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Tóm tắt: Bài báo này đánh giá mối quan hệ giữa trao quyền cho nhân viên, 
nhận thức quản lý và hiệu quả của hệ thống thông tin kế toán, trong đó nhận 
thức quản lý đóng vai trò trung gian giữa trao quyền cho nhân viên và hiệu 
quả của hệ thống thông tin kế toán. Kết quả ước lượng, với mẫu khảo sát là 
219 doanh nghiệp vừa và nhỏ trong lĩnh vực thương mại và dịch vụ ở cả 3 
miền Bắc, Trung, Nam tại Việt Nam từ tháng 7/2024 đến hết tháng 9/2024 
bằng mô hình PLS-SEM, chỉ ra rằng trao quyền cho nhân viên và nhận thức 

The impact of employee empowerment on accounting information system performance: The 
mediation role of management awareness on Vietnamese small and medium enterprises

Abstract: This article evaluates the relationship between employee empowerment, management 
awareness, and accounting information system performance; in which management awareness plays a 
mediating role in employee empowerment and accounting information system performance. The results 
based on the PLS-SEM model for 219 small and medium enterprises (SMEs) in the trade and service 
sector in three regions of North, Central, South of Viet Nam from July 2024 to the end of September 2024 
indicate that employee empowerment and management awareness positively influence on accounting 
information system performance. Furthermore, management awareness also plays as a mediating role 
in the relationship between employee empowerment and accounting information system performance. 
The results of this research will help small and medium enterprises in Viet Nam realize the importance 
of employee empowerment and management awareness in increasing accounting information system 
performance, thereby improving the firm performance.
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1.	 Giới thiệu

Trong bối cảnh cạnh tranh ngày càng gay 
gắt, hệ thống thông tin kế toán (Accounting 
Information System- AIS) đóng vai trò then 
chốt trong việc nâng cao hiệu quả hoạt động 
của tổ chức. Trong quá trình đánh giá hiệu 
quả hoạt động, AIS cung cấp những thông 
tin kế toán chính xác, kịp thời và có giá trị, 
giúp nhà quản trị đưa ra quyết định đúng 
đắn, giảm thiểu rủi ro và tối ưu hóa nguồn 
lực (Qatawneh, 2023). Việc am hiểu các 
nguyên tắc kế toán và biết khai thác hiệu quả 
AIS giúp nhà quản trị nâng cao khả năng 
kiểm soát, đánh giá và điều chỉnh hoạt động 
tài chính của doanh nghiệp (Chang và cộng 
sự, 2003). Chính vì vậy, ngày càng nhiều 
doanh nghiệp trên thế giới đầu tư và triển 
khai AIS như một công cụ chiến lược nhằm 
cải thiện hiệu quả tài chính và củng cố năng 
lực cạnh tranh của mình (Chang và cộng sự, 
2003; Qatawneh, 2023). 
Các nghiên cứu trong lĩnh vực hành vi tổ 
chức đã chỉ ra mối quan hệ tích cực giữa 
trao quyền cho nhân viên và hiệu quả hoạt 
động của tổ chức, cảm giác được trao 
quyền giúp nhân viên nhận thức rõ hơn về 
năng lực bản thân, từ đó gia tăng động lực 

và hiệu quả làm việc (Chang và cộng sự, 
2003; Lassoued và cộng sự, 2020). Trong 
bối cảnh AIS ngày càng đóng vai trò trọng 
yếu trong quản trị tài chính và hỗ trợ ra 
quyết định, việc xem xét tác động của trao 
quyền cho nhân viên đến hiệu quả AIS trở 
nên cần thiết. Nói cách khác, trao quyền 
cho nhân viên và việc vận hành hiệu quả 
AIS có mối quan hệ tương hỗ, cần được 
triển khai song song để đạt được kết quả 
tối ưu (Chang và cộng sự, 2003). Trao 
quyền khuyến khích nhân viên nâng cao 
tri thức và kỹ năng chuyên môn trong việc 
khai thác và xử lý dữ liệu, qua đó cải thiện 
chất lượng thông tin kế toán (Al-Hattami & 
Kabra, 2024; Raharjono & Dharmadiaksa, 
2021). Bên cạnh đó, trao quyền khiến nhân 
viên thận trọng hơn trong quá trình nhập 
liệu, giúp giảm thiểu sai sót, tạo điều kiện 
cho sự hợp tác và chia sẻ thông tin giữa 
các bộ phận liên quan (Chang và cộng sự, 
2003). Bằng cách thúc đẩy sự hiểu biết của 
nhân viên về dữ liệu tài chính, trao quyền 
còn giúp họ tham gia sâu hơn vào quá trình 
ra quyết định, qua đó nâng cao độ tin cậy 
của thông tin kế toán và hiệu quả vận hành 
chung của hệ thống (Qatawneh, 2023).
Mặc dù các cơ chế lý thuyết nêu trên cho 

quản lý tác động tích cực tới hiệu quả hệ thống thông tin kế toán. Bên cạnh 
đó, nhận thức quản lý còn đóng vai trò trung gian một phần trong mối quan 
hệ giữa trao quyền cho nhân viên và hiệu quả hệ thống thông tin kế toán. Kết 
quả từ nghiên cứu này sẽ giúp các doanh nghiệp vừa và nhỏ tại Việt Nam 
hiểu được tầm quan trọng của trao quyền cho nhân viên và nhận thức quản 
lý trong việc gia tăng hiệu quả của hệ thống thông tin kế toán, từ đó nâng cao 
hiệu quả hoạt động của toàn doanh nghiệp.

