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TÓM TẮT
Nghiên cứu kiểm định sự tác động của tự chủ công việc đến hành vi công dân tổ chức thông qua
nhận thức về cam kết tình cảm, và động lực nội tại của nhân viên hành chính tại các tổ chức giáo
dục đại học trên Tp. Hồ Chí Minh. Tự chủ công việc được xem xét đồng thời bằng ba khía cạnh: Tự
chủ trong kế hoạch, tự chủ trong phương pháp làm việc và tự chủ trong thực hiện quyết định. Mô
hình cấu trúc bình phương tối thiểu từng phần (PLS-SEM) được áp dụng với 300mẫu quan sát. Kết
quả nghiên cứu cho thấy các giả thuyết đều phù hợp với thực tế. Nghiên cứu đã cho thấy tự chủ
công việc bằng ba khía cạnh nêu trên có ảnh hưởng tích cực đến hành vi công dân thông qua các
yếu tố trung gian như: cam kết tình cảm và động lực nội tại. Trong đó, tự chủ trong kế hoạch có
tác động mạnh nhất đến cam kết tình cảm, tự chủ trong phương pháp tác động nhiều nhất đến
động lực nội tại, và cam kết tình cảm tác động tích cực nhất đến hành vi công dân tổ chức của
nhân viên. Tự chủ công việc có ý nghĩa quan trọng trong công tác quản trị nguồn nhân lực, tác
động đến tình cảm, động lực và hành vi công dân của nhân viên. Tứ đó, Nghiên cứu thảo luận các
hàm ý lý thuyết và đề xuất các hàm ý quản trị cho các tổ chức giáo dục đại học tại Tp. Hồ Chí Minh.
Từ khoá: Tự chủ công việc, tự chủ kế hoạch, tự chủ phương pháp, tự chủ quyết định, quản trị
nguồn nhân lực

TỔNGQUANNGHIÊN CỨU

Giới thiệu

Trong hoạt động quản trị tổ chức giáo dục đại học,
tự chủ công việc là một xu hướng quản trị được quan
tâm. Đã có các nghiên cứu trước đây mô tả về tự chủ
công việc và sự tác động đến năng suất của nhân viên,
cũng như hiệu quả của tổ chức. Thomas và Feldman
trình bày tự chủ công việc tạo ảnh hưởng tích cực đến
thái độ làm việc, gia tăng động lực làm việc, tạo hành
vi tích cực và tạo ra sự hạnh phúc cho nhân viên trong
công việc và cuộc sống cá nhân1; Park cho thấy khi
các tổ chức trao quyền tự chủ công việc nhiều hơn
cho nhân viên, dẫn đến năng suất lao động tăng, chất
lượng công việc cải thiện, nâng cao sự hài lòng của
đối tác, tạo ra hiệu suất cho tổ chức2; theo Li cũng đã
đề cập đến tự chủ công việc làm suy yếu tác động bất
lợi của trầm cảm đối với căng thẳng công việc thông
qua việc làm suy yếu sự trầm cảm và kiểm soát nhận
thức 3. Đến nay, Barken và cộng sự cũng cho thấy tự
chủ công việc có liên quan tích cực đến sự hài lòng
trong công việc và ý định ở lại với tổ chức4; Kuvaas
và cộng sự cho thấy ảnh hưởng tích cực của tự chủ
công việc và hiệu suất công việc5. Vì vậy, khi vận hành

được tự chủ công việc giúp cho hoạt động quản trị đại
học được chủ động và hiệu quả hơn.
Các tổ chức giáo dục đối mặt với thực trạng “trao
quyền tự chủ” cho nhân viên như thế nào để đạt hiệu
quả và trao quyền bao nhiêu là đủ? Trong hoàn cảnh,
nghiên cứu khoa học chiếm trọng số rất cao trong bộ
tiêu chuẩn kiểm định hay xếp hạng đại học của các
tổ chức/hiệp hội kiểm định quốc tế như AUN, ABET,
AACSB, được xem là lợi thế cạnh tranh quan trọng
của các Trường đại học, tự chủ công việc sẽ giúpmang
lại giá trị cạnh tranh này6. Sẽ không có bất kỳ một
hoạt động nghiên cứu khoa học nào cho dù là nghiên
cứu chuyển giao, công nghệ hay hàn lâm có sự khuôn
khổ và quy cũ, mà đó là một hoạt động mang tính
linh hoạt. Yêu cầu các nhà nghiên cứu nói riêng và
nhân viên nói chung phải có tính tự chủ cao. Thực
tế theo quy chế hoạt động trong các Trường đại học,
đặc biệt là đại học công lập sử dụng ngân sách nhà
nước, tự chủ trong công việc chỉ dừng ở những nhân
sự cốt lõi, lãnh đạo cấp trung trở lên, những người
được xem là có chuyên môn cao, kỹ thuật tốt, thâm
niên và có thể thực hiện một quyết định hợp lý. Như
vậy, làm sao để có được một đội ngũ năng động, tự
chủ, tạo lợi thế cạnh tranh từ nguồn nhân lực của tổ
chức, khi nguồn lực có tính thụ động đặt trong môi

