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CÁC NHÂN TỐ ẢNH HƯỞNG ĐẾN HIỆU QUẢ LÀM VIỆC CỦA NHÂN VIÊN  

LOGISTICS: VAI TRÒ ĐIỀU TIẾT CỦA CẢM NHẬN HỖ TRỢ TỔ CHỨC  

Lê Xuân Quỳnh Anh1, Huỳnh Thị Thu Sương2,  

Trần Nguyễn Khánh Hải3 

Tóm tắt 

Nghiên cứu khảo sát 345 nhân viên tại các doanh nghiệp Logistics nhỏ và vừa ở TP. Hồ Chí Minh nhằm 

xác định các yếu tố ảnh hưởng đến hiệu quả làm việc của nhân viên Logistics. Phương pháp nghiên cứu 

kết hợp định tính và định lượng được sử dụng, với dữ liệu sơ cấp được phân tích bằng PLS-SEM. Kết quả 

cho thấy bốn yếu tố bao gồm ý nghĩa công việc, sự viên mãn, sự hài lòng và gắn kết công việc có tác động 

tích cực và đáng kể đến hiệu quả làm việc. Ngược lại, cân bằng công việc – cuộc sống không có ý nghĩa 

thống kê, và vai trò điều tiết của cảm nhận hỗ trợ tổ chức không được chứng minh. Các phát hiện này 

củng cố bằng chứng thực nghiệm cho các lý thuyết động lực làm việc (thang nhu cầu Maslow, mô hình 

đặc điểm công việc), đồng thời chỉ ra rằng giá trị nội tại và trải nghiệm tích cực trong công việc là yếu tố 

then chốt thúc đẩy hiệu quả nhân viên. 

Từ khóa: Hiệu quả làm việc, ý nghĩa công việc, sự viên mãn, cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức, cân bằng trong 

công việc-cuộc sống.  

FACTORS INFLUENCING JOB PERFORMANCE OF LOGISTICS EMPLOYEES: 

 THE MODERATING ROLE OF PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT 

 Abstract 

This study surveyed 345 employees working in small and medium-sized logistics enterprises in Ho Chi 

Minh City to identify the factors influencing job performance of logistics employees. A mixed-method 

approach was employed, with primary data analyzed using PLS-SEM. The results reveal that four factors 

including Meaningful Work, Employee Well-being, Job Satisfaction, and Work Engagement exert positive 

and significant effects on job performance. In contrast, work–life balance shows no statistical significant 

effect, and the moderating role of perceived organizational support is not supported. These findings 

provide empirical evidence supporting work motivation theories (Maslow’s hierarchy of needs, Job 

Characteristics Model) and highlight that intrinsic values and positive job experiences are key 

determinants of employee performance. 

Keywords: Job Performance; meaningful work; employee well-being; perceived organizational support; 

work–life balance.  
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1. Mở đầu 

Trong bối cảnh nền kinh tế Việt Nam đang 

chuyển mình mạnh mẽ theo hướng hội nhập sâu 

rộng với khu vực và thế giới, đặc biệt tại các trung 

tâm kinh tế trọng điểm như TP. Hồ Chí Minh, hiệu 

quả làm việc của người lao động trở thành một 

trong những yếu tố quan trọng quyết định đến 

năng suất, năng lực cạnh tranh và sự phát triển bền 

vững của các tổ chức. Các doanh nghiệp Logistics 

hiện nay đang phải đối mặt với những thách thức 

lớn trong việc duy trì và nâng cao hiệu quả làm 

việc của đội ngũ nhân viên trước sự biến động 

không ngừng của thị trường lao động, trí tuệ nhân 

tạo và môi trường làm việc đầy cạnh tranh. Hiệu 

quả làm việc là nghĩa vụ cốt lõi mà mỗi nhân viên 

cần thực hiện để nhận lại thù lao. Khái niệm này 

phản ánh những hành vi hướng tới việc hoàn thành 

các nhiệm vụ, công việc và trách nhiệm được quy 

định rõ ràng trong bản mô tả công việc (Story và 

Castanheira, 2019). Hiệu quả làm việc nhân viên 

thường được hiểu là "kết quả của sự phù hợp giữa 

hành vi của cá nhân và yêu cầu của công 

việc/nhiệm vụ" (Brief và Weiss, 2002). Theo 

Jacobs và cộng sự (2020), hiệu quả làm việc của 

nhân viên là khả năng thực hiện tốt công việc của 

mình. Do đó, hiệu quả làm việc có thể được định 

nghĩa là khả năng đạt được mục tiêu của nhân viên 

trong một khoảng thời gian nhất định, trong khuôn 

khổ công việc hoặc tổ chức. Nhìn chung, hiệu quả 

công việc có mối tương quan đồng thuận với phần 

thưởng, dù là bên ngoài hay bên ngoài, và với 

động lực làm việc (Diseth và cộng sự, 2020).  

