sau khi kiểm định đều được ủng hộ (p value < 0.05). Trong ba yếu tố, sự hỗ 

trợ (POS) tác động mạnh nhất đến kết quả thực hiện nhiệm vụ (TP) (β = 0.312). Khi nhân viên có 

được sự hỗ trợ phù hợp, vấn đề trong công việc được giải quyết nhanh chóng và hiệu quả hơn. 

Cách mà nhân viên vận dụng sự hỗ trợ cũng sẽ được hướng dẫn từ lãnh đạo, đồng thời quá trình 

sử dụng nguồn lực cũng đặt dưới sự giám sát nhất định. Đây là cơ sở để nhân viên nhận thức vấn 

đề tốt hơn, vận dụng nguồn lực được cung cấp hiệu quả hơn nhằm đạt được kết quả thực hiện 

nhiệm vụ. Theo nghiên cứu của Yu và Frenkel (2013), sự hỗ trợ sẽ tăng cường và củng cố mức độ 

thể hiện của kết quả thực hiện nhiệm vụ. Quan điểm của Tremblay và Simard (2018) cũng ủng hộ 

và chứng minh được kết quả tích cực này. 

Phát hiện của Sørlie, Hetland, Bakker, Espevik, và Olsen (2022) cho rằng sự tự chủ (AUT) 

không ảnh hưởng đến kết quả thực hiện nhiệm vụ (TP). Tuy vậy, AUT và TP có mối quan hệ chặt 

chẽ trong nghiên cứu này, giả thuyết được chấp nhận với p value < 0.05. Có thể giải thích rằng, vì 

cách thiết lập lịch biểu, phương pháp hoặc cách thức thực hiện nhiệm vụ của nhân viên ở các bối 

cảnh là khác nhau. Do đó, nhận thức về AUT cũng khác nhau. Chi tiết hơn, trong nghiên cứu của 

Sørlie và cộng sự (2022), “bản chất công việc được quy định chặt chẽ và không yêu cầu mức độ 

linh hoạt” (tr. 5) đối với TP. Kết quả này cho thấy thế hệ Gen Z có thể phát huy được AUT một 

cách phù hợp nhằm đạt được TP. 

Yếu tố chủ quan được đề cập đến trong mô hình nghiên cứu là sự hạnh phúc (WB) cũng 

có tác động tích cực đến TP. Nhân viên càng hạnh phúc, điều đó thể hiện cảm xúc tích cực và thái 

độ lạc quan của họ đối với tổ chức càng mạnh mẽ. Stamper và Johlke (2003) chỉ ra rằng tổ chức 

có nhân viên hạnh phúc, cách vận hành công việc và các nhiệm vụ thường diễn ra hiệu quả và 

nhanh chóng hơn. Đồng thời, WB giúp hạn chế những cảm xúc tiêu cực từ áp lực công việc. Từ 

kết quả nghiên cứu, có thể kết luận được, sự kết hợp giữa yếu tố khách quan và chủ quan trong đo 

lường TP. 

5. Kết luận  

Nghiên cứu này đã xác định và đo lường ảnh hưởng của các yếu tố đối với TP của nhân 

viên thế hệ Z. Các phân tích cho thấy TP bị tác động bởi AUT, WB và POS. Kết quả này khẳng 

định rõ nhu cầu cần được hỗ trợ, nhu cầu về tăng cường tính tự chủ tại nơi làm việc và gia tăng sự 

hạnh phúc.  

Đối với POS, đây là yếu tố ảnh hưởng mạnh nhất đến TP trong mô hình nghiên cứu. Mẫu 

khảo sát cho thấy họ nhận được sự hỗ trợ từ tổ chức dựa trên nhiều phương diện từ ghi nhận giá 

trị công việc (POS1, mean = 4.2), hoặc linh hoạt về quỹ thời gian (POS2, mean = 4.16). Tuy nhiên, 
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việc tổ chức cá nhân hóa sự hỗ trợ còn thấp (POS4, mean = 3.84). Kết quả này cho thấy khi xây 

dựng các kế hoạch cung cấp nguồn lực hỗ trợ, tổ chức cần cân đối mức độ sử dụng và khả năng 

của nhân viên theo từng tình huống để tối ưu hóa mức độ vận dụng nguồn lực. Cụ thể, nếu POS 

thấp, nhân viên có thể bị gián đoạn trong quá trình thực hiện nhiệm vụ. Ngược lại, POS quá cao 

sẽ dẫn đến trạng thái thụ động và làm chậm tiến độ. Tuy nhiên, điều cần lưu ý nhất là tổ chức 

không nên chỉ dừng lại ở mức độ cung cấp nguồn lực cần thiết. Ngược lại, chỉ khi nhân viên hiểu 

rõ và có nhận thức phù hợp về phương thức vận dụng nguồn hỗ trợ, TP mới có thể được thúc đẩy 

thực sự hiệu quả.  