Trích dẫn bài báo này: Tú T T. Tự chủ công việc, hành vi công dân tổ chức qua cam kết tình cảm và
động lực nội tại của nhân viên trong các tổ chức giáo dục đại học tại Tp. Hồ Chí Minh. Sci. Tech. Dev.
J. - Eco. LawManag.; 6(2):2869-2880.
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trường rất linh hoạt và biến động không ngừng như
ngày nay? Sẽ là rủi ro rất lớn để một tổ chức giáo dục
muốn phát triển bền vững. Có thể thấy, “tự chủ công
việc” không phải là vấn đề riêng của nhân viên, của
ban lãnh đạo Nhà trường, hay của xã hội, mà là vấn
đề chung, đáng được quan tâm, là vấn đề cấp thiết
xuất phát từ thực tiễn. Việc hiểu rõ được vấn đề này
giúp cho các chủ thể liên quan giải quyết được các khó
khăn nội tại của riêngmình.Vấn đề là tự chủ công việc
được xem xét dưới những khía cạnh nào? Các nghiên
cứu trước đây chưa cómôhình cụ thể về các khía cạnh
của tự chủ công việc trong một tổ chức giáo dục đại
học, chỉ nghiên cứu chung quy về tự chủ công việc 3,7.
Tuy nhiên, tất cả đều được xem xét dưới dạng các mối
liên hệ riêng lẻ đặt trong từng mô hình khác nhau8,9.
Nghiên cứu giả định rằng: Tự chủ công việc được xem
xét dưới 3 khía cạnh là: Kế hoạch làm việc, phương
pháp làm việc và thực hiện quyết định. Các khía cạnh
này có tác động đến hành vi công dân tổ chức thông
qua cam kết tình cảm, động lực nội tại của nhân viên.
Nghiên cứu tập trung xem xét tính tự chủ công việc
của nhân viên hành chính trong các tổ chức giáo dục
đại học tại Tp. Hồ Chí Minh, không phân biệt loại
hình tổ chức công lập hay tư thục.

Cơ sở lý thuyết

Khái quát tự chủ công việc
Tự chủ công việc chính làmôi trường được trao quyền
tự do mà mỗi cá nhân tin tưởng rằng điều kiện ấy
sẽ giúp phát huy tốt nhất năng lực của mình. Tổng
quan các nghiên cứu trước đây có nhiều định nghĩa
về tự chủ công việc. Thứ nhất: Liu và cộng sự định
nghĩa rằng tự chủ công việc được mô tả là mức độ
kiểm soát của một người lao động đối với các nhiệm
vụ và lên lịch trình của chính họ8; Jeffrey và cộng sự
trình bày kiểm soát kế hoạch làm việc là mức độ mà
nhân viên có thể đưa ra sự lựa chọn về thời điểm, địa
điểm và thời gian thực hiện các nhiệm vụ10. Tự chủ
trong kế hoạch làmviệc thể hiệnmức độ tự chủ/quyền
hành đối với các khía cạnh trong công việc 11,12.Thứ
hai: Shahzad và cộng sự nhận định tự chủ trong công
việc là sự trao quyền cho nhân viên đưa ra quyết định
trong việc thực hiện công việc bằng cách sử dụng các
kỹ năng liên quan để hoàn thành công việc với sự
can thiệp tối thiểu9. Morgeson và Humphrey trình
bày sự tự chủ trong ra quyết định được hiểu như việc
nhân viên có quyền sử dụng sáng kiến và nhận định
cá nhân trong việc thực hiện công việc và mức độ mà
nhân viên có thể đưa ra những quyết định cá nhân
để giải quyết chúng13. Thứ ba: Hackman và Old-
ham xác định rằng tự chủ công việc là mức độ tự do,
độc lập xác định phương pháp được sử dụng để thực

hiện công việc14. Morgeson và Humphrey diễn đạt
sự tự chủ phương pháp bằng ba khía cạnh: cách thức
để hoàn thành mục tiêu, độc lập trong quy trình tiến
hành cách thức đó và tự định hướng cách thức thực
hiện13. Theo Nguyen mô tả sự tự chủ phương pháp
là sự độc lập trong cách tiếp cận công việc, cách thực
hiện công việc 6. Nghiên cứu này sử dụng đồng thời
các khái niệm trên tương đương với 3 khía cạnh của
tự chủ công việc để làm cơ sở lập luận và phát triển
giả thuyết nghiên cứu.

Mối quan hệ giữa tự chủ công việc đến cam
kết tình cảm
Trong lý thuyết và nghiên cứu về động lực tổ chức có
nhấn mạnh cam kết tình cảm là một động lực quan
trọng để có những hành động duy trì tổ chức và mục
tiêu của nó15. Gần đây, Klein và cộng sự phát hiện
cam kết tình cảm chính là thể hiện mức độ gắn bó
tình cảm của nhân viên với tổ chức16.
Trong nghiên cứu của Pee và Lee đã cho thấy rằng tự
chủ công việc có liên quan tích cực đến cam kết tình
cảm của nhân viên 17. Khi công việc có tính tự chủ
thấp đòi hỏi nhân viên phải tuân theo các quy tắc và
quy trình cứng nhắc và ít linh hoạt, làm cho nhân viên
không có cơ hội điều chỉnh công việc theo hoàn cảnh
và sở thích. Những điều này làm nhân viên cảm thấy
bị giới hạn trong khuôn khổ nhất định nơi làm việc, và
sáng kiến cá nhân bị đàn áp, có thể khơi gợi sự chống
đối, kháng cự và dẫn đến sự phát triển của thái độ tiêu
cực18. Nghĩa là sự tự chủ trong công việc ngày càng
tăng tạo điều kiện cho sự phát triển của cam kết tình
cảm. Trong nghiên cứu này tác giả quan tâm nhận
diện rõ sự tác động trực tiếp của ba khía cạnh tự chủ
công việc đối cam kết tình cảm là như thế nào? Vì vậy,
giả thuyết nghiên cứu này là:
H1: Tự chủ trong kế hoạch làm việc ảnh hưởng tích cực
đến tính cam kết tình cảm của nhân viên.
H2: Tự chủ trong phương pháp làm việc ảnh hưởng tích
cực đến cam kết tình cảm của nhân viên.
H3: Tự chủ trong ra quyết định ảnh hưởng tích cực đến
tính cam kết tình cảm cho nhân viên.