Đã có nhiều nghiên cứu về các yếu tố ảnh 

hưởng đến hiệu quả làm việc nhân viên, tuy nhiên, 

nhiều yếu tố quan trọng liên quan đến nghiên cứu 

và phát triển mô hình đánh giá quả công việc vẫn 

thường bị bỏ qua, và điều này có thể là lý do tại 

sao vẫn chưa có một mô hình tích hợp để đánh giá 

hiệu quả làm việc (Murphy và Cleveland, 1991). 

Gần đây, nghiên cứu của Diamantidis và 

Chatzoglou (2019) đã đề xuất mô hình các yếu tố 

ảnh hưởng đáng kể đến hiệu quả làm việc nhân 

viên bao gồm các nhân tố liên quan đến công việc 

như môi trường công việc, giao tiếp công việc, sự 

tự chủ trong công việc, các yếu tố liên quan đến tổ 

chức bao gồm hỗ trợ tổ chức, văn hóa đào tạo, môi 
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trường tổ chức và các yếu tố liên quan đến nhân 

viên như là sự năng động, khả năng thích nghi, 

động lực bên trong, cam kết, sự linh hoạt, mức độ 

thành thạo kỹ năng làm việc.  

Các nghiên cứu trước đây đã cho thấy hiệu 

quả làm việc của nhân viên Logistics chịu tác động 

từ nhiều yếu tố khác nhau. Aloini và cộng sự (2022) 

khẳng định rằng thái độ, sự tương tác, cảm xúc và 

điều kiện môi trường đóng vai trò quan trọng, ảnh 

hưởng trực tiếp đến năng suất và hiệu quả làm việc 

trong ngành dịch vụ logistics. Ở bối cảnh Việt 

Nam, Nguyen và Huynh (2024) với khảo sát 355 

nhân viên Logistics tại TP. Hồ Chí Minh cho thấy 

lãnh đạo chuyển hóa có khả năng nuôi dưỡng sự 

hài lòng, gắn kết và sáng tạo, qua đó thúc đẩy hiệu 

quả công việc. Kết quả này tương đồng với nghiên 

cứu của Vu và Phan (2020) khi nghiên cứu trên 

nhân viên kinh doanh ngành Logistics, đã chứng 

minh rằng lãnh đạo chuyển đổi tác động tích cực 

đến sự tự tin và sáng tạo, và những yếu tố này nâng 

cao hiệu quả làm việc. Như vậy, các kết quả nghiên 

cứu trong và ngoài nước đều cho thấy hiệu quả làm 

việc của nhân viên Logistics không chỉ phụ thuộc 

vào kỹ năng chuyên môn, mà còn gắn liền với yếu 

tố con người và phong cách lãnh đạo, từ đó nhấn 

mạnh sự cần thiết phải tiếp tục nghiên cứu sâu hơn 

về chủ đề này. 

 Thực trạng hiệu quả làm việc của nhân 

viên ngành Logistics còn nhiều hạn chế. Theo Báo 

cáo Năng suất lao động Việt Nam 2018–2022 của 

Tổng cục Thống kê (2024), năng suất lao động 

ngành Vận tải, kho bãi chỉ dao động từ 168,85 

nghìn đồng (2018) xuống 143,92 nghìn đồng 

(2022), thấp hơn rất nhiều so với mức bình quân 

cả nước (109.685,8 nghìn đồng năm 2022). Điều 

này cho thấy, mặc dù ngành chiếm 3,77% tổng lao 

động xã hội, nhưng hiệu quả lao động vẫn ở mức 

thấp. Bên cạnh đó, số liệu của Bộ Công thương 

(2024) cho thấy nhu cầu nhân lực logistics tăng 

trung bình 15% mỗi năm, song chỉ 35% lao động 

được đào tạo chuyên môn. Sự thiếu hụt cả về số 

lượng và chất lượng nguồn nhân lực đã tạo ra 

thách thức lớn, ảnh hưởng trực tiếp đến năng suất 

và khả năng cạnh tranh của ngành. 

Các nghiên cứu về những yếu tố ảnh hưởng 

đến hiệu quả làm việc của nhân viên đã và đang 

nhận được sự quan tâm đáng kể. Tuy nhiên, những 

yếu tố nội tại công việc như Ý nghĩa công việc, Sự 

viên mãn nhân viên, Cân bằng công việc-cuộc 

sống, Sự hài lòng công việc, và Gắn kết công việc 

vẫn chưa được nghiên cứu một cách toàn diện. 

Đặc biệt, tác động của Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức 

đối với hiệu quả làm việc, nhất là trong lĩnh vực 

Logistics, vẫn còn là một chủ đề ít được khai thác. 

