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Tóm tắt: Nghiên cứu này nhằm phân tích tác động của khả năng phục hồi của tổ chức đến sự 
gắn kết công việc của người lao động trong các doanh nghiệp logistics tại Việt Nam, đồng thời 
xem xét vai trò trung gian của trao quyền tâm lý. Dữ liệu được thu thập từ 197 người lao động 
và phân tích bằng phương pháp PLS-SEM. Kết quả cho thấy, khả năng phục hồi của tổ chức có 
ảnh hưởng tích cực đến sự gắn kết công việc cả trực tiếp và gián tiếp thông qua trao quyền tâm 
lý. Nghiên cứu góp phần bổ sung cơ sở lý luận và cung cấp hàm ý quản trị nhằm nâng cao sự 
gắn kết của người lao động trong bối cảnh môi trường kinh doanh nhiều biến động.
Từ khóa: Khả năng phục hồi, tổ chức, gắn kết công việc, logistics, Việt Nam.

The Impact of Organizational Resilience on Employee  
Job Engagement in Logistics Companies in Vietnam

Abstract:  This study investigates the impact of organizational resilience on employees’ work 
engagement in logistics enterprises in Vietnam, with the mediating role of psychological 
empowerment. Data from 197 employees were analyzed using PLS-SEM. The findings reveal 
that organizational resilience positively affects work engagement both directly and indirectly 
through psychological empowerment. The mediating role of psychological empowerment 
highlights its importance in transforming organizational resources into positive employee 
behaviors. The model demonstrates strong explanatory power. This study contributes to the 
literature by examining organizational-level resilience in the logistics sector and provides 
managerial implications for enhancing employee engagement in a dynamic and uncertain 
business environment
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1. Đặt vấn đề
Trong bối cảnh toàn cầu hóa và hội nhập kinh tế quốc tế, ngành logistics Việt Nam ngày càng giữ 

vai trò quan trọng trong việc thúc đẩy lưu thông hàng hóa và nâng cao năng lực cạnh tranh của nền kinh 
tế. Tuy nhiên, ngành này đang phải đối mặt với nhiều thách thức đáng kể như sự gián đoạn chuỗi cung 
ứng toàn cầu, tác động kéo dài của đại dịch COVID-19 và áp lực cạnh tranh ngày càng gia tăng. Trong 
bối cảnh đó, khả năng phục hồi của tổ chức được xem là năng lực cốt lõi giúp doanh nghiệp hấp thụ cú 
sốc, thích nghi với thay đổi và phát triển bền vững.

Theo lý thuyết Job Demands - Resources (JD-R), các nguồn lực tổ chức và tâm lý đóng vai trò quan 
trọng trong việc thúc đẩy sự gắn kết công việc của người lao động. Các nghiên cứu trước đây đã chỉ ra 
rằng khả năng phục hồi có mối quan hệ tích cực với sự gắn kết công việc, đồng thời các yếu tố tâm lý 
như trao quyền có thể đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ này. Tuy nhiên, phần lớn các nghiên 
cứu hiện có chủ yếu tập trung vào khả năng phục hồi ở cấp độ cá nhân hoặc được thực hiện trong các 
lĩnh vực như y tế, ngân hàng và công nghệ.

Do đó, tồn tại khoảng trống nghiên cứu đáng kể liên quan đến vai trò của khả năng phục hồi ở cấp 
độ tổ chức, đặc biệt trong bối cảnh các doanh nghiệp logistics tại Việt Nam - một lĩnh vực có đặc thù áp 
lực cao và biến động lớn. Việc thiếu các nghiên cứu thực nghiệm trong bối cảnh này hạn chế khả năng 
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khái quát hóa và ứng dụng các kết quả nghiên cứu. Do đó, nghiên cứu này được thực hiện nhằm kiểm 
định mối quan hệ giữa khả năng phục hồi của tổ chức và sự gắn kết công việc của người lao động, đồng 
thời xem xét vai trò trung gian của trao quyền tâm lý.