Mối liênhệgiữa tựchủcôngviệcđếnđộng lực
nội tại
Động lực nội tại là mong muốn dành sự nỗ lực thực
hiện một nhiệm vụ nhất định, dựa trên sự quan tâm
và yêu thích với nhiệm vụ đó. Khi nhân viên có động
lực nội tại, nhân viên sẽ quyết định dành nỗ lực bản
thân để thực hiện công việc, vì yêu thích việcmà nhân
viên đang làm chứ không phụ thuộc vào các tác động
khác như: lời hứa hay một phần thưởng19. Trước đó,
Reinholt và cộng sự cũng trình bày động lực nội tại
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có được nhờ vào sự trải nghiệm tự thân xuất phát từ
yếu tố bên trong, không do các áp lực bên ngoài tạo
thành 20.
Foss và cộng sự đã phát hiện có sự ảnh hưởng tích
cực trong mối quan hệ giữa tự chủ công việc và động
lực nội tại21. Trong nghiên cứu của Pee và Lee cũng
chứng minh sự tự chủ công việc góp phần hình thành
nên động lực nội tại của nhân viên17. Khi nhân viên
có quyền quyết định và kiểm soát cao trong công việc,
nhân viên có thể có một động lực nội tại cao. Li và
cộng sự một lần nữa phát hiện sự hỗ trợ hữu ích của
tự chủ công việc đến động lực nội tại22. Để có cách
nhìn sâu sắc hơn về sự ảnh hưởng này, tác giả đã phân
tách thành bamối quan hệ tương ứng với ba khía cạnh
của tự chủ công việc, điều này trong các nghiên cứu
trước đây chưa thể hiện rõ ràng.
H4: Tự chủ trong kế hoạch làm việc ảnh hưởng tích cực
đến động lực nội tại của nhân viên.
H5: Tự chủ trong phương pháp làm việc ảnh hưởng tích
cực đến động lực nội tại của nhân viên.
H6: Tự chủ trong ra quyết định ảnh hưởng tích cực đến
động lực nội tại của nhân viên.

Mối quan hệ giữa cam kết tình cảm, động lực
nội tại và hành vi công dân tổ chức
Hành vi công dân tổ chức là một loại hành vi tùy ý
của nhân viên dẫn đến việc duy trì, nâng cao bối cảnh
xã hội và tâm lý để hỗ trợ thực hiện nhiệm vụ 23. Đây
được coi là một công cụ quan trọng trong hoạt động
của tổ chức và hiệu suất bền vững24. Do đó, hành vi
công dân tổ chức được xác định là hành vi mang tính
cá nhân, tự nguyện, không được thừa nhận một cách
trực tiếp và rõ ràng trong các hoạt động khen thưởng
thông thường, nhưng lại có tác dụng thúc đẩy hiệu
quả hoạt động của tổ chức.
Cam kết xuất phát từ tình cảm nên nhân viên nhận
thức công việc mà nhân viên được giao là cần làm,
không bị ép buộc để thực hiện, mang tính tự nguyện
hơn là ép buộc, nghĩa là đang nói đến hành vi công
dân tổ chức. Điều này cũng được Battistelli và cộng
sự phát biểu về sự ảnh hưởng tích cực của cam kết
tình cảm đến hành vi công dân25. Vì vậy, giả thuyết
nghiên cứu này là:
H7: Cam kết tình cảm ảnh hưởng tích cực đến hành vi
công dân tổ chức.
Mặt khác, động lực bên trong có sức lan truyền rất lớn,
vì hàm chứa thái độ làm việc của mỗi cá nhân. Thái
độ lại đóng vai trò quan trọng trong việc tạo nên hành
vi. Do vậy, cá nhân khi có được động lực nội tại trong
một việc thường có rất nhiều hành vi công dân tổ chức
trong các công việc khác. Barbuto và Story đã kiểm
tra và cho thấy có mối quan hệ tích cực giữa động lực

nội tại và hành vi công dân tổ chức của nhân viên 26.
Finkelstein cũng đã chứng minh kết quả tương tự 27.
Vì vậy, giả thuyết nghiên cứu là:
H8: Động lực nội tại ảnh hưởng tích cực đến hành vi
công dân tổ chức.
Từ các giả thuyết trên, mô hình nghiên cứu được đề
xuất như Hình 1.

1. PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU
Thang đo lường
Thang đo lường các khái niệm trong nghiên cứu này
được kế thừa từ các nghiên cứu trước đây. Cụ thể,
theo Morgeson và Humphrey, tự chủ trong kế hoạch
làm việc được đo bằng 3 chỉ số, tự chủ trong quyết
định được đo bằng 3 chỉ số và tự chủ trong phương
pháp làm việc được đo bằng 3 chỉ số13. Cam kết tình
cảm được định lượng bằng 3 chỉ số 28. Động lực nội
tại được lượng hóa bằng 5 chỉ số 17; và hành vi công
dân tổ chức được đo bằng 4 chỉ số28. Thang đo Likert
7 điểm được áp dụng để đo lường tất cả các câu hỏi
trong bảng hỏi với phạm vi từ 1 có nghĩa là rất không
đồng ý đến 7 có nghĩa là rất đồng ý.

Dữ liệu nghiên cứu
Bằng việc kế thừa các thang đo từ các nghiên cứu
trước đây và bổ sung các yếu tố về nhân khẩu học. Từ
đó, hình thành các câu hỏi phù hợp trong bối cảnh
nghiên cứu về tự chủ công việc trong tổ chức giáo dục
đại học tại Tp. Hồ Chí Minh. Nghiên cứu này, thông
tin được thu thập bằng phương pháp lan tỏa từ đầu
tháng 09/2019 đến 11/2019. Đối tượng khảo sát chỉ
bao gồm nhân viên hành chính, có thời gian làm việc
tại cơ sở giáo dục đại học ở Tp. Hồ Chí Minh đến
thời điểm khảo sát từ 6 tháng trở lên. Mức độ tin cậy
của nghiên cứu phụ thuộc rất lớn vào cỡ mẫu. Theo
Hair và cộng sự kích thước mẫu tối thiểu phải từ 100
đến 15029, Kline cho rằng kích thước mẫu phải lớn
hơn 200 30. Xét mô hình nghiên cứu, với mong muốn
công trình nghiên cứu có giá trị thực sự, tác giả đặt
mục tiêu cỡ mẫu là 300 quan sát.