Nghiên cứu này kỳ vọng sẽ mang lại những đóng 

góp quan trọng, làm phong phú thêm các lý thuyết 

về hiệu quả công việc, đồng thời mở rộng hiểu biết 

về các yếu tố ảnh hưởng đến hiệu quả làm việc. 

Từ góc độ thực tiễn, kết quả nghiên cứu sẽ cung 

cấp các gợi ý quản trị hữu ích cho các tổ chức, đặc 

biệt là các doanh nghiệp trong ngành Logistics, 

trong việc phát triển và tối ưu hóa hiệu quả công 

việc của nhân viên, nhằm nâng cao năng suất và 

chất lượng công việc. 

2. Cơ sở lý thuyết 

2.1. Lý thuyết động lực làm việc và thang nhu 

cầu Maslow 

Động lực làm việc đóng vai trò là yếu tố 

then chốt giúp tạo ra sự nhiệt huyết và khuyến 

khích nhân viên đạt được các mục tiêu của tổ 

chức. Về cơ bản, động lực liên quan đến việc đáp 

ứng các nhu cầu cá nhân của nhân viên khi tổ chức 

mong muốn hoàn thành những mục tiêu đã đặt ra, 

vì sự quan trọng của động lực có mối liên hệ trực 

tiếp với hiệu quả làm việc (Robbins và Judge, 

2012; Ouchi, 1987). Theo Pinder (2014), động lực 

làm việc bao gồm các nguồn lực bên trong và bên 

ngoài tạo nên hành vi công việc ban đầu và quyết 

định hình thức, hướng đi, cường độ cũng như thời 

gian của hành vi đó. Nói cách khác, động lực là 

yếu tố thúc đẩy bên trong mỗi cá nhân để họ có 

thể đạt được mục tiêu kinh doanh. Dưới góc độ 

này, động lực của nhân viên được tác động bởi các 

yếu tố bên ngoài và bên trong. Các yếu tố bên 

ngoài như phần thưởng, giải thưởng và thăng tiến 

giúp nhân viên cảm nhận được sự công nhận xứng 

đáng cho công việc hoàn thành tốt. Động lực bên 

trong được định nghĩa là làm điều gì đó vì nó 

mang lại niềm vui, thử thách hợp lý hoặc sự hài 

lòng (Ryan và Deci, 2000).  

Nghiên cứu về động lực làm việc cho thấy 

hành vi và nỗ lực chịu ảnh hưởng bởi các nhu cầu 

cá nhân theo tháp Maslow (1943), gồm 5 bậc: nhu 

cầu sinh lý (ăn, uống, nơi ở, quần áo), nhu cầu an 

toàn (an ninh gia đình, xã hội, công việc, tài chính 

và các loại bảo hiểm), nhu cầu được yêu thương 

và thuộc về (tình cảm, sự gắn kết, tình bạn), nhu 

cầu được tôn trọng (tự trọng, được ghi nhận, được 

kính trọng) và nhu cầu tự thể hiện bản thân (phát 

huy, hiện thực hóa tiềm năng bản thân) và nhu cầu 

cao chỉ xuất hiện khi nhu cầu thấp được thỏa mãn. 

Thuyết này giúp doanh nghiệp Logistics hiểu rõ 

các nhu cầu của nhân viên, từ đó tạo môi trường 

làm việc tích cực, công nhận thành tích và thúc 

đẩy hiệu quả công việc. 

2.2. Mô hình đặc điểm công việc  

Mô hình đặc điểm công việc (Job 

characteristics model) của Hackman và Oldham 

(1976) cho rằng thiết kế công việc ảnh hưởng trực 

tiếp đến động lực bên trong, sự hài lòng và hiệu 

quả làm việc của nhân viên. Mô hình này xác định 

năm đặc điểm cốt lõi của công việc gồm: đa dạng 
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kỹ năng (skill variety), nhận dạng nhiệm vụ (task 

identity), ý nghĩa công việc (task significance), 

quyền tự chủ (autonomy) và thông tin phản hồi 

(feedback). Năm đặc điểm này tác động đến ba 

trạng thái tâm lý quan trọng: cảm nhận ý nghĩa 

công việc, cảm nhận trách nhiệm đối với kết quả 

và hiểu rõ kết quả thực hiện. Khi các trạng thái 

này được đáp ứng, nhân viên có xu hướng làm 

việc hiệu quả hơn, gắn bó hơn và thỏa mãn hơn 

với công việc. Mô hình cũng nhấn mạnh vai trò 

của sự khác biệt cá nhân, đặc biệt là nhu cầu phát 

triển cá nhân, trong việc điều chỉnh tác động của 

đặc điểm công việc lên động lực và kết quả làm 

việc. Việc áp dụng lý thuyết này trong nghiên cứu 

cho phép lý giải một cách có hệ thống các yếu tố 

liên quan đến thiết kế và đặc điểm công việc có 

ảnh hưởng đến hiệu quả làm việc của nhân viên. 