2.	 Tổng quan nghiên cứu

2.1. Tổng quan các nghiên cứu trước
Các nhà nghiên cứu trong lĩnh vực quản trị và hành vi tổ chức gần đây có sự quan tâm đáng kể đến 

mối quan hệ giữa khả năng phục hồi và sự gắn kết công việc. Các nghiên cứu chủ yếu tiếp cận theo 
khung lý thuyết Job Demands - Resources (JD-R), trong đó các nguồn lực cá nhân và tổ chức được xem 
là yếu tố thúc đẩy sự gắn kết công việc của người lao động. Theo đó, khả năng phục hồi được coi là một 
nguồn lực quan trọng giúp cá nhân thích nghi với áp lực công việc và duy trì trạng thái làm việc tích cực.

Ở cấp độ cá nhân, nhiều nghiên cứu đã khẳng định vai trò tích cực của khả năng phục hồi đối với 
sự gắn kết công việc. Cabrera-Aguilar và cộng sự (2023) cho thấy, khả năng phục hồi có mối quan hệ 
thuận chiều với sự gắn kết công việc, đồng thời mối quan hệ này chịu ảnh hưởng trung gian của niềm 
tin vào năng lực bản thân. Tương tự, nghiên cứu của Hosseini và cộng sự (2024) cũng chỉ ra rằng, khả 
năng phục hồi của nhân viên có tác động tích cực đến sự gắn kết công việc, đồng thời các yếu tố như 
trao quyền tâm lý và kiệt sức nghề nghiệp đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ này. Ngoài ra, tác 
giả Puspo Wiroko (2021) cũng khẳng định rằng, khả năng phục hổi là một trong những yếu tố dự báo 
quan trọng của sự gắn kết công việc trong bối cảnh ngành ngân hàng, cho thấy vai trò của nguồn lực cá 
nhân trong việc thúc đẩy sự tham gia tích cực của người lao động.

Ở cấp độ tổ chức, khái niệm khả năng phục hồi của tổ chức ngày càng được quan tâm trong bối cảnh 
môi trường kinh doanh biến động. Ngoc Su và cộng sự (2021) cho rằng, khả năng phục hồi của tổ chức 
được hình thành thông qua các thực hành quản trị nguồn nhân lực, đặc biệt trong bối cảnh khủng hoảng 
như đại dịch COVID-19. Nghiên cứu này nhấn mạnh vai trò của nguồn nhân lực như một yếu tố cốt lõi 
trong việc xây dựng năng lực phục hồi và duy trì hoạt động của doanh nghiệp. Ngoài ra,Van Graan và 
cộng sự (2023) cũng chỉ ra rằng, khả năng phục hồi của tổ chức đóng vai trò trung gian giữa niềm tin 
vào năng lực bản thân và sự gắn kết công việc, qua đó làm rõ cơ chế tác động từ nguồn lực cá nhân đến 
kết quả hành vi của người lao động.

Mặc dù các nghiên cứu trước đây đã cung cấp nhiều bằng chứng về mối quan hệ giữa khả năng phục 
hồi và sự gắn kết công việc, tuy nhiên vẫn tồn tại một số khoảng trống nghiên cứu. Thứ nhất, phần lớn 
các nghiên cứu tập trung vào khả năng phục hồi ở cấp độ cá nhân, trong khi vai trò của khả năng phục 
hồi ở cấp độ tổ chức chưa được làm rõ đầy đủ. Thứ hai, các nghiên cứu chủ yếu được thực hiện trong 
các lĩnh vực như y tế, ngân hàng hoặc công nghệ, trong khi lĩnh vực logistics - với đặc thù áp lực cao 
và biến động lớn - vẫn chưa được nghiên cứu sâu. Thứ ba, các nghiên cứu trong bối cảnh Việt Nam còn 
hạn chế, đặc biệt là các nghiên cứu thực nghiệm kiểm định mối quan hệ giữa khả năng phục hồi của tổ 
chức và sự gắn kết công việc.

Từ những khoảng trống trên, có thể thấy rằng việc nghiên cứu mối quan hệ giữa khả năng phục hồi 
của tổ chức và sự gắn kết công việc của người lao động trong các doanh nghiệp logistics Việt Nam là 
cần thiết. 