Phương pháp phân tích số liệu
Nghiên cứu sử dụng mô hình cấu trúc bình phương
tối thiểu từng phần (PLS-SEM) bằng phần mềm
Smart PLS 3.3.3 để kiểm định độ tin cậy, giá trị thang
đo và kiểmđịnh giả thuyết nghiên cứu. Trong đóhệ số
Cronbach’s Alpha và độ tin cậy tổng hợp (CR) >= 0,7,
hệ sốAVE (average varianve extracted) >= 0,5 thì đảm
bảo được giá trị hội tụ29. Giá trị phân biệt sử dụng
tiêu chuẩn Fornell - Larcker Criterion, giá trị căn bậc
2 của phương sai trích của một biến số phải lớn hơn
tương quan của biến số đó với các biến số khác. Ngoài
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Hình 1: Mô hình và giả thuyết nghiên cứua

a(Nguồn: Tổng hợp và đề xuất của tác giả)

ra, tác giả còn xem xét chỉ số Heterotrait-Monotrait
(HTMT) < 0,9 để đánh giá tính biệt thức của dữ liệu
nghiên cứu 29. Kiểm định mô hình lý thuyết được
đánh giá với mức ý nghĩa 5% và được ước lượng bằng
thủ tục Bootstrap với 5.000 mẫu.

KẾT QUẢNGHIÊN CỨU
Đặc điểmmẫu nghiên cứu
Tổng cộng có 320 đáp viên tham gia khảo sát. Trong
đó có 20 đáp viên không hợp lệ do phần thông tin
nhân thân thiếu hoặc không logic, không phù hợp với
thực tế, mức độ đánh giá các thang đo không đồng
nhất quan điểm giữa các câu hỏi quan sát. Như vậy
còn lại 300 quan sát (tỷ lệ 93,75%) đúng như mục tiêu
đề ra. Đặc điểm mẫu quan sát được trình bày cụ thể
trong Bảng 1.

Kiểm định thang đo
Kết quả kiểm định thang cho thấy các thang đo đều
đạt giá trị tin cậy và giá trị hội tụ (Bảng 2). Cụ thể, chỉ
số độ tin cậy Cronbach’s Alpha và độ tin cậy tổng hợp
(CR) đều lớn hơn 0,7; hệ số tải nhân tố lớn hơn 0,7 và
phương sai trích (AVE) đều lớn hơn 0,5.
Kết quả phân tích cũng cho thấy thang đo đạt giá trị
phân biệt. Nghiên cứu này sử dụng tiêu chuẩn Fornell
- Larcker Criterion so sánh căn bậc 2 của phương sai
trích AVE với hệ số tương quan của 2 biến tiềm ẩn.
Cụ thể: căn bậc 2 của AVE của một nhân tố phải lớn
hơn độ tương quan ngang cạnh nó. Bên cạnh đó, tác
giả xem xét chỉ số Heterotrait - Monotrait (HTMT) <
0,9 (Hair và cộng sự) để đánh giá tính biệt thức của dữ

liệu nghiên cứu29. Kết quả nghiên cứu cho thấy các
biến trong mô hình nghiên cứu đều đạt tiêu chuẩn về
Fornell - Larcker Criterion và HTMT (Bảng 3) như
trình bày trên.

Kiểm định giả thuyết nghiên cứu
Tác giả sử dụng hệ số xác định (R2) để đánh giá sự tác
động/giải thích của các biến tiềm ẩn ngoại sinh lên
biến biến tiềm ẩn nội sinh. Ngoài ra, nghiên cứu sử
dụng hệ số tác động (f2) để đánh giá mức độ tác động
nhỏ, trung bình, lớn lần lượt theo các giá trị 0,02, 0,15
và 0,35 của các biến tiềm ẩn ngoại sinh 31. Hệ số của
năng lực dự báo ngoài mẫu (Q2) > 0 đối với biến tiềm
ẩn nội sinh cho thấy khả năng dự báo của mô hình
đối với biến phụ thuộc cụ thể32,33. Kết quả cho thấy:
Các biến độc lập giải thích được 44,1% sự biến thiên
của hành vi công dân trong tổ chức. Mô hình có khả
năng dự báo được cho hành vi công dân tổ chức (Q2 =
0,34 > 0). Hệ số tác động của các biến trong mô hình
cho thấy: Sự tác động của Tự chủ kế hoạch đến cam
kết tình cảm, tự chủ phương pháp đến động lực nội
tại và tự chủ quyết định đến động lực nội tại là tương
đối (trung bình, f2 > 0,15), không có tác động nào có
f2 nhỏ hay bằng 0,02.
Kết quả nghiên cứu (Bảng 4) cho thấy các giả thuyết
trong mô hình đều được chấp nhận. Trong đó: Giả
thuyếtH1: Tự chủ trong kế hoạch làm việc ảnh hưởng
tích cực đến tính cam kết tình cảm của nhân viên có ý
nghĩa về mặt thống kê (β = 0,39, p < 0,01), Giả thuyết
H2: Tự chủ trong phương pháp làm việc ảnh hưởng
tích cực đến cam kết tình cảm của nhân viên có ý
nghĩa về mặt thống kê (β =0,24, p < 0,01), Giả thuyết

2872



Tạp chí Phát triển Khoa học và Công nghệ – Kinh tế-Luật và Quản lý, 6(2):2869-2880

Bảng 1: Đặc điểmmẫu thu thập

Đặc điểm mẫu Số lượng Phần trăm

Giới tính (%)

Nam 173 57,7

Nữ 127 42,3

Tuổi

Dưới 30 tuổi 76 25,3

Từ 31 đến 40 tuổi 180 60,0

Từ 41 đến 50 tuổi 34 11,3

Trên 50 tuổi 10 3,30

Trình độ

Cao đẳng và thấp hơn 2 0,70

Cử nhân 48 16,0

Thạc sĩ 168 56,0

Tiến sĩ và cao hơn 82 27,3

Hôn nhân

Độc thân 81 27,0

Đã kết hôn 219 73,0

Thâm niên

Dưới 5 năm 115 38,3

Từ 5 đến 10 năm 172 57,3

Từ trên 10 năm 13 4,30

Đơn vị

Khoa chuyên môn 163 54,3

Phòng, ban 68 22,7

Viện 54 18,0

Trung tâm 15 5,00

Thu nhập

Từ dưới 20 triệu/tháng 107 35,7

Từ 21 - 30 triệu/tháng 191 63,7

Từ 31 triệu/tháng trở lên 2 0,70

(Nguồn: Thống kê của tác giả)
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Bảng 2: Thang đo, độ tin cậy và độ giá trị

Thang đo Khái niệm Hệ số
tải

Độ tin cậy
tổng hợp
(CR)

Phương
sai
trích
(AVE)

TCKH1 Tôi nhận thấy kế hoạch làm việc là do tôi
quyết định.