Trong bối cảnh ngành Logistics, nơi công việc đòi 

hỏi sự phối hợp đa nhiệm, tính linh hoạt cao và 

khả năng phản ứng nhanh với thay đổi, mô hình 

này giúp nhận diện rõ các yếu tố công việc có thể 

giúp nâng cao chất lượng làm việc. 

2.3. Lý thuyết cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức 

Lý thuyết hỗ trợ tổ chức do Eisenberger và 

cộng sự (1986) khởi xướng và được Shore và 

Shore (1995) phát triển, nhấn mạnh rằng mức độ 

nhân viên cảm nhận được sự quan tâm, ghi nhận 

và hỗ trợ từ phía tổ chức có ảnh hưởng quyết định 

đến thái độ, động lực và hành vi làm việc của họ. 

Sự nhận thức này tạo ra kỳ vọng của người lao 

động rằng những nỗ lực của họ sẽ được tổ chức 

đền đáp một cách công bằng thông qua sự hỗ trợ 

trong các tình huống khó khăn trong tương lai (ví 

dụ: ốm đau), trả lương công bằng và công việc thú 

vị, có ý nghĩa. Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức phản 

ánh niềm tin của nhân viên rằng tổ chức đánh giá 

cao những đóng góp của họ và sẵn sàng đáp ứng 

các nhu cầu cá nhân, từ đó củng cố động lực bên 

trong, gia tăng mức độ gắn kết và cam kết đối với 

tổ chức. Trong bối cảnh ngành Logistics – lĩnh 

vực đặc trưng bởi cường độ làm việc cao, áp lực 

thời gian nghiêm ngặt và môi trường vận hành 

biến động – Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức đóng vai 

trò then chốt trong việc duy trì hiệu suất, giảm 

thiểu sự kiệt sức và nâng cao chất lượng công việc. 

Do đó, việc lựa chọn Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức 

làm cơ sở lý thuyết cho mô hình nghiên cứu hiệu 

quả làm việc của nhân viên Logistics giúp lý giải 

mối quan hệ giữa sự hỗ trợ từ tổ chức và các yếu 

tố công việc và hiệu quả làm việc. 

3. Xây dựng mô hình nghiên cứu 

Ý nghĩa công việc (Meaningful Work-MW) 

được định nghĩa là “mức độ mà nhân viên cảm 

nhận công việc của mình nhìn chung là có ý nghĩa, 

có giá trị và xứng đáng” (Hackman và Oldham, 

1975). Theo các học giả này MW đề cập đến một 

trạng thái tâm lý quan trọng, đóng vai trò trung 

gian giữa các đặc điểm công việc như sự đa dạng 

kỹ năng, sự toàn vẹn nhiệm vụ, tầm quan trọng 

của nhiệm vụ và các kết quả công việc (Hackman 

và Oldham, 1976). MW mang giá trị cá nhân đáng 

kể và thể hiện ý nghĩa tâm lý – tức “giá trị của một 

mục tiêu hoặc mục đích công việc, được đánh giá 

dựa trên các lý tưởng hoặc tiêu chuẩn cá nhân” 

(May và cộng sự, 2004). Tong (2018) chỉ ra rằng, 

công việc có ý nghĩa góp phần nâng cao hiệu quả 

làm việc của nhân viên y tế tại Trung Quốc. 

Tương tự, Zhou và cộng sự (2023) cũng nhấn 

mạnh tác động của công việc có ý nghĩa trong việc 

thúc đẩy chất lượng làm việc của nhân viên chăm 

sóc sức khỏe ở Lithuania. Trên cơ sở đó, giả 

thuyết H1 được phát biểu như sau:  

H1: Ý nghĩa công việc có tác động cùng 

chiều (+) đến Hiệu quả làm việc nhân viên. 

Sự viên mãn nhân viên (Employee well-

being-EWB) là sự kết hợp của các yếu tố thể chất, 

tâm lý và xã hội (Brunetto và cộng sự, 2011), bao 

gồm: thể chất (sức khỏe, an toàn lao động), tâm lý 

(hài lòng với chính sách, môi trường làm việc) và 

xã hội (công bằng, bình đẳng, chất lượng quan hệ 

tại nơi làm việc). Khái niệm EWB trong công việc 

có thể được hiểu là sự kết hợp giữa sự hài lòng 

trong công việc và các cảm xúc liên quan đến công 

việc, từ đó hình thành nên hạnh phúc và niềm vui 

tại nơi làm việc của nhân viên (Zheng và cộng sự, 

2015). Nhiều bằng chứng nghiên cứu hiện có nhấn 

mạnh sự quan trọng của EWB trong mọi tổ chức 

trong việc cải thiện hiệu quả làm việc của nhân 

viên, điển hình như Hà và cộng sự (2024) cho 

rằng, EWB có khả năng thúc đẩy sự sáng tạo trong 

công việc cũng như nâng cao hiệu quả làm việc tại 

các công ty dược ở Việt Nam và có tác động tích 

cực đến chất lượng công việc của nhân viên. Trên 

cơ sở đó, giả thuyết H2 được phát biểu như sau:   

H2: Sự viên mãn nhân viên có tác động cùng 

chiều (+) đến Hiệu quả làm việc nhân viên. 