Từ khóa: Trao quyền cho nhân viên, Hiệu quả hệ thống thông tin kế toán, Nhận 
thức quản lý, Sự tham gia, Sự phân quyền, Đào tạo
Trích dẫn: Nguyễn Duy Thành, & Nguyễn Thị Hồng Anh. (2026). Tác động của trao quyền cho 
nhân viên tới hiệu quả hệ thống thông tin kế toán: Vai trò trung gian của nhận thức quản lý 
trong các doanh nghiệp vừa và nhỏ tại Việt Nam. Tạp chí Kinh tế - Luật và Ngân hàng, 28(4), 
116-129. https://doi.org/10.59276/JELB.2026.04.2908
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thấy mối quan hệ tiềm tàng giữa trao quyền 
cho nhân viên và hiệu quả AIS, số lượng 
nghiên cứu chuyên sâu về chủ đề này ở 
Việt Nam và trên thế giới vẫn còn hạn chế. 
Nguyên nhân chủ yếu xuất phát từ việc các 
nghiên cứu về AIS truyền thống thường 
tập trung vào các yếu tố mang tính kỹ thuật 
(hạ tầng công nghệ, kiểm soát nội bộ, chất 
lượng hệ thống), trong khi yếu tố hành vi 
của con người ít được xem là trọng tâm 
phân tích. Đồng thời, trao quyền chủ yếu 
được nghiên cứu trong lĩnh vực quản trị 
nhân sự và hành vi tổ chức, dẫn đến sự tách 
biệt giữa hai hướng nghiên cứu. Tuy nhiên, 
trong bối cảnh chuyển đổi số và tích hợp 
sâu rộng các hệ thống ERP, Big Data… 
vào hoạt động kế toán, AIS mới được nhìn 
nhận như một hệ thống phụ thuộc đáng kể 
vào yếu tố con người, đặc biệt là năng lực, 
sự chủ động và trách nhiệm của nhân viên.
Trong bối cảnh Việt Nam, nghiên cứu 
về tác động của trao quyền đến hiệu quả 
AIS có ý nghĩa đặc biệt quan trọng đối 
với các doanh nghiệp vừa và nhỏ (SME), 
vốn chiếm tỷ lệ chủ đạo trong nền kinh 
tế. Tính đến ngày 31/12/2024, Việt Nam 
có 940.078 doanh nghiệp đang hoạt động, 
trong đó 98% là SME- nhóm doanh nghiệp 
đang gia tăng nhanh chóng việc ứng dụng 
phần mềm kế toán và hệ thống AIS trong 
quản trị tài chính (Bộ Kế hoạch và Đầu 
tư, 2024). Các SME thường có nguồn lực 
tài chính và công nghệ hạn chế, phụ thuộc 
nhiều vào năng lực cá nhân của nhân viên 
trong việc vận hành AIS. Vì vậy, trao 
quyền cho nhân viên trở thành yếu tố then 
chốt giúp tăng cường tính chủ động, tinh 
thần trách nhiệm và khả năng học hỏi của 
nhân viên nhằm bù đắp hạn chế về nguồn 
lực. Việc nghiên cứu mối quan hệ giữa trao 
quyền và hiệu quả AIS trong các SME tại 
Việt Nam mang lại giá trị thực tiễn quan 
trọng đối với việc nâng cao năng lực cạnh 
tranh trong bối cảnh kinh tế số. Nghiên cứu 

sử dụng phương pháp hồi quy tuyến tính 
theo mô hình cấu trúc từng phần nhỏ nhất 
trên ứng dụng PLS-SEM 3.2.9 với một 
mẫu gồm 219 SME trong lĩnh vực thương 
mại và dịch vụ trên cả 3 miền Bắc, Trung, 
Nam của Việt Nam từ tháng 7/2024 đến hết 
tháng 9/2024 để kiểm định tác động của 
trao quyền cho nhân viên tới hiệu quả hệ 
thống thông tin kế toán. Ngoài phần giới 
thiệu, bài viết bao gồm các phần sau: tổng 
quan nghiên cứu và cơ sở lý luận, phương 
pháp nghiên cứu, kết quả nghiên cứu và 
thảo luận.

2.	 Tổng quan nghiên cứu và cơ sở lý luận

2.1. Các khái niệm

2.1.1. Trao quyền cho nhân viên
Trao quyền cho nhân viên là hỗ trợ, phân 
công, cung cấp tài nguyên; đầu tư vào các 
nguồn lực để hỗ trợ nhân viên, cho phép họ 
đưa ra quyết định và chịu trách nhiệm về công 
việc của họ (Lassoued và cộng sự, 2020; Vu, 
2020). Các nghiên cứu của Obiekwe và cộng 
sự (2019) cũng như Ghasempour Ganji và 
cộng sự (2021) coi trao quyền cho nhân viên 
là cho phép nhân viên đóng góp ý tưởng và 
quan điểm một cách tự do tại nơi làm việc. 
Trao quyền cho nhân viên được định nghĩa 
là thước đo kết hợp của bốn yếu tố: (1) Sự 
hợp tác (trong quá trình ra quyết định); (2) 
chính thức hóa các thủ tục tham gia; (3) 
trực tiếp (tham gia vào quá trình ra quyết 
định); và (4) mức độ ảnh hưởng (liên quan 
đến việc ra quyết định về các nhiệm vụ) (del 
Val & Lloyd, 2003). Các nghiên cứu của 
Turkmenoglu (2019) cũng như Natrajan và 
cộng sự (2019) kết luận rằng trao quyền cho 
nhân viên là cung cấp sự linh hoạt; tôn vinh 
những đóng góp và thành công của cá nhân 
để xây dựng tinh thần đồng đội hiệu quả và 
cho phép nhân viên tự chịu trách nhiệm về 
công việc của mình.