Tự chủ trong kế hoạch
làm việc (TCKH)
(α = 0,87)

0,89 0,92 0,79

TCKH2 Tôi cảmnhậnđược quyền tự quyết định thứ
tự thực hiện các nhiệm vụ của mình.

0,88

TCKH3 Trong quá trình làm việc, chính tôi là người
lên chương trình hành động cụ thể.

0,90

TCPP1 Tôi hoàn toàn có thể tự mình chọn phương
pháp để hoàn thành công việc

Tự chủ trong phương
pháp (TCPP)
(α = 0,88)

0,89 0,93 0,81

TCPP2 Tổ chức cho tôi tính độc lập và tự do trong
việc xác định cách thức giải quyết công việc.

0,92

TCPP3 Tôi hoàn toàn làm chủ trong qui trình làm
việc của chính mình

0,90

TCQD1 Tôi hoàn toàn có thể dùng quan điểm cá
nhân của mình trong giải quyết công việc.

Tự chủ trong quyết
định (TCQĐ)
(α = 0,87)

0,91 0,92 0,8

TCQD2 Tôi có có quyền ra quyết định đối với chính
công việc mà tôi phụ trách.

0,90

TCQD3 Trong công việc, tôi thường đưa ra các
quyết định độc lập.

0,87

TC1 Trong đơn vị mà tôi làm, các thành viên
như những người thân trong gia đình.

Cam kết tình cảm
(CKTC) (α = 0,84)

0,87 0,91 0,76

TC2 Tôi cảm nhận được các vấn đề của tổ chức
là vấn đề của chính tôi.

0,87

TC3 Tôi cảm thấy hạnh phúc khi được làm việc
tại đơn vị này.

0,88

DL1 Tôi thích tìm giải pháp cho các khó khăn. Động lực nội tại
(ĐLNT) (α = 0,94)

0,88 0,96 0,81

DL2 Tôi thích đưa ra những ý tưởng mới. 0,91

DL3 Tôi thích tham gia vào tư duy phân tích. 0,89

DL4 Tôi thích tạo ra các thủ tục mới cho các
nhiệm vụ công việc.

0,90

DL5 Tôi thích cải thiện các quy trình làm việc
hiện có.

0,91

CD1 Tôi hỗ trợ đồng nghiệp trong tổ chức của
tôi vì lợi ích chung.

Hành vi công dân trong
tổ chức (HVCDTC) (α
= 0,9)

0,86 0,93 0,77

CD2 Tôi giúp đỡ những người khác trong tổ
chức, mặc dù đó không phải là trách nhiệm
của tôi

0,89

CD3 Tôi sẵn sàng hi sinh lợi ích cá nhân cho
công việc.

0,88

CD4 Tôi tình nguyện làm việc cho dù đó là công
việc không chính thức.

0,88

(Nguồn: Kết quả xử lý số liệu của tác giả)2874
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Bảng 3: Tương quan giữa các cấu trúc khái niệm và chỉ số HTMT

CKTC HVCDTC TCKH TCPP TCQĐ ĐLNT

CKTC 0,87

HVCDTC 0,62
(0,72)

0,88

TCKH 0,72
(0,84)

0,59
(0,66)

0,89

TCPP 0,66
(0,77)

0,58
(0,65)

0,64
(0,73)

0,90

TCQĐ 0,67
(0,78)

0,62
(0,70)

0,61
(0,70)

0,60
(0,68)

0,89

ĐLNT 0,73
(0,81)

0,61
(0,67)

0,64
(0,70)

0,70
(0,76)

0,68
(0,75)

0,90

Ghi chú: “( )” Chỉ số HTMT

(Nguồn: Kết quả xử lý số liệu của tác giả)

Bảng 4: Kết quả kiểm định giả thuyết

Giả
thuyết

Đường
dẫn

VIF Std. β t - value Bootstrap Kết luận f2 Chỉ số
mô hình

H1 TCKH ->
CKTC

1,95 0,39 6,45*** [0,27;
0,51]

Chấp
nhận

0,21 R2
HVCD =

0,44

H2 TCPP ->
CKTC

1,92 0,24 4,70*** [0,14;
0,35]

Chấp
nhận

0,08 Q2
HVCD =

0,34

H3 TCQĐ ->
CKTC

1,80 0,29 5,21*** [0,18;
0,40]

Chấp
nhận

0,12

H4 TCKH ->
ĐLNT

1,95 0,19 3,50*** [0,08;
0,30]

Chấp
nhận

0,05

H5 TCPP ->
ĐLNT

1,92 0,37 6,19*** [0,25;
0,49]

Chấp
nhận

0,18

H6 TCQĐ ->
ĐLNT

1,80 0,34 5,34*** [0,23;
0,47]

Chấp
nhận

0,17

H7 CKTC ->
HVCDTC

2,12 0,38 5,18*** [0,24;
0,52]

Chấp
nhận

0,12

H8 ĐLNT ->
HVCDTC

2,12 0,34 4,04*** [0,17;
0,50]