Cân bằng công việc và cuộc sống (Work-

Life Balance-WLB) phản ánh mức độ hài hòa mà 

một nhân viên cảm nhận giữa vai trò công việc và 

các hoạt động ngoài công việc (Tavassoli và Sune, 

2018). Grubb (2017) cho rằng có nhiều cách định 

nghĩa về WLB, nhưng hầu hết đều hướng tới một 

khái niệm chung: “lượng thời gian bạn dành cho 

công việc so với thời gian bạn dành cho gia đình 

và các hoạt động sở thích cá nhân”. Theo Kelliher 

và cộng sự (2018), WLB mô tả mối quan hệ giữa 

các khía cạnh công việc và đời sống cá nhân, trong 

đó việc đạt được sự cân bằng hợp lý thường được 

hiểu là điều chỉnh thời gian dành cho một bên để 

có thể ưu tiên bên còn lại. Kalliath và Brough 

(2008) đề xuất việc đánh giá WLB nên bao gồm 

các câu hỏi trực tiếp về "cân bằng" trong khảo sát 
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đối với người tham gia nghiên cứu, so với các khái 

niệm khác như "mâu thuẫn", "can thiệp" hoặc "hỗ 

trợ". Nghiên cứu trường hợp ở Nigeria, 

Tamunomiebi và Oyibo (2020) phát hiện những 

nhân viên có sự cân bằng giữa công việc và các 

vai trò ngoài công việc thường có khả năng thực 

hiện công việc tốt hơn. Tương tự, Tran và cộng sự 

(2025) cũng khẳng định ảnh hưởng của cân bằng 

công việc-cuộc sống đến hiệu quả làm việc ở các 

giảng viên đại học tại TP. Hồ Chí Minh. Vai trò 

của WLB đã được khẳng định trong nhiều nghiên 

cứu khác cho thấy tác động đáng kế đến chất 

lượng công việc, một khi nhân viên cân bằng tốt 

thời gian dành cho công việc, gia đình và cuộc 

sống cá nhân, họ sẽ có khả năng tập trung và làm 

tốt công việc hơn. Trên cơ sở đó, giả thuyết H3 

được đề xuất như sau:  

H3: Cân bằng trong công việc – cuộc sống 

có tác động cùng chiều (+) đến Hiệu quả làm việc 

nhân viên. 

Furnham và cộng sự (2009) định nghĩa sự 

hài lòng (Job Satisfaction-JS) trong công việc là 

mức độ mà nhân viên cảm thấy hài lòng với công 

việc của họ. Vấn đề này thường được thảo luận 

cùng với hai khái niệm, vì người ta cho rằng một 

cá nhân cảm thấy hài lòng tại nơi làm việc khi có 

những yếu tố và điều kiện thúc đẩy họ. JS bao gồm 

cả yếu tố cảm xúc và nhận thức (Edwards và cộng 

sự, 2008). Khi nhân viên cảm thấy hài lòng với công 

việc của mình, họ có xu hướng cải thiện hiệu quả 

làm việc, dẫn đến sự tăng trưởng về chất lượng và 

năng suất (Eliyana và cộng sự, 2019). Bên cạnh đó, 

JS không chỉ có tác động tích cực mà còn là yếu tố 

quyết định đến hiệu quả công việc (Hutabarat, 

2015). Những nhân viên hài lòng với công việc 

thường có động lực cao hơn, làm việc hiệu quả hơn 

và ít có xu hướng nghỉ việc, điều này tạo ra một môi 

trường làm việc ổn định và hiệu quả cho tổ chức. 

Trên cơ sở đó, giả thuyết H4 được đề xuất như sau:  