NGUYỄN DUY THÀNH - NGUYỄN THỊ HỒNG ANH

119Năm thứ 28(4)- Tháng 4. 2026-  Số 289- Tạp chí Kinh tế - Luật & Ngân hàng

Trong nghiên cứu này, với mô hình phân 
tích điển hình các SME ở Việt Nam, tác 
giả đánh giá mức độ trao quyền cho nhân 
viên thông qua 4 yếu tố: sự tham gia 
(participation), sự phân quyền (delegation); 
đào tạo (training) và khen thưởng (reward) 
(Qatawneh, 2023). Trong đó:
- Sự tham gia: là sự cho phép nhân viên 
tăng cường tham dự trong các thủ tục và 
quá trình ra quyết định của tổ chức. Nhân 
viên tham gia vào việc xác định và đáp ứng 
nhu cầu của khách hàng, lập lịch trình công 
việc, tạo ra mong muốn được cống hiến 
cho tổ chức (Lashley, 1995; Sinha, 2017). 
Sự tham gia cho phép nhân viên có tiếng 
nói lớn hơn trong quá trình ra quyết định 
và cho phép họ phát triển chuyên môn bằng 
cách tăng trách nhiệm và quyền tự chủ 
của họ (Irakoze & David, 2019). Sự tham 
gia rất quan trọng trong trao quyền vì nó 
khuyến khích nhân viên phát huy kỹ năng 
và tài năng của họ và giúp tạo ra bầu không 
khí nơi làm việc cởi mở và đổi mới.
- Sự phân quyền: là việc trao quyền quản 
lý cho nhân viên cấp hành chính thấp hơn, 
với mục đích trao quyền lực để họ có thể 
tự làm tốt công việc của mình (Gardner và 
cộng sự, 2011; Lassoued và cộng sự, 2020). 
Phân quyền là sự phân công trách nhiệm 
và quyền hạn cho từng vị trí một cách rõ 
ràng; góp phần nâng cao chuyên môn hoá 
trong công việc của nhân viên (Alasomuka, 
2020; Baird và cộng sự, 2020). Nó cho 
phép họ thực hiện thẩm quyền, sử dụng 
các kỹ năng để chủ động giải quyết vấn đề, 
giúp nhân viên chịu trách nhiệm về công 
việc của mình và định hình hướng đi của 
tổ chức. 
- Đào tạo: đề cập đến các chương trình nhằm 
mục đích cung cấp cho nhân viên thông tin 
cần thiết, các kỹ năng mới để tăng cường 
cơ hội phát triển chuyên môn. Đào tạo gắn 
liền với các kỹ năng mà nhân viên cần có 
để giúp họ làm việc với những người khác 

nhằm đạt được các mục tiêu và mục đích 
của tổ chức (Nwachukwu và cộng sự, 2021; 
Truitt, 2011). Đào tạo nhân viên về trao 
quyền được thiết kế để dạy nhân viên về các 
cách thức để chịu trách nhiệm về những nỗ 
lực của họ, phát triển ý thức trách nhiệm cá 
nhân và thể hiện sáng kiến của mình.
- Khen thưởng: Bao gồm các chính sách, 
quy trình của tổ chức để khen thưởng 
người lao động theo kỹ năng, khả năng, sự 
đóng góp và khéo léo của họ (Qatawneh, 
2023). Công cụ hệ thống quản lý khen 
thưởng bao gồm cả phần thưởng bên ngoài 
và bên trong, còn được gọi là phần thưởng 
tài chính và phi tài chính. Phần thưởng bên 
ngoài là tăng lương, hệ thống thưởng, phụ 
cấp…; phần thưởng bên trong là khen ngợi 
và đánh giá cao, danh hiệu và thăng chức, 
trách nhiệm và thẩm quyền, tham gia vào 
các quyết định, thiết kế công việc, thời 
gian nghỉ ngơi linh hoạt, sự thoải mái của 
nơi làm việc (Kumari và cộng sự, 2021; 
Manzoor và cộng sự, 2021). Khen thưởng 
đóng vai trò quan trọng trong việc nâng cao 
tinh thần của người lao động để họ nỗ lực 
hết mình đạt được kết quả tốt nhất và sự phát 
triển của công ty, điều này có thể dẫn đến sự 
gắn kết cao hơn, cam kết tăng lên và hiệu suất 
được cải thiện (Chang và cộng sự, 2003). 

2.1.2. Hiệu quả của hệ thống thông tin kế 
toán (AIS performance)
Theo nghiên cứu của Al-Okaily và cộng 
sự (2023) cũng như Ahmad và Al-Shbiel 
(2019), hệ thống thông tin kế toán (AIS) 
là một loại hệ thống tổ chức sử dụng phần 
mềm để thu thập, lưu trữ, thao tác và phân 
tích dữ liệu tài chính và kế toán, chuyển đổi 
dữ liệu thành thông tin theo yêu cầu của 
quản lý tài chính. AIS là một phần của hệ 
thống thông tin trong doanh nghiêp, thông 
tin kế toán đáng tin cậy và chính xác sẽ tạo 
điều kiện thuận lợi cho việc ra quyết định, 
kiểm soát và quản lý (Chang và cộng sự 
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2003; Qatawneh, 2023). 
Chenhall và Morris (1986) đã xem xét mô 
hình đánh giá hiệu quả của hệ thống thông tin 
kế toán. Theo đó, 4 yếu tố để đánh giá thông 
tin hiệu quả bao gồm: a) phạm vi (Scope), 
b) tính kịp thời (Timeliness), c) mức độ tổng 
hợp (Aggreation), và d) sự tích hợp thông tin 
(Intergration). Al-Okaily và cộng sự (2023) 
đã khám phá tác động của việc sử dụng hệ 
thống thông tin kế toán (AIS) đến hiệu quả 
hoạt động của các SME ở Jordan. Để đánh 
giá về hiệu quả của AIS, nghiên cứu đã đưa 
ra 5 tiêu chí: chất lượng hệ thống, chất lượng 
thông tin, chất lượng dịch vụ, chất lượng quy 
trình và chất lượng hợp tác. 
Chang và cộng sự (2023) đã tiếp cận đánh 
giá hiệu quả của AIS và cho rằng thông tin 
kế toán đáng tin cậy và chính xác rất quan 
trọng trong việc tạo điều kiện cho việc ra 
quyết định. Một AIS hiệu quả là một AIS 
giúp tổ chức đạt được mục tiêu của mình; 
do đó sự hài lòng của người dùng là yếu 
tố quan trọng nhất để đo lường thành công 
của AIS. Do đó, Chang và cộng sự (2003) 
đã đưa ra 6 yếu tố để đánh giá về hiệu quả 
của AIS. Trong nghiên cứu này, tác giả dựa 
vào 5 trong số 6 thang đo của Chang và 
cộng sự (2003), sử dụng thang Likert 1-5 
để khảo sát các SME tại Việt Nam. 5 yếu 
tố bao gồm: (1) AIS giúp hoàn thành tốt 
công việc, (2) cho phép thực hiện công việc 
dễ dàng và hiệu quả, (3) cho phép đưa ra 
quyết định tốt hơn, (4) giúp đưa ra thông 
tin hữu ích hơn, (5) sự hài lòng với AIS.