Chấp
nhận

0,10

Ghi chú: *** p < 0,001; ** p < 0,01; * p < 0,05

(Nguồn: Kết quả xử lý số liệu của tác giả)
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H3: Tự chủ trong ra quyết định ảnh hưởng tích cực
đến tính cam kết tình cảm cho nhân viên có ý nghĩa
về mặt thống kê (Nhân viên: β = 0,29, p < 0,01), Giả
thuyếtH4: Tự chủ trong kế hoạch làm việc ảnh hưởng
tích cực đến động lực nội tại cho nhân viên có ý nghĩa
về mặt thống kê (β = 0,19, p < 0,01), Giả thuyết H5:
Tự chủ trong phương pháp làm việc ảnh hưởng tích
cực đến động lực nội tại của nhân viên có ý nghĩa về
mặt thống kê (β =0,37, p < 0,01), Giả thuyết H6: Tự
chủ trong ra quyết định ảnh hưởng tích cực đến động
lực nội tại của nhân viên có ý nghĩa về mặt thống kê
(β = 0,34, p < 0,01). Tương tự: Giả thuyết H7: Cam
kết tình cảm ảnh hưởng tích cực đến hành vi công dân
tổ chức có ý nghĩa vềmặt thống kê (β =0,38, p < 0,01),
và Giả thuyết H8: Động lực nội tại ảnh hưởng tích cực
đến hành vi công dân có ý nghĩa về mặt thống kê (β
=0,34, p < 0,01).
Nghiên cứu tiếp tục sử dụng thủ tục Bootstrap (5.000
mẫu, mức ý nghĩa 0,05, tiếp cận theo BCa) cho thấy:
khoảng tin cậy của các tác động có ý nghĩa không bao
gồm giá trị 0 (Bảng 4). Điều đó chứng tỏ rằng kết quả
kiểm định đáng tin cậy.

THẢO LUẬN
Thảo luận kết quả nghiên cứu
Nghiên cứu xem xét tác động đồng thời các khía cạnh
của tự chủ công việc đến một vài biến số liên quan
đến cảm nhận của nhân viên. Nghiên cứu kiểm định
mối quan hệ giữa tự chủ trong kế hoạch, phương pháp
và quyết định đến hành vi công dân trong tổ chức,
thông qua cam kết tình cảm và động lực nội tại của
nhân viên. Kết quả nghiên cứu cho thấy các giả thuyết
đều phù hợp (Hình 2). Tự chủ công việc có ý nghĩa
quan trọng trong công tác quản trị nguồn nhân lực,
tác động đến tình cảm, động lực và hành vi công dân
của nhân viên. Kết quả nghiên cứu cho thấy sự phù
hợp với nghiên cứu trước đây về tự chủ công việc thể
hiện qua tự chủ trong phương pháp làm việc14; phù
hợp với quan điểm của Liu và cộng sự về tự chủ công
việc được mô tả là mức độ kiểm soát của một nhân
viên đối với các nhiệm vụ và lên lịch trình của chính
họ8, và quan điểm của Shahzad và cộng sự nhận định
tự chủ trong công việc là sự trao quyền cho nhân viên
trong việc ra quyết định của mình9. Tuy nhiên, tác
giả bổ sung thêm rằng: Để nghiên cứu về tự chủ công
việc nên xem xét đồng thời tự chủ công việc ở cả ba
khía cạnh về tự chủ kế hoạch, tự chủ quyết định và
tự chủ phương pháp làm việc. Tự chủ kế hoạch làm
việc là mức độ nhân viên có thể đưa ra sự lựa chọn về
thời điểm, địa điểm và thời gian thực hiện các nhiệm
vụ10, Kết quả nghiên cứu còn cho thấy: các quan sát
TCKH1 (0,890), TCKH2 (0,876) và TCKH3 (0,897)

giải thích tương đối như nhau lên khái niệm tự chủ
kế hoạch, điều này khác hơn so với nghiên cứu trước
đây. Vì nghiên cứu trước đây chưa đề cập đến việc giải
thích của biến quan sát đến khái niệm nghiên cứu, chỉ
xét sự tác động của các khái niệm với nhau. Tự chủ
trong ra quyết định được hiểu như việc nhân viên có
quyền sử dụng sáng kiến và nhận định cá nhân trong
việc thực hiện công việc và mức độ mà nhân viên có
thể đưa ra những quyết định cá nhân để giải quyết
chúng13. Trong đó, quan sát TCQĐ1 (0,912): “Tôi
hoàn toàn có thể dùng quan điểm cá nhân của mình
trong giải quyết công việc” giải thích rõ nhất khái niệm
tự chủ quyết định, điều này nghiên cứu trước đó chưa
đề cập. Tự chủ phương pháp làm việc thể hiện: cách
thức để hoàn thành mục tiêu, độc lập trong quy trình
tiến hành cách thức đó và tự định hướng cách thức
thực hiện13. Trong đó, quan sát TCPP2 (0,916): “Tổ
chức cho tôi tính độc lập và tự do trong việc xác định
cách thức giải quyết công việc” giải thích mạnh nhất
đối với khái niệm tự chủ phương pháp. Nghiên cứu
của Morgeson và Humphrey, Hackman và Oldham
chưa thể hiện điều này13,14. Ngoài ra, dựa vào hệ số
tác động tổng hợp, nghiên cứu còn đóng góp thêm: Tự
chủ trong quyết định có tác động tích cực nhất đến hành
vi công dân tổ chức của nhân viên (β = 0,23, p < 0,01),
tiếp theo là tự chủ trong phương pháp (β = 0,22, p
< 0,01) và cuối cùng là tự chủ trong kế hoạch có tác
động yếu nhất đến hành vi công dân (β = 0,21, p <
0,01). Điều này, nghiên cứu trước đó chưa thể hiện.
Về sự tác động của tự chủ công việc đến các yếu tố
thuộc nhận thức của nhân viên, kết quả nghiên cứu
cho thấy sự phù hợp với các nghiên cứu trước đây.
Tự chủ công việc có liên quan tích cực đến cam kết
tình cảm của nhân viên và động lực nội tại17,21. Khi
công việc có tính tự chủ thấp đòi hỏi nhân viên phải
tuân theo các quy tắc và quy trình cứng nhắc và ít linh
hoạt, làm cho nhân viên không có cơ hội điều chỉnh
công việc theo hoàn cảnh và sở thích. Những điều này
làm nhân viên cảm thấy bị giới hạn nhất định nơi làm
việc và sáng kiến cá nhân bị đàn áp, có thể khơi gợi sự
chống đối và kháng cự và dẫn đến sự phát triển của
thái độ tiêu cực 18; Khi nhân viên có quyền quyết định
và kiểm soát cao trong công việc, nhân viên có thể có
một động lực nội tại cao 17,22. Từ kết quả nghiên cứu
(Bảng 4), Nghiên cứu bổ sung thêm: (1) Tự chủ trong
kế hoạch tác động tích cực nhất đến cam kết tình cảm
của nhân viên (β = 0,39, p < 0,01). Chính sách quản lý
phải tạo điều kiện cho nhân viên quyết định kế hoạch
làm việc của họ, trao cơ hội cho nhân viên có quyền tự
quyết định thứ tự thực hiện các nhiệm vụ và khuyến
khích nhân viên tự lên kế hoạch hành động cụ thể, từ
đó nâng cao cam kết tình cảm của nhân viên đối với
tổ chức. (2) Tự chủ trong phương pháp làm việc có ảnh
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hưởng mạnh nhất đối với nhận thức về động lực nội tại
của nhân viên (β = 0,37, p < 0,01). Khi nhân viên có
phạm vi tự chủ nhất định trong việc xác định thủ tục,
cách thức và thứ tự thực hiện công việc, cá nhân đó
cảm thấy hứng thú tham gia công việc hơn, tích cực
đưa ra các giải pháp, ý tưởng và thủ tục cải tiến công
việc.
Cam kết tình cảm và động lực nội tại tác động tích
cực đến hành vi công dân trong tổ chức của nhân viên.
Kết quả này phù hợp với các nghiên cứu trước đây của
Battistelli và cộng sự phát biểu về sự ảnh hưởng tích
cực của cam kết tình cảm đến hành vi công dân25;
củng cố mối quan hệ tích cực giữa động lực nội tại và
hành vi công dân tổ chức của nhân viên 26,27.