2.2. Khung nghiên cứu và giả thuyết nghiên cứu
Khung nghiên cứu được xây dựng dựa trên lý thuyết JD-R, theo đó các nguồn lực tổ chức và tâm 

lý có vai trò thúc đẩy sự gắn kết công việc. Trong nghiên cứu này, khả năng phục hồi của tổ chức được 
xem là nguồn lực cốt lõi, giúp doanh nghiệp thích ứng với biến động và tạo môi trường hỗ trợ cho 
người lao động (Ngoc Su và cộng sự, 2021). Theo JD-R, các nguồn lực này có thể tác động trực tiếp 
đến sự gắn kết công việc thông qua việc duy trì trạng thái làm việc tích cực và giảm tác động của căng 
thẳng (Cabrera-Aguilar và cộng sự, 2023). Bên cạnh đó, khả năng phục hồi của tổ chức còn thúc đẩy 
trao quyền tâm lý, giúp nhân viên cảm thấy tự chủ và có năng lực, từ đó gia tăng sự gắn kết (Hosseini 
và cộng sự, 2024). Trao quyền tâm lý đồng thời đóng vai trò trung gian, chuyển hóa nguồn lực tổ chức 
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thành hành vi tích cực của người lao động (Van Graan và cộng sự, 2023). Như vậy, khả năng phục hồi 
của tổ chức ảnh hưởng đến sự gắn kết công việc cả trực tiếp và gián tiếp thông qua trao quyền tâm lý. 
Khung nghiên cứu được biểu diễn trong hình sau:

Trao quyền tâm lý

H2
H3

H1
Khả năng phục hồi của tổ chức Sự gắn kết công việc

Hình 1: Khung nghiên cứu

Dựa trên khung nghiên cứu trên, các giả thuyết sau được đề xuất:
H1: Khả năng phục hồi của tổ chức có tác động tích cực đến sự gắn kết công việc của người 

lao động.
H2: Khả năng phục hồi của tổ chức có tác động tích cực đến trao quyền tâm lý của người lao động.
H3: Trao quyền tâm lý có tác động tích cực đến sự gắn kết công việc của người lao động.
H4: Trao quyền tâm lý đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa khả năng phục hồi của tổ 

chức và sự gắn kết công việc của người lao động.

3.	 Phương pháp nghiên cứu

Nghiên cứu sử dụng phương pháp định lượng nhằm kiểm định mô hình đề xuất thông qua kỹ thuật 
PLS-SEM (Partial Least Squares Structural Equation Modeling). Dữ liệu được thu thập từ 260 người lao 
động đang làm việc tại các doanh nghiệp logistics tại Hải Phòng thông qua bảng hỏi khảo sát. Phương 
pháp chọn mẫu quả bóng tuyết được áp dụng do hạn chế trong việc tiếp cận tổng thể nghiên cứu. Dữ liệu 
sau khi thu thập được xử lý bằng phần mềm SmartPLS, theo quy trình gồm đánh giá mô hình đo lường 
và mô hình cấu trúc nhằm kiểm định các giả thuyết nghiên cứu.

Các biến trong mô hình được đo lường bằng thang đo Likert 5 điểm (1 = hoàn toàn không đồng ý; 
5 = hoàn toàn đồng ý), được kế thừa và điều chỉnh từ các nghiên cứu trước nhằm đảm bảo độ tin cậy và 
giá trị đo lường trong bối cảnh nghiên cứu. 

4.	 Kết quả nghiên cứu và bàn luận

4.1. Mô tả mẫu nghiên cứu

Dữ liệu nghiên cứu được thu thập từ 197 người lao động làm việc trong các doanh nghiệp logistics 
tại Việt Nam, với đặc điểm nhân khẩu học như trong bảng sau:

Bảng 1: Phân bố mẫu theo các đặc điểm cá nhân

Mẫu= 197 Tiêu chí Số mẫu Tần suất (%)