2.1.3. Nhận thức quản lý
Khả năng nhận thức cho phép chúng ta nhớ 
lại quá khứ và lập kế hoạch cho tương lai, 
sáng tạo và dự đoán những gì người khác 
có thể nghĩ hoặc cảm thấy để đáp lại hành 
động hoặc hệ thống niềm tin của chúng ta 
(Wolfe & Tubi, 2019). Nhận thức quản lý 
là sự hiểu biết, quan tâm của nhà quản lý về 
tác động của việc ra quyết định tới các đối 

tượng bên trong và bên ngoài, từ đó đưa ra 
các quyết định đúng đắn nhằm hỗ trợ các 
mục tiêu, chiến lược của doanh nghiệp. Nói 
cách khác, nhận thức quản lý phản ánh khả 
năng của nhà quản lý trong việc nhận biết 
những thay đổi của môi trường bên trong và 
bên ngoài, hiểu rõ tầm quan trọng của các 
nguồn lực, cũng như ý thức về trách nhiệm 
của mình trong việc lập kế hoạch, kiểm soát 
và ra quyết định (Saad và cộng sự, 2022; 
Zakrzewska-Bielawska, 2018). Nhận thức 
quản lý giúp nhà quản trị đầu tư đúng mức 
vào hệ thống, thúc đẩy đào tạo nhân viên, 
cải thiện quy trình và nâng cao hiệu quả sử 
dụng AIS, từ đó hỗ trợ hiệu quả hoạt động 
tổng thể của tổ chức (Qatawneh, 2023).

2.2. Cơ sở lý luận

2.2.1. Mối quan hệ giữa trao quyền nhân 
viên và hiệu quả AIS
Lý thuyết trao quyền của Conger và 
Kanungo (1988) cho rằng trao quyền cho 
nhân viên có tác động tích cực đáng kể 
đến năng suất của nhân viên và là một 
trong những yếu tố quan trọng để nâng 
cao năng suất chung của tổ chức (Conger 
& Kanungo, 1988). Trao quyền nhân viên 
giúp cho người lao động chịu trách nhiệm 
về công việc và vị trí của mình, góp phần 
tăng năng suất lao động và nâng cao hiệu 
quả tài chính. Các nghiên cứu của Chenhall 
và Morris (1986); Chang và cộng sự (2003) 
và Qatawneh (2023) đều cho thấy mối 
quan hệ giữa trao quyền cho nhân viên và 
hiệu quả của AIS. Trao quyền cho nhân 
viên là nhân tố thúc đẩy tính hữu ích của 
thông tin kế toán: phạm vi số liệu rộng hơn, 
các thông tin đưa đến cho quản trị kịp thời 
hơn; từ đó giúp các nhà quản lý đưa ra các 
quyết định nhanh chóng và chính xác hơn 
(Qatawneh, 2023). Ngoài ra, bằng cách mở 
ra các kênh giao tiếp và cho phép trao đổi ý 
tưởng và phản hồi với nhau, AIS được cập 
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nhật thường xuyên và cải thiện hơn, giúp 
kế toán tiết kiệm thời gian trong việc ghi 
chép và quản lý hàng ngày (Chang và cộng 
sự, 2003).

H1: Trao quyền nhân viên có tác động 
tích cực đến hiệu quả AIS

2.2.2. Mối quan hệ giữa trao quyền cho 
nhân viên và nhận thức quản lý
Các tổ chức cần cung cấp cho nhân viên 
của mình những cơ hội để cải thiện tài năng 
và kiến thức của họ nhằm đạt được các 
mục tiêu dài hạn và đảm bảo lợi ích chung. 
Lý thuyết học hỏi tổ chức (Organisational 
Learning Theory) của Argyris và Schön 
(1997) cho rằng tổ chức học hỏi thông qua 
phản hồi hai chiều giữa nhân viên và nhà 
quản trị. Theo đó, khi nhân viên được trao 
quyền thì họ sẽ chủ động phản ánh thông 
tin và cung cấp dữ liệu lên các nhà quản trị 
phía trên, giúp các nhà quản trị nhận thức 
rõ hơn quy trình vận hành cũng như mọi 
hoạt động trong doanh nghiệp để đưa ra các 
quyết định quản lý tốt hơn. Chính vì vậy, 
nhiều nghiên cứu đã cho rằng trao quyền 
cho nhân viên sẽ tác động trực tiếp tới 
nhận thức quản lý (Qatawneh, 2023). Tri 
thức của tổ chức được tạo ra nhờ quá trình 
chia sẻ và chuyển hóa tri thức giữa các cấp. 

Khi nhân viên được khuyến khích trao đổi 
tri thức ngầm với quản lý, các thông tin về 
quy trình, thị trường, khách hàng… được 
phản ánh lên các nhà quản trị, giúp họ có 
cái nhìn tổng thể hơn về hoạt động và tăng 
nhận thức chiến lược cho tổ chức (Baird và 
cộng sự, 2020).