H4: Sự hài lòng công việc có tác động cùng 

chiều (+) đến Hiệu quả làm việc nhân viên 

 Sự gắn kết công việc (Work Engagement-

WE) được định nghĩa là "một trạng thái tinh thần 

tích cực, thỏa mãn và liên quan đến công việc, 

được đặc trưng bởi năng lượng, sự cống hiến và 

sự tập trung" (Schaufeli và cộng sự, 2002). Năng 

lượng được đặc trưng bởi mức độ năng lượng cao 

và khả năng phục hồi tinh thần trong khi làm việc, 

sự sẵn sàng đầu tư công sức vào công việc của 

mình, và sự kiên trì ngay cả khi gặp khó khăn. Sự 

cống hiến ám chỉ việc tham gia mạnh mẽ vào công 

việc, và trải nghiệm cảm giác quan trọng, sự nhiệt 

huyết, cảm hứng, tự hào và thử thách. Cuối cùng, 

sự tập trung được đặc trưng bởi việc hoàn toàn chú 

tâm và hứng thú với công việc, trong đó thời gian 

trôi qua nhanh chóng và người làm việc gặp khó 

khăn khi tách mình khỏi công việc. Nhìn chung, 

những nhân viên gắn kết công việc làm việc chăm 

chỉ (năng lượng), tham gia sâu sắc (cống hiến) và 

hoàn toàn say mê (tập trung) trong công việc của 

họ. Khi nhân viên có sự gắn kết cao với công việc, 

họ thể hiện năng lượng, sự cống hiến và tập trung 

mạnh mẽ, điều này giúp cải thiện hiệu quả công 

việc. Bên cạnh đó, WE có tác động trực tiếp đến 

hiệu quả làm việc, với những nhân viên gắn kết có 

khả năng hoàn thành công việc hiệu quả hơn và 

đạt được kết quả tích cực hơn trong môi trường 

làm việc. Trên cơ sở đó, giả thuyết H5 được đề 

xuất như sau:  

H5: Gắn kết công việc có tác động cùng 

chiều (+) đến Hiệu quả làm việc nhân viên. 

Mối quan hệ tích cực giữa cảm nhận sự hỗ 

trợ tổ chức (POS) và thái độ, hành vi làm việc của 

nhân viên đã được chứng minh trong nhiều nghiên 

cứu trước đây (Carrell và cộng sự, 2022). Hành vi 

của nhân viên tại nơi làm việc bị ảnh hưởng bởi tổ 

chức có sự quan tâm đến nhân viên. Nếu nhân viên 

cảm thấy họ được lắng nghe ý kiến và được đối xử 

công bằng, họ sẽ có xu hướng thể hiện các hành vi 

và thái độ tích cực tại nơi làm việc. Ngày càng có 

sự gia tăng số lượng nghiên cứu POS như một yếu 

tố điều tiết quan trọng giữa các mối quan hệ các 

thái độ và hành vi của nhân viên tại nơi làm việc. 

POS được xem như một yếu tố điều tiết trong 

nghiên cứu này nhằm mục đích điều tra ảnh hưởng 

của nó đối với mối quan hệ giữa các yếu tố cảm 

nhận về công việc, đặc điểm công việc (Ý nghĩa 

công việc, Sự viên mãn nhân viên, Cân bằng trong 

công việc-cuộc sống, Sự hài lòng công việc, Gắn 

kết công việc) và hiệu quả làm việc nhân viên. Theo 

Shen và Benson (2016), mối quan hệ giữa nhận 

diện tổ chức và hiệu quả công việc của nhân viên, 

cũng như hành vi hỗ trợ ngoài vai trò, được điều 

tiết bởi POS; mức độ hỗ trợ tổ chức càng cao, mối 

quan hệ càng mạnh mẽ. POS cũng điều tiết tác 

động tích cực giữa nhận diện tổ chức và hành vi 

công dân tổ chức (Li và Chen, 2023). Tác động 

điều tiết mạnh nhất của POS được quan sát trong 

mối quan hệ giữa ý nghĩa công việc và sự gắn kết 

công việc, theo đó, POS thúc đẩy kết quả tích cực 

nhiều hơn là làm giảm kết quả tiêu cực (Canboy và 

cộng sự, 2023). POS có thể có những tác động quan 

trọng đối với các mối quan hệ tổ chức như vậy, tuy 

nhiên, mức độ và lý do tại sao điều này lại xảy ra 

vẫn chưa rõ ràng. Cần có thêm nghiên cứu để làm 

rõ vai trò điều tiết của POS trong việc nâng cao hiệu 

quả làm việc nhân viên trong các tổ chức. Trên cơ 

sở đó, các giả thuyết sau được đề xuất:   

H6a: Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức đóng vai 

trò điều tiết tích cực mối quan hệ giữa ý nghĩa 

công việc và hiệu quả làm việc nhân viên 
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H6b: Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức đóng vai 

trò điều tiết tích cực mối quan hệ giữa sự viên mãn 

nhân viên và hiệu quả làm việc nhân viên 

H6c: Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức đóng vai 

trò điều tiết tích cực mối quan hệ giữa cân bằng 

trong công việc - cuộc sống và hiệu quả làm việc 

nhân viên 

H6d: Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức đóng vai 

trò điều tiết tích cực mối quan hệ giữa sự hài lòng 

công việc và hiệu quả làm việc nhân viên 

H6e: Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức đóng vai 

trò điều tiết tích cực mối quan hệ giữa gắn kết 

công việc và hiệu quả làm việc nhân viên 

Mô hình nghiên cứu được đề xuất như sau: 