Bên cạnh POS, AUT đóng vai trò quan trọng thứ hai trong mô hình nghiên cứu thúc đẩy 

TP. Vậy, nhà quản trị nên điều chỉnh hoặc hạn chế áp lực từ việc giám sát quy trình làm việc thông 

qua việc “cho phép nhân viên áp dụng các sáng kiến riêng vào công việc” (AUT2, mean = 4.13). 

Đồng thời, xây dựng một quy trình làm việc linh hoạt sẽ giúp nhân viên có cơ hội sáng tạo và linh 

hoạt trong công việc. Mặc dù bản chất của thiết kế công việc nào cũng yêu cầu trải qua các bước 

hoặc giai đoạn nhất định, tạo dựng không gian để nhân viên có thể “tự thiết kế thời gian biểu hoặc 

phương thức làm việc ở một số giai đoạn không quan trọng” (AUT1, mean = 4.01). Bên cạnh việc 

giúp nhân viên có được không gian linh hoạt hơn, môi trường tự chủ cũng thể hiện sự tin tưởng và 

ghi nhận của tổ chức đối với nhân viên. Điều này giúp cho nhân viên đạt được trạng thái cảm xúc 

tích cực hơn. 

Cuối cùng, vì vai trò quan trọng của yếu tố tâm lý nội tại, thúc đẩy WB là cực kỳ quan 

trọng để đảm bảo sức khỏe tinh thần cho nhân viên. Vì WB là một khái niệm bao hàm các yếu tố 

ảnh hưởng đến cảm xúc và các trạng thái tâm lý, do đó các chế độ hỗ trợ, phụ cấp, ... có thể được 

cân nhắc để đảm bảo đời sống vật chất cho họ, từ đó phát triển sức khỏe tinh thần. Theo đánh giá, 

mẫu khảo sát cho biết họ rất quan tâm đến việc “văn hóa tổ chức cho phép họ cân bằng giữa công 

việc và cuộc sống cá nhân” (WB2, mean = 4.23). Bên cạnh đó, cần thiết phải tạo ra một môi trường 

làm việc, một văn hóa tổ chức bài bản, trật tự, lành mạnh và thân thiện. Đơn cử như việc “xây 

dựng và kết nối tích cực các mối quan hệ giữa đồng nghiệp” (WB4, mean = 4.16) để có thể cải 

thiện WB (Rasool & ctg., 2021).  

Mặc dù đã xác nhận được sự tác động của WB, AUT và POS đối với TP, mô hình chỉ dừng 

lại ở góc nhìn các tiền tố tích cực và chủ động. Trong khi đó, những yếu tố tiêu cực hoặc rủi ro 

chưa được đề cập đến. Tiếp theo đó, các yếu tố tác động được đề cập trong nghiên cứu này chỉ 

dừng lại ở môi trường tổ chức. Do đó có thể cân nhắc đến môi trường gia đình để hiểu hơn hành 

vi của đối tượng nhân viên làm việc từ xa. Cuối cùng, với hạn chế về quy mô mẫu, đặc biệt là số 

quan sát ở vị trí quản lý cấp cao, bản chất của những yếu tố ảnh hưởng đến TP có khả năng gặp 

phải một số hạn chế khi diễn giải kết quả.  

Một số đề xuất cho nghiên cứu sau gồm kiểm định mối quan hệ giữa các tiền tố thay vì chỉ 

tác động đơn lẻ đến biến phụ thuộc. Đồng thời, những nghiên cứu sau, cần thiết phải tập trung về 

các yếu tố gây cản trở đối với TP nhằm hoàn thiện hơn hệ thống lý thuyết. Và trong tương lai, 

phạm vi khảo sát cũng như số lượng quan sát cần được mở rộng và phát triển thêm để nâng cao 

tính khái quát hoá của kết quả nghiên cứu. 
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