Giới tính
Nam 88 44,7

Nữ 109 55,3
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Độ tuổi

18-25 1 ,5

25-35 64 32,5

35-45 92 46,7

45-55 29 14,7

>55 11 5,6

Học vấn

Trung cấp/cao đẳng 18 9.1

Đại học 152 76.6

Thạc sĩ 27 13.7

Lĩnh vực hoạt động của 
doanh nghiệp

Du lịch dịch vụ 10 5,1

Nông nghiệp 1 ,5

Sản xuất 41 20,8

Thương mại 58 29,4

Xây dựng 87 44,2

Khác 10 5,1

Total 197 100

Nguồn: Số liệu do tác giả thu thập

Mẫu nghiên cứu gồm 197 người lao động, trong đó nữ chiếm tỷ lệ cao hơn (55,3%) so với nam 
(44,7%). Về độ tuổi, nhóm 35-45 tuổi chiếm tỷ lệ lớn nhất (46,7%), tiếp theo là nhóm 25-35 tuổi 
(32,5%), các nhóm còn lại chiếm tỷ lệ thấp. Phần lớn người tham gia có trình độ đại học (76,6%), cho 
thấy mặt bằng học vấn tương đối cao. Xét theo lĩnh vực hoạt động, doanh nghiệp trong ngành xây dựng 
chiếm tỷ trọng lớn nhất (44,2%), tiếp theo là thương mại (29,4%) và sản xuất (20,8%), trong khi các lĩnh 
vực khác chiếm tỷ lệ không đáng kể.

4.2. Kết quả nghiên cứu

Bộ số liệu thu thập được xử lí và sử dụng phần mềm PLS3.0, các kết quả về độ tin cậy và độ phân 
biệt của dữ liệu thu được như sau:

Bảng 2: Kiểm định độ tin cậy và giá trị hội tụ thang đo trong mô hình PLS-SEM

Biến tiềm ẩn Cronbach's 
Alpha

rho_A Composite 
Reliability

Average Variance 
Extracted (AVE)

Khả năng phục hồi của tổ chức 0.945 0.947 0.958 0.820

Sự gắn kết công việc 0.975 0.976 0.982 0.931

Trao quyền tâm lý 0.965 0.966 0.975 0.907

Nguồn: Kết quả tính toán bởi phần mềm PLS3.0

Kết quả phân tích cho thấy các thang đo đều đạt độ tin cậy và giá trị hội tụ tốt. Cụ thể, hệ số 
Cronbach’s Alpha của các biến đều lớn hơn 0,9 (dao động từ 0,945 đến 0,975), chứng tỏ thang đo có độ 
tin cậy rất cao. Đồng thời, các giá trị rho_A và Composite Reliability đều vượt ngưỡng 0,7, khẳng định 
tính nhất quán nội tại của thang đo. Bên cạnh đó, giá trị AVE của các biến đều lớn hơn 0,5 (từ 0,820 đến 



Tạp chí KINH TẾ CHÂU Á - THÁI BÌNH DƯƠNG  số 1 (704) tháng 4/2026                      41

0,931), cho thấy các biến quan sát có khả năng giải thích tốt biến tiềm ẩn. Như vậy, các thang đo trong 
nghiên cứu đều đạt yêu cầu về độ tin cậy và giá trị hội tụ, đủ điều kiện để tiếp tục phân tích mô hình 
cấu trúc.

Bảng 3: Kiểm định độ phân biệt của các thang đo trong mô hình PLS-SEM

 Khả năng phục hồi  
của tổ chức

Sự gắn kết công việc Trao quyền tâm lý

Khả năng phục hồi của tổ chức 0.905

Sự gắn kết công việc 0.839 0.965

Trao quyền tâm lý 0.873 0.858 0.952

 	 Nguồn: Kết quả tính toán bởi phần mềm PLS3.0

Kết quả kiểm định giá trị phân biệt theo tiêu chí Fornell–Larcker cho thấy các thang đo đều đạt yêu 
cầu. Cụ thể, căn bậc hai của AVE của từng biến tiềm ẩn (lần lượt là 0,905; 0,965; 0,952) đều lớn hơn hệ 
số tương quan với các biến còn lại. Điều này chứng tỏ mỗi biến tiềm ẩn có khả năng phân biệt tốt với 
các biến khác trong mô hình. Như vậy, các thang đo đảm bảo giá trị phân biệt, đáp ứng điều kiện để tiếp 
tục phân tích mô hình cấu trúc. Kết quả mô hình cấu trúc tuyến tính SEM bằng phương pháp PLS-SEM 
như sau

 