Hàm ý quản trị
Công tác quản trị nguồn nhân lực tại các tổ chức giáo
dục đại học nên khuyến khích sự tự chủ trong công
việc ở nhân viên hành chính. Tự chủ công việc phải
được đẩy mạnh ở cả ba khía cạnh bao gồm: tự chủ
trong kế hoạch làm việc, tự chủ trong quyết định và
tự chủ trong phương pháp làm việc. Chính các khía
cạnh của tự chủ trong công việc sẽ giúp xây dựng và
củng cố tính cam kết tình cảm và động lực nội tại của
nhân viên. Đó là tiền đề giúp cho nhân viên đạt được
các kết quả cao trong công việc. Đối với tự chủ trong
kế hoạch làm việc, với các nhà lãnh đạo trực tiếp nhân
viên, nên tạo điều kiện cho nhân viên quyết định kế
hoạch làm việc. Lãnh đạo nên khuyến khích nhân
viên tự lên kế hoạch hành động cụ thể để nhân viên
có điều kiện chủ động xây dựng kế hoạch làm việc của
chính mình. Tổ chức phải trao quyền nhiều hơn cho
nhân viên trong việc quyết định thứ tự thực hiện các
nhiệm vụ của mình; hãy tạo ra cảm giác chính nhân
viên là người lên chương trình hành động để thực thi
công việc. Đối với tự chủ trong quyết định. Đầu tiên,
tổ chức phải có các quy định xác định phạm vi tự chủ
trong các quyết định của nhân viên một cách cụ thể.
Các quy định đó phải cho phép các nhân viên có thể
dùng quan điểm cá nhân của chính mình trong giải
quyết công việc, đặc biệt là đối với chính công việc
mà nhân viên đang phụ trách, hay thậm chí có thể
đưa ra một quyết định mang tính độc lập về chuyên
môn. Tức là tổ chức phải mở rộng hơn nữa phạm vi
tự chủ quyết định của nhân viên, giúp nhân viên có
môi trường thực hiện các quyết định của chính mình.
Đối với tự chủ trong phương pháp làm việc. Nhân viên
được tự chọn phương pháp thực hiện sao cho hoàn
thành mục tiêu đề ra. Các nhà lãnh đạo trực tiếp hay
tổ chức không nên can thiệp quá sâu vào tính độc lập
và tự do trong việc xác định cách thức giải quyết công
việc của nhân viên, mà hãy có nhiều biện pháp hỗ trợ