H2: Trao quyền cho nhân viên có tác 
động tích cực đến nhận thức quản lý

2.2.3. Mối quan hệ giữa nhận thức quản lý 
và hiệu quả AIS
Các nghiên cứu của Chang và cộng sự 
(2003), Qatawneh (2023) đã chỉ ra mối 
quan hệ giữa nhận thức quản lý và hiệu 
quả AIS. Nhận thức của ban quản lý trong 
việc triển khai và sử dụng AIS rất quan 
trọng để hệ thống thông tin kế toán có hiệu 
quả và hữu ích trong hoạt động quản trị 
(Qatawneh, 2023). Khi nhà quản lý nhận 
thức được về tầm quan trọng của AIS, họ 
có thể đưa ra quyết định sáng suốt, giúp 
đảm bảo rằng AIS được cập nhật kịp thời 
và phù hợp với các yêu cầu hoạt động của 
doanh nghiệp (Chang và cộng sự, 2003). 
Nhận thức quản lý cũng đảm bảo rằng AIS 
được sử dụng đúng cách và các quyết định 
dựa trên thông tin kế toán là chính xác.

H3: Nhận thức quản lý có tác động tích 

Sự tham 
gia

Đào tạo

Sự phân 
quyền

Khen 
thưởng

Trao quyền 
nhân viên

Nhận thức 
quản lý

Hiệu quả
AIS

H1

H2 H3

H4

Nguồn: Theo tổng quan và đề xuất của tác giả.

Hình 1. Mô hình nghiên cứu
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cực đến hiệu quả AIS
Khi doanh nghiệp trao quyền cho nhân 
viên thì họ sẽ được đào tạo để nâng cao 
trình độ cũng như có nhận thức đúng 
đắn về mục tiêu và chiến lược của doanh 
nghiệp, qua đó nâng cao năng suất lao động 
giúp doanh nghiệp cải thiện hiệu quả AIS 
(Conger & Kanungo, 1988). Ngoài ra, khi 
doanh nghiệp trao quyền cho nhân viên thì 
họ sẽ được phân quyền để tự chịu trách 
nhiệm về công việc của mình (Vu, 2020). 
Do đó, họ sẽ nỗ lực để thực hiện tốt nhất 
công việc của doanh nghiệp, giúp nâng cao 
hiệu quả AIS. Đồng thời, quá trình trao 
quyền cho người lao động còn cho phép 
nhân viên tham gia vào quá trình ra quyết 
định, đóng góp tiếng nói trong các quyết 
định quan trọng của nhà quản trị, giúp nhà 
quản trị có thể nâng cao nhận thức quản lý 
để đưa ra quyết định vận hành phù hợp và 
chính xác hơn, điều này giúp nâng cao hiệu 
quả AIS (Qatawneh, 2023). Do đó, có thể 
nhận thấy rằng trao quyền cho nhân viên 
tác động đến nhận thức quản lý, đồng thời 
nhận thức quản lý giúp nâng cao hiệu quả 
AIS. Vì vậy, có thể kết luận rằng nhận thức 
quản lý đóng vai trò trung gian giữa trao 
quyền cho nhân viên và hiệu quả AIS, giả 
thuyết như sau:

H4: Nhận thức quản lý đóng vai trò trung 
gian trong mối quan hệ giữa trao quyền 
nhân viên và hiệu quả AIS

3.	 Phương pháp nghiên cứu

3.1. Mẫu nghiên cứu

Nghiên cứu này tập hợp dữ liệu thông qua 
khảo sát sơ cấp bằng bảng hỏi trong khoảng 
thời gian 3 tháng từ 1/7/2024 tới 30/9/2024. 
Nhóm tác giả đã sử dụng phương pháp 
chọn mẫu thuận tiện để gửi bảng hỏi khảo 
sát giấy và online trên Google Form tới 500 
doanh nghiệp SME trong lĩnh vực thương 

mại và dịch vụ trên khắp 3 miền Bắc, 
Trung, Nam tại Hà Nội, Bắc Ninh, Thái 
Nguyên, Vĩnh Phúc, Hải Phòng, Quảng 
Trị, Quảng Ngãi, Nghệ An, Thành phố Hố 
Chính Minh, Bình Dương, Đồng Nai… 
Với mỗi doanh nghiệp, tác giả đã thu thập 
1 phiếu khảo sát, đối tượng tham gia trả lời 
khảo sát có thể là các nhân viên kế toán, 
kế toán trưởng, trưởng phòng Hành chính 
nhân sự, Giám đốc và Phó Giám đốc. Bởi 
vì những đối tượng này là những người 
am hiểu rất rõ về các hoạt động của doanh 
nghiệp. Kết thúc điều tra, nhóm tác giả thu 
được 253 bảng hỏi (50,6%). Sau khi loại 
bỏ những bảng hỏi dị biệt và những bảng 
hỏi trả lời thiếu, 219 bảng hỏi (86,6%) đạt 
tiêu chuẩn đã được tiến hành phân tích trên 

 Bảng 1. Đặc điểm của đối tượng khảo sát

Chỉ tiêu Số lượng Tỷ lệ

Giới tính

Nữ 181 82,7%

Nam 38 17,3%

Tuổi

Dưới 30 tuổi 75 34,4%

30-40 tuổi 115 52,4%

Trên 40 tuổi 29 13,2%

Trình độ học vấn

Đại học 157 71,7%

Sau đại học 62 28,3%

Vị trí công việc

Kế toán viên 142 64,8%
Kế toán trưởng/
Trưởng phòng 48 22,1%

Ban giám đốc 29 13,1%

Thâm niên công tác

Dưới 3 năm 62 28,3%

Từ 3 đến dưới 5 năm 45 20,6%

Từ 5 đến dưới 10 năm 48 21,9%

Từ 10 năm 64 29,2%

Nguồn: Theo khảo sát và phân tích của tác giả.
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PLS-SEM 3.2.9. Với bảng hỏi bao gồm 6 
nhân tố và 24 chỉ báo thì theo Hair (1995) 
thì cỡ mẫu trong nghiên cứu này là: 24 × 
5 = 120 quan sát. Ngoài ra, Tabachnick 
và Fidell (1996) cho rằng nghiên cứu có 6 
nhân tố thì cỡ mẫu tối thiểu là: n = 8 × 6 + 
50 = 98 quan sát. Vì vậy 219 bảng hỏi đã 
đạt đủ tiêu chuẩn để phân tích dữ liệu.