Hình 2: Kết quả mô hình SEM

Kết quả mô hình cho thấy khả năng phục hồi của tổ chức (OR) có tác động tích cực đến sự gắn kết 
công việc (WE) với hệ số đường dẫn là 0,380, đồng thời có ảnh hưởng mạnh đến trao quyền tâm lý (PE) 
với hệ số 0,873. Bên cạnh đó, trao quyền tâm lý cũng có tác động tích cực đến sự gắn kết công việc (β 
= 0,527). Điều này cho thấy PE đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa OR và WE. Giá trị R² 
của PE là 0,762 và R² của WE là 0,770, cho thấy mô hình có khả năng giải thích tốt biến phụ thuộc. Như 
vậy, kết quả nghiên cứu khẳng định rằng khả năng phục hồi của tổ chức không chỉ tác động trực tiếp mà 
còn gián tiếp thông qua trao quyền tâm lý nhằm nâng cao sự gắn kết công việc của người lao động. Dựa 
trên các kết quả này, có thể khẳng định rằng tất cả các mối quan hệ giả thuyết trong mô hình đều được 
ủng hộ, tức là các giả thuyết nghiên cứu đều được chấp nhận.

4.3. Diễn giải kết quả nghiên cứu và hàm ý quản trị
Kết quả nghiên cứu cho thấy khả năng phục hồi của tổ chức có tác động tích cực đến sự gắn kết công 

việc của người lao động, đồng thời ảnh hưởng mạnh đến trao quyền tâm lý và gián tiếp nâng cao mức độ 
gắn kết thông qua biến trung gian này. Phát hiện này phù hợp với lý thuyết Job Demands – Resources 
(JD-R), nhấn mạnh vai trò của các nguồn lực tổ chức trong việc thúc đẩy động lực và hành vi tích cực 
của người lao động. Kết quả cũng nhất quán với các nghiên cứu trước như Cabrera-Aguilar và cộng sự 
(2023) và Hosseini và cộng sự (2024), khi đều khẳng định mối quan hệ tích cực giữa khả năng phục hồi 
và sự gắn kết công việc, cũng như vai trò trung gian của các yếu tố tâm lý. Đồng thời, vai trò trung gian 
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của trao quyền tâm lý được xác nhận, phù hợp với nghiên cứu của Van Graan và cộng sự (2023), cho 
thấy, các yếu tố tâm lý là cơ chế quan trọng giúp chuyển hóa nguồn lực tổ chức thành kết quả hành vi.

Điểm mới của nghiên cứu nằm ở việc tiếp cận khả năng phục hồi ở cấp độ tổ chức trong bối cảnh 
doanh nghiệp logistics tại Việt Nam – một lĩnh vực còn hạn chế về nghiên cứu thực nghiệm. Điều này 
góp phần lấp đầy khoảng trống nghiên cứu và mở rộng khả năng khái quát hóa của các lý thuyết hiện có 
trong bối cảnh nền kinh tế mới nổi và môi trường kinh doanh nhiều biến động.

Từ kết quả nghiên cứu, một số hàm ý quản trị được đề xuất đối với các doanh nghiệp logistics tại 
Việt Nam. Thứ nhất, doanh nghiệp cần chú trọng xây dựng khả năng phục hồi tổ chức thông qua việc 
phát triển hệ thống quản trị linh hoạt, tăng cường khả năng thích ứng với biến động của thị trường và 
chuỗi cung ứng. Điều này có thể được thực hiện thông qua đầu tư công nghệ, cải tiến quy trình và nâng 
cao năng lực dự báo.

Thứ hai, các nhà quản trị cần thúc đẩy trao quyền tâm lý cho người lao động bằng cách gia tăng 
quyền tự chủ, khuyến khích tham gia vào quá trình ra quyết định và tạo điều kiện phát triển năng lực cá 
nhân. Điều này đặc biệt quan trọng trong ngành logistics, nơi nhân viên thường xuyên đối mặt với áp 
lực và các tình huống phát sinh.

Thứ ba, doanh nghiệp cần kết hợp giữa phát triển năng lực tổ chức và quản trị nguồn nhân lực nhằm 
xây dựng môi trường làm việc tích cực, qua đó nâng cao sự gắn kết và hiệu suất làm việc của người 
lao động. Trong bối cảnh ngành logistics Việt Nam nhiều biến động, việc nâng cao khả năng phục hồi 
và trao quyền cho nhân viên là yếu tố then chốt giúp doanh nghiệp duy trì hiệu quả hoạt động và tăng 
cường năng lực cạnh tranh.

Lời cảm ơn: Nghiên cứu này được tài trợ bởi Trường Đại học Hàng hải Việt Nam trong đề tài Mã 
số “DT25-26.154”.
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