 
Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

Nguồn: tác giả đề xuất 

4. Phương pháp nghiên cứu  

Nghiên cứu sử dụng phương pháp hỗn hợp: 

định tính tổng hợp nghiên cứu trước, phỏng vấn 

chuyên gia và thảo luận nhóm (5 người) để hoàn 

thiện thang đo; định lượng khảo sát thử 50 người 

kiểm tra tính khả thi trước khi triển khai chính 

thức với nhân viên ngành logistics. Dữ liệu 

nghiên cứu chính thức được thu thập thông qua 

mối quan hệ giữa tác giả và Cục Hải Quan, nhờ 

đó bảng hỏi được gửi trực tiếp tới đúng đối tượng 

là nhân viên Logistics. Quá trình thu thập diễn ra 

từ ngày 01/4 đến 30/4/2025 bằng hình thức 

Google Form, áp dụng cho nhân viên tại 25 doanh 

nghiệp Logistics vừa và nhỏ tại TP. Hồ Chí Minh. 

Kết quả thu về 360 phản hồi; sau khi rà soát và 

loại bỏ 15 bảng trả lời trùng lặp hoặc không đạt 

yêu cầu, bộ dữ liệu cuối cùng còn lại 345 phản hồi 

hợp lệ được sử dụng cho phân tích. 

Để đánh giá các mối quan hệ được đề xuất 

giữa các biến, nghiên cứu áp dụng phương pháp 

định lượng với dữ liệu cắt ngang. Năm biến quan 

sát Ý nghĩa công việc (MW) được kế thừa từ 

nghiên cứu của Steger và cộng sự (2012). Bên 

cạnh đó, Sự viên mãn nhân viên (EWB) được đo 

lường bằng thang đo gồm bốn biến quan sát (Kim 

và Kim, 2021). Thang cân bằng trong công việc - 

cuộc sống (WLB) được sử dụng từ nghiên cứu của 

Brough và cộng sự (2014). Các biến quan sát về 

Sự hài lòng trong công việc (JS) được chọn từ 

nghiên cứu của Spector (1997). Thang đo về Gắn 

kết công việc (WE) được tham khảo từ nghiên 

cứu của Schaufeli và Bakker (2003). Bốn biến 

quan sát trong thang đo Cảm nhận sự hỗ trợ tổ 

chức (POS) được trích từ nghiên cứu của Teo và 

cộng sự (2020). Cuối cùng, thang đo về hiệu quả 

làm việc nhân viên (IRP) được lấy từ nghiên cứu 

của Williams và Anderson (1991). 

Theo Hair và cộng sự (2022), với độ nhạy 

thống kê ở mức 80%, với kỳ vọng hệ số đường dẫn 

nhỏ nhất có giá trị rơi vào khoảng 0,11 đến 0,20 và 

có ý nghĩa thống kê tại mức 1% thì phương pháp 

nghịch đảo căn bậc hai của Kock và Hadaya (2016) 

yêu cầu kích thước mẫu tối thiểu là 251. Kích thước 

mẫu trong nghiên cứu này là 345, thỏa mãn số lượng 

kích thước mẫu tối thiểu theo đề xuất của Kock và 

Hadaya (2016), Hair và cộng sự (2022).  

Trong nghiên cứu này, tác giả sử dụng 

phương pháp phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính 

(SEM) bằng phần mềm SmartPLS (phiên bản 

4.1.8) nhằm kiểm định mô hình nghiên cứu và các 

giả thuyết đề xuất. Quy trình SEM được thực hiện 

qua ba bước: (1) đánh giá mô hình đo lường để 

kiểm tra độ tin cậy, giá trị hội tụ và giá trị phân biệt 

của thang đo; (2) đánh giá mô hình cấu trúc để xác 

định mức độ phù hợp và kiểm định các mối quan 

hệ nhân quả giữa các biến; (3) đánh giá biến điều 

tiết để làm rõ vai trò tác động của biến điều tiết 

trong mô hình. Cách tiếp cận này giúp đảm bảo độ 

tin cậy và tính chặt chẽ của kết quả nghiên cứu. 

5. Kết quả nghiên cứu 

5.1. Phân tích thống kê mô tả  

Mẫu khảo sát gồm 345 người tham gia, 

trong đó nam giới chiếm 78,3% và nữ giới chiếm 

21,7%. Về độ tuổi, nhóm từ 25–34 tuổi chiếm tỷ 

lệ lớn nhất (66,7%), tiếp theo là nhóm 35–44 tuổi 

(19,4%), nhóm dưới 25 tuổi (7,8%), nhóm 45–54 

tuổi (5,8%) và trên 55 tuổi chỉ chiếm 0,3%. Xét 

về trình độ học vấn, phần lớn có bằng đại học 

(78,3%), 13,6% có trình độ cao đẳng, 7,2% trên 

đại học và chỉ 0,9% ở mức trung cấp trở xuống. 