3.2. Thang đo nghiên cứu

3.2.1. Biến độc lập
Nghiên cứu này sử dụng biến độc lập là 
“trao quyền cho nhân viên” với 4 nhân tố 
là: (1) Sự tham gia có 3 chỉ báo, (2) sự phân 
quyền có 4 chỉ báo, (3) đào tạo có 4 chỉ báo 
và (4) khen thưởng có 3 chỉ báo. Các biến 
độc lập được sử dụng trong bài báo này dựa 
trên nghiên cứu của Qatawneh (2023). Các 
thang đo của biến độc lập trong bài báo này 
được sử dụng theo thang đo Likert từ 1 tới 
5, trong đó mức 1 là “rất không đồng ý” và 
mức 5 là “rất đồng ý”. 

3.2.2. Biến trung gian
Nghiên cứu này sử dụng duy nhất một biến 
trung gian là “nhận thức quản lý” với 5 chỉ 
báo để đánh giá nhận thức của lãnh đạo về 
việc trao quyền cho nhân viên cũng như vai 
trò của AIS trong công tác quản trị. Biến 
trung gian trong bài báo này dựa trên nghiên 
cứu của Qatawneh (2023) và cũng sử dụng 
thang đo Likert từ 1 tới 5 để đánh giá. 

3.2.3. Biến phụ thuộc
Biến phụ thuộc trong bài báo này là “hiệu 
quả AIS” dựa trên nghiên cứu của Chang 
và cộng sự (2003) với 5 chỉ báo với mục 
đích đánh giá mức độ hiệu quả trong việc 
triển khai hệ thống thông tin kế toán tại 
doanh nghiệp. Biến phụ thuộc của bài báo 
này cũng được thiết kế theo thang đo Likert 
từ 1 tới 5, trong đó mức 1 là “rất không 
đồng ý” và mức 5 là “rất đồng ý”. 

Tất cả các thang đo của biến độc lập, biến 
trung gian và biến phụ thuộc của nghiên 
cứu này rất phù hợp với bối cảnh các SME 
trong lĩnh vực thương mại và dịch vụ tại 
Việt Nam, bởi vì những nghiên cứu trước 
đây của Qatawneh (2023) tại Jordan và 
Chang và cộng sự (2003) tại Đài Loan 
cũng có kết quả độ tin cậy rất tốt đối với 
những thang đo này. Vì vậy, trong nghiên 
cứu này, bài báo sẽ sử dụng những thang 
đo này để đánh giá về trao quyền cho nhân 
viên, nhận thức quản lý và hiệu quả AIS 
trong các SME thương mại và dịch vụ tại 
Việt Nam.

4.	 Kết quả nghiên cứu và thảo luận

4.1. Đánh giá độ tin cậy của thang đo

Dữ liệu sau khi trải qua quá trình sàng lọc 
và làm sạch sẽ được tiến hành phân tích 
khẳng định nhân tố (CFA) trên PLS-SEM 
3.2.9. Kết quả phân tích (Bảng 2) chỉ ra 
rằng các hệ số tải ngoài của các biến quan 
sát đều lớn hơn 0,7 nên đạt được tiêu chuẩn 
cao (Hair, 1995). Ngoài ra, độ tin cậy theo 
hệ số Cronbach’s Alpha cũng như độ tin 
cậy tổng hợp (CR) của các của các nhân 
tố đều lớn hơn 0,9 nên có đạt đủ độ tin cậy 
trong nghiên cứu. Đồng thời, các nhân tố 
trong mô hình nghiên cứu cũng có phương 
sai trung bình trích (AVE) lớn hơn 0,7 nên 
đạt được giá trị hội tụ (Hair, 1995).
Mô hình nghiên cứu này được dựa trên các 
nghiên cứu của Qatawneh (2023) cũng như 
Chang và cộng sự (2003), do đó biến độc 
lập “trao quyền cho nhân viên” gồm có 4 
nhân tố là: (1) Sự tham gia, (2) Sự phân 
quyền, (3) Đào tạo và (4) Khen thưởng. 
Chính vì vậy các nhân tố này cũng cần phải 
được kiểm tra tính hội tụ và tính phân biệt. 
Kết quả phân tích (Bảng 3) cho thấy hầu hết 
căn bậc 2 của AVE của các nhân tố đều lớn 
hơn tương quan cặp giữa các nhân tố trừ 
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“trao quyền”. Tuy nhiên, độ tin cậy 95% 
của hệ số tương quan của các cặp nhân tố 
không chưa giá trị 1 nên các nhân tố này 
đã đảm bảo được tính phân biệt (Fornell & 
Larcker, 1981; Hair, 1995)
Ngoài ra, mô hình nghiên cứu gồm cả các 
biến độc lập, biến trung gian và biến phụ 
thuộc. Do vậy, mô hình bão hòa cũng cần 
được đánh giá tính phân biệt, trong đó biến 
trung gian và biến phụ thuộc lần lượt là 
“nhận thức quản lý” và “hiệu quả AIS” là 
các biến đơn hướng, còn biến độc lập “trao 
quyền cho nhân viên” là biến đa hướng. 
Kết quả phân tích (Bảng 4) cho thấy hầu hết 
các biến đa hướng đều có căn bậc 2 của AVE 
lớn hơn hệ số tương quan cặp giữa các nhân 
tố, ngoại trừ “nhận thức quản lý”. Tuy nhiên, 

độ tin cậy 95% đối với hệ số tương quan 
cặp của các nhân tố đều không chứa giá trị 1 
nên các nhân tố đa hướng đã có sự phân biệt 
(Fornell & Larcker, 1981; Hair, 1995).