giúp nhân viên làm chủ trong trong quy trình làm việc
của mình.
Tổ chức nên xem xét có nhiều chương trình hành
động cụ thể nhằm đẩy mạnh tính cam kết tình cảm
của nhân viên. Các tổ chức hay các nhà lãnh đạo trực
tiếp thường xuyên chia sẻ với nhân viên về công việc
và cuộc sống, kịp thời có sự quan tâm nhất định đối
với nhân viên. Việc này giúp cho nhân viên có được
thiện cảm đối với tổ chức, tạo ra cảm giác nhân viên
chính là một phần tất yếu của tổ chức, giúp nhân viên
cảm thấy hạnh phúc khi được làm việc tại đơn vị này
(TC3: nội dung của quan sát giải thích tốt nhất khái
niệm cam kết tình cảm trong nghiên cứu này). Trong
công tác quản trị nên thường xuyên có các nhiệm
vụ, hoạt động đề cao tính tập thể hay các hoạt động
chung, cộng đồng sau giờ làm việc để nhân viên có
nhận thức gần gũi như những người thân trong gia
đình. Hãy chia sẻ công việc, các vấn đề của tổ chức
cho nhân viên được biết, biến chúng thành những vấn
đề chung của nhân viên.
Động lực nội tại nên được củng cố bằng nhiều hình
thức. Các nhà lãnh đạo trực tiếp thường xuyên nắm
bắt các đặc tính của nhân viên về sở thích, chuyên
môn, các mối quan tâm khác để giao các mục tiêu
phù hợp với nhân viên, đáp ứng đúng các nhu cầu của
nhân viên về công việc. Việc này giúp cho nhân viên
hăng say với công việc hơn, góp phần xây dựng động
lực nội tại giúp nhân viên có những hành vi xuất phát
từ bên trong để hoàn thành các nhiệm vụ. Bên cạnh
đó động lực nội tại của nhân viên cũng xuất phát từ
nhu cầu học tập và cơ hội phát triển. Các nhà lãnh
đạo nên tổ chức các khóa học nâng cao nghiệp vụ
và kỹ năng cho nhân viên, khuyến khích nhân viên
học hỏi các kỹ năng mới. Không học hỏi được điều
gì mới hoặc luôn làm một nhiệm vụ khiến nhân viên
dễ chán nản và đánh mất động lực làm việc. Sau đây
là hai biểu hiện giúp nhận diện động lực nội tại được
khuyến khích trong một tổ chức được đúc kết trong
nghiên cứu này, giúp cho các nhà lãnh đạo có những
chiến lược quản trị phù hợp để đạt được chúng. Đó
là: DL2 (0,914): Nhân viên thích đưa ra những ý tưởng
mới và DL5 (0,915): Nhân viên thích cải thiện các quy
trình làm việc hiện có, đó là 2 quan sát có mức độ giải
thích cho khái niệm động lực nội tại tốt nhất theo kết
quả của nghiên cứu này.

KẾT LUẬN
Nghiên cứu khám phá mối quan hệ giữa tự chủ công
việc và các biến liên quan đến cảm nhận của nhân
viên. Trong đó, Tự chủ công việc được thể hiện thông
qua ba khía cạnh về tự chủ trong kế hoạch, tự chủ
trong quyết định và tự chủ trong phương pháp. Kết
quả nghiên cứu đã cho thấy tự chủ công việc bằng ba
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Hình 2: Kết quả PLS-SEMa

a(Nguồn: Kết quả xử lý của tác giả)

khía cạnh nêu trên có ảnh hưởng tích cực đến hành
vi công dân thông qua các yếu tố trung gian như: cam
kết tình cảm và động lực nội tại. Nghiên cứu đã đóng
góp các ý kiến nhằm khuyến khích các khía cạnh của
tự chủ công việc, cũng như các yếu tố về cảmnhận của
nhân viên trong công việc giúp cho hoạt động quản
trị nguồn lực được hiệu quả hơn. Tuy nhiên, trong
mô hình nghiên cứu chỉ quan tâm đến cam kết tình
cảm, động lực nội tại, cũng như các kết quả đầu ra của
công việc về hành vi công dân tổ chức. Trong thực tế
có nhiều khía cạnh về cảm nhận công việc và các kết
quả đầu ra của công việcmà nghiên cứu này chưa xem
xét. Vì thế, trong tương lai các nghiên cứu tiếp theo
nên mở rộng xem xét mối quan hệ của tự chủ công
việc đến nhiều yếu tố khác và kết quả đầu ra của công
việc hơn nữa, nhằm có cái nhìn tổng thể hơn về tự chủ
công việc. Cuối cùng, tự chủ công việc trong nghiên
cứu của tác giả chỉ xem xét trong các tổ chức giáo dục
đại học, nên chưa có các góc nhìn đối với các tổ chức
khác như tổ chức kinh doanh, sản xuất, dịch vụ,... Đây
cũng sẽ chính là định hướng cho các nghiên cứu tiếp
theo.

DANHMỤC TỪ VIẾT TẮT
PLS-SEM: Mô hình cấu trúc bình phương tối thiểu
từng phần

AVE: Phương sai trích
CR: Độ tin cậy tổng hợp
HTMT: Chỉ số Heterotrait-Monotrait
R2: Hệ số xác định
f2: Hệ số tác động
Q2: Hệ số của năng lực dự báo ngoài mẫu
Bootstrap: Phương pháp lấy mẫu ngẫu nhiên có lặp
lại
Bca: Bias-Corrected and Accelerated
TCKH: Tự chủ trong kế hoạch làm việc
TCPP: Tự chủ trong phương pháp
TCQD: Tự chủ trong quyết định
CKTC: Cam kết tình cảm
ĐLNT: Động lực nội tại:
HVCDTC: Hành vi công dân trong tổ chức

XUNGĐỘT LỢI ÍCH
Tác giả xin cam đoan rằng không có bất kì xung đột
lợi ích nào trong công bố bài báo.

ĐÓNGGÓP CỦA CÁC TÁC GIẢ
Toàn bộ nội dung bài viết chỉ do tác giả thực hiện.
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ABSTRACT
The study examines the impact of job autonomy on organizational citizenship behavior through
the perception of affective commitment, and intrinsic motivation of administrative staff at universi-
ties in Ho ChiMinh City. Job autonomy is considered simultaneously by three aspects: autonomy in
planning, autonomy in workingmethods, and autonomy inmaking decisions. Partial Least Squares
Structural Equation Modeling (PLS-SEM) was applied with 300 observed samples. Research results
show that the hypotheses are consistent with reality. Research has shown that job autonomy by
the three aspects mentioned above has a positive influence on organizational citizenship behav-
ior through mediating factors such as: affective commitment and intrinsic motivation. Specifically:
Of the three job autonomy aspects, autonomy in planning has the strongest impact on affective
commitment; autonomy in the method of most positive impact on intrinsic motivation; and affec-
tive commitment has the strongest impact on organizational citizenship behavior. Job autonomy
has an important meaning in human resource management, affecting the emotions, motivation
and organizational citizenship behavior of employees. Then, The study discussed the theoretical
implications and proposal to managerial implications for universities in Vietnam.
Keywords: Job autonomy, autonomy in planning, autonomy in methods, autonomy in decisions,
human resource management
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