4.2. Tác động của trao quyền cho nhân viên 
tới hiệu quả hệ thống thông tin kế toán

Kết quả phân tích (Bảng 5) cho thấy “trao 
quyền cho nhân viên” tác động tích cực tới 
“hiệu quả AIS” (p-value = 0,001; β chuẩn 
hóa = 0,420). Đồng thời, “nhận thức quản 
lý” cũng tác động tích cực tới “hiệu quả 
AIS” (p-value = 0,000; β chuẩn hóa = 
0,541). Chính vì vậy, tác động của “nhận 
thức quản lý” lớn hơn tác động của “trao 
quyền cho nhân viên” tới “hiệu quả AIS”. 

 Bảng 2. Độ tin cậy và tính hội tụ của thang đo

Mã hóa Chỉ báo Hệ số tải 
ngoài 

Cronbach’s 
Alpha

Độ tin cậy 
tổng hợp

Phương sai 
trung bình 

trích
Sự phân quyền (DE)

DE1
Tất cả NV đều được phân công ra 
quyết định theo vị trí công việc 
của họ

0,871

0,886 0,922 0,749DE2
Lãnh đạo sẽ phân công nhiều 
nhiệm vụ cho NV để tiết kiệm thời 
gian và công sức

0,752

DE3 NV có thể truy cập hệ thông thông 
tin kế toán tuỳ theo vị trí công việc 0,904

DE4 Các nhiệm vụ được phân công rõ 
ràng 0,924

Sự tham gia (PA)

PA1 NV được tham gia vào quá trình ra 
quyết định 0,913

0,919 0,949 0,861PA2 Các khuyến nghị của NV được xem 
xét 0,941

PA3
NV được thông báo về tất cả cập 
nhật mới nhất trên hệ thống thông 
tin kế toán

0,930

Khen thưởng (RW)

RW1 NV được khen thưởng dựa trên kết 
quả làm việc 0,920

0,910 0,943 0,847RW2 Quản lý đánh giá cao những NV ít 
mắc lỗi và ít sai sót 0,931

RW3
Những NV có sự phát triển nghề 
nghiệp luôn được đánh giá cao và 
khen thưởng

0,910
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Ngoài ra, “trao quyền cho nhân viên” cũng 
tác động tích cực tới “nhận thức quản lý” 
(p-value = 0,000; β chuẩn hóa là 0,891). 
Kết quả nghiên cứu (Bảng 5) cũng cho thấy 
“nhận thức quản lý” là trung gian trong 
mối quan hệ giữa “trao quyền cho nhân 
viên” và “hiệu quả AIS” (p-value = 0,000; 
β chuẩn hóa = 0,482) (Baron & Kenny, 
1986). Do đó, các giả thuyết trong mô hình 

Đào tạo (TR)

TR1
NV sử dụng hệ thống thông tin 
kế toán một cách liên tục, thường 
xuyên

0,897

0,908 0,936 0,784
TR2

Lãnh đạo luôn sẵn sàng cập nhật 
cho NV hiểu về ứng dụng hệ thống 
thông tin kế toán

0,921

TR3 Mọi sai sót đều được xử lý một 
cách nghiêm túc để không lặp lại 0,895

TR4
Các khoá đào tạo và hội thảo về 
phần mềm hệ thống thông tin kế 
toán luôn được tổ chức

0,826

Nhận thức quản lý (MA) 

MA1

Cấp trên nhận thức được ảnh 
hưởng của việc trao quyền NV tới 
hiệu quả của hệ thống thông tin 
kế toán

0,921

0,954 0,965 0,845

MA2
Cấp trên đảm bảo rằng tất cả NV 
đều được đào tạo cơ bản về ứng 
dụng hệ thống thông tin kế toán

0,938

MA3 Cấp trên hỗ trợ lãnh đạo trong 
hoạt động trao quyền 0,936

MA4

Cấp trên nhận thức được rằng trao 
quyền NV sẽ giúp phát triển mối 
quan hệ giữa lãnh đạo với nhân 
viên

0,884

MA5
Cấp trên đảm bảo tất cả NV đều ý 
thức được vai trò của ứng dụng hệ 
thống thông tin kế toán

0,916

Hiệu quả AIS (AP) 

AP1 Hệ thống AIS giúp DN hoàn thành 
tốt công việc 0,934

0,954 0,965 0,845

AP2
Hệ thống AIS cho phép DN thực 
hiện công việc hiệu quả và dễ 
dàng

0,914

AP3 Hệ thống AIS cho phép DN đưa ra 
quyết định tốt hơn 0,900

AP4 Hệ thống AIS đưa ra những thông 
tin hữu ích cho DN 0,942

AP5 DN hài lòng với hệ thống AIS 0,905

Nguồn: Theo khảo sát và phân tích của tác giả

nghiên cứu đều được chấp nhận. 
Kết quả nghiên cứu (Bảng 5) chỉ ra rằng 
các hệ số VIF trong khoảng từ 1,000 tới 
4,858 < 5 nên không xảy ra hiện tượng đa 
cộng tuyến. Đồng thời, hệ số R2 hiệu chỉnh 
của “hiệu quả AIS” là 0,871 chứng tỏ rằng 
“trao quyền cho nhân viên” và “nhận thức 
quản lý” giải thích được 87,1% sự thay 
đổi của “hiệu quả AIS”. Ngoài ra, hệ số 
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R2 hiệu chỉnh của “nhận thức quản lý” là 
0,793 chứng tỏ rằng “trao quyền cho nhân 
viên” giải thích được 79,3% sự thay đổi 
của “nhận thức quản lý”. 

4.3. Thảo luận kết quả nghiên cứu

Kết quả ước lượng cho thấy “trao quyền 
cho nhân viên” và “nhận thức quản lý” đều 
tác động tích cực đến “hiệu quả AIS”, đồng 
thời “nhận thức quản lý” cũng chịu ảnh 
hưởng đáng kể từ “trao quyền cho nhân 
viên”. Phát hiện này phù hợp với nghiên 
cứu của Qatawneh (2023) tại Jordan khi 
tác giả chứng minh rằng trao quyền giúp 
nâng cao nhận thức quản lý. Tuy nhiên, kết 
quả của nghiên cứu lại khác với kết luận 
của Chang và cộng sự (2003) tại Đài Loan, 
khi nghiên cứu đó không đưa ra được bằng 

chứng thống kê về tác động của trao quyền 
và nhận thức quản lý đối với hiệu quả AIS. 
Sự khác biệt này cho thấy bối cảnh SME 
Việt Nam- đặc biệt trong lĩnh vực thương 
mại và dịch vụ có những đặc trưng vận 
hành và quản trị riêng biệt, dẫn đến vai trò 
của trao quyền trở nên nổi bật hơn. Trong 
các SME thương mại và dịch vụ tại Việt 
Nam, khối lượng giao dịch lớn, đa dạng 
và biến động liên tục đòi hỏi AIS chỉ hoạt 
động hiệu quả khi nhân viên chủ động, có 
trách nhiệm và thành thạo trong cập nhật- 
xử lý dữ liệu. Việc trao quyền phù hợp tạo 
động lực để nhân viên nâng cao kỹ năng 
sử dụng AIS, tích cực hơn trong việc kiểm 
soát chất lượng dữ liệu và đảm bảo tính kịp 
thời, chính xác của thông tin. Đồng thời, 
trao quyền cũng góp phần củng cố nhận 
thức quản lý, giúp nhà quản trị hiểu rõ hơn 

Bảng 3. Kết quả phân tích tính phân biệt của thang đo đơn hướng

Biến DE PA RW TR

1. Sự phân quyền (DE) 0,865

2. Sự tham gia (PA) 0,922 (0,85 – 0,98) 0,928

3. Phần thưởng (RW) 0,695 (0,58 – 0,81) 0,687 (0,57 – 0,81) 0,921

4. Đào tạo (TR) 0,711 (0,59 – 0,83) 0,699 (0,58 – 0,82) 0,853 (0,77 – 0,94) 0,886

Nguồn: Theo khảo sát và phân tích của tác giả

Bảng 4. Kết quả phân tích tính phân biệt của thang đo đa hướng

Biến AP EP MA

1. Hiệu quả AIS (AP) 0,919

2. Trao quyền (EP) 0,902 (0,83 – 0,97) 0,813

3. Nhận thức quản lý (MA) 0,915 (0,85 – 0,98) 0,891 (0,82 – 0,96) 0,919

Nguồn: Theo khảo sát và phân tích của tác giả.

Bảng 5. Kết quả phân tích hồi quy

Tác động β chuẩn hóa Kiểm định T P-Values VIF R2 hiệu chỉnh

Trực tiếp

EP -> AP 0,420 3,1970 0,001 4,858
0,871

MA -> AP 0,541 4,0270 0,000 4,858

EP -> MA 0,891 17,776 0,000 1,000 0,793

Gián tiếp EP -> MA -> AP 0,482 4,212 0,000

Nguồn: Theo khảo sát và phân tích của tác giả.
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vai trò chiến lược của AIS và đưa ra quyết 
định vận hành kịp thời, phù hợp với đặc thù 
thị trường.
So với các nghiên cứu trước, kết quả này 
nhấn mạnh trao quyền không chỉ tăng 
cường năng lực của nhân viên mà còn nâng 
cao nhận thức quản lý- yếu tố vốn ít được 
lượng hóa rõ ràng trong bối cảnh các nước 
tại châu Á. Đặc biệt, trong điều kiện các 
SME Việt Nam còn hạn chế về đào tạo 
công nghệ, nguồn lực tài chính và cơ chế 
kiểm soát nội bộ, trao quyền nổi lên như 
một giải pháp quản trị mang tính thực tiễn 
cao, giúp tối ưu hiệu quả AIS, nâng cao 
năng suất và củng cố lợi thế cạnh tranh của 
doanh nghiệp. 

5.	 Kết luận

Khác với nghiên cứu trước đây của Chang 
và cộng sự (2003) và Qatawneh (2023), 
nghiên cứu này chỉ ra rằng “nhận thức 
quản lý” đóng vai trò trung gian trong mối 
quan hệ giữa “trao quyền cho nhân viên” 
và “hiệu quả AIS”. Kết quả nghiên cứu này 
có thể lý giải theo hướng tích cực trong các 
SME tại Việt Nam. Bởi vì khi nhà lãnh đạo 
hay nhà quản trị của doanh nghiệp phân 
công lao động rõ ràng cho người lao động 
sẽ giúp họ tập trung vào công việc và hoàn 
thành mọi nhiệm vụ được giao mà không bị 
phân tâm vào những công việc khác. Ngoài 
ra, khi người lao động được tiến hành đào 
tạo kiến thức và kỹ năng, đặc biệt là về AIS 

Nguồn: Theo khảo sát và phân tích của tác giả.

Hình 2. Mô hình kết quả phân tích
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sẽ giúp gia tăng năng suất, qua đó nâng cao 
hiệu quả AIS và kết quả hoạt động cho toàn 
bộ tổ chức.
Mặc dù vậy, nghiên cứu này tồn tại một số 
hạn chế là cỡ mẫu khá nhỏ với 219 doanh 
nghiệp bởi vì quá trình khảo sát tại Việt 
Nam gặp nhiều khó khăn và thường diễn 
ra trong một khoảng thời gian khá dài và 
tốn kém chi phí. Do vậy, các nghiên cứu 

tiếp theo nên gia tăng quy mô mẫu nghiên 
cứu, đặc biệt là mở rộng điều tra thêm các 
doanh nghiệp trên cả 3 miền Bắc, Trung, 
Nam. Do đó, nếu các nghiên cứu tiếp theo 
về hệ thống thông tin kế toán có thể điều tra 
thêm được nhiều doanh nghiệp thì có thể 
sử dụng phân tích mô hình cấu trúc SEM 
sẽ cho ra được nhiều kết quả hơn về sự phù 
hợp của mô hình nghiên cứu. ■
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