Về thu nhập hàng tháng, đa số thuộc nhóm từ 8–
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15 triệu đồng (69,6%), tiếp đến là nhóm từ 15 

triệu trở lên (22,6%) và nhóm dưới 8 triệu (7,8%). 

Xét theo loại hình doanh nghiệp, 68,1% làm việc 

tại công ty trách nhiệm hữu hạn, 18,8% tại doanh 

nghiệp tư nhân và 13,1% tại công ty cổ phần.  

Bảng 1: Thống kê đặc điểm nhân khẩu học 

Đặc điểm nhân chủng học Tiêu chí Tần xuất xuất hiện (người) Tỷ lệ phần trăm 

Giới tính 
Nam  270 78,3 

Nữ 75 21,7 

 Tổng  345 100 

Độ tuổi 

Dưới 25 27 7,8 

Từ 25 đến 34 230 66,7 

Từ 35 đến 44 67 19,4 

Từ 45 đến 54 20 5,8 

Từ 55 trở lên 1 0,3 

 Tổng 345 100 

Trình độ 

Trung cấp trở xuống 3 0.9 

Cao đẳng 47 13.6 

Đại học 270 78.3 

Trên đại học 25 7.2 

 Tổng 345 100 

Thu nhập 

Dưới 8 triệu 27 7.8 

Từ 8 đến 15 triệu                240 69.6 

Từ 15 triệu trở lên 78 22.6 

 Tổng 345 100 

Loại hình doanh nghiệp 

Trách nhiệm hữu hạn 235 68.1 

Tư nhân 65 18.8 

Cổ phần     45 13.1 

Tổng 345 100 

Nguồn: Khảo sát của tác giả 

Bảng 2: Dữ liệu kết quả chạy mô hình đo lường 

Thang đo và biến quan sát 
Hệ số tải ngoài 

(Outer loading) 

Hệ số tin 

cậy tổng 

hợp (CR) 

Cronbach's 

alpha 

Gía trị phương 

sai trích trung 

bình (AVE) 

Trọng số 

ngoài (Outer 

weight) 

Ý nghĩa công việc (MW)  0,951 0,935 0,794  

MW1 0,906    0,242 

MW 2 0,885    0,219 

MW 3 0,895    0,226 

MW 4 0,871    0,211 

MW 5 0,898    0,223 

Sự viên mãn nhân viên (EWB)  0,945 0,923 0,812  

EWB1 0,901    0,282 

EWB2 0,885    0,261 

EWB3 0,898    0,273 

EWB 4 0,920    0,293 

Cân bằng công việc-cuộc sống 

(WLB) 
 0,937 0,9 0,833  

WLB1 0,925    0,357 

WLB2 0,897    0,380 

WLB3 0,916    0,359 

Sự hài lòng công việc (JS)  0,939 0,903   

JS1 0,913    0,364 

JS2 0,906    0,359 

JS3 0,926    0,370 

      

Sự gắn kết công việc (WE)  0,934 0,906 0,837  

WE1 0,871    0,285 

WE2 0,879    0,273 

WE3 0,899    0,282 

WE4 0,883    0,293 

Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức 

(POS) 
 0,933 0,904 0,779  

POS1 0,872    0,289 

POS2 0,887    0,294 
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Thang đo và biến quan sát 
Hệ số tải ngoài 

(Outer loading) 

Hệ số tin 

cậy tổng 

hợp (CR) 

Cronbach's 

alpha 

Gía trị phương 

sai trích trung 

bình (AVE) 

Trọng số 

ngoài (Outer 

weight) 

POS3 0,866    0,273 

POS4 0,901    0,279 

Hiệu quả làm việc nhân viên 

(IRP) 
 0,945 0,923 0,777  

IRP1 0,887    0,272 

IRP2 0,902    0,281 

IRP3 0,915    0,277 

IRP4 0,899    0,280 

5.2. Kết quả nghiên cứu và thảo luận 

5.2.1. Đánh giá mô hình đo lường 

Các biến quan sát có hệ số tải ngoài (outer 

loading) lớn hơn 0,7 sẽ được giữ lại trong thang 

đo, trong khi những biến có hệ số tải ngoài từ 0,4 

đến 0,7 chỉ bị loại bỏ nếu việc loại bỏ đó giúp nâng 

cao độ tin cậy tổng hợp (CR) hoặc phương sai 

trích trung bình (AVE). 

Để đánh giá độ nhất quán nội bộ, nghiên 

cứu sử dụng giá trị CR và Cronbach’s alpha. Với 

CR lớn hơn 0,7, tất cả các khái niệm đều đạt độ 

nhất quán nội bộ; đồng thời, với AVE lớn hơn 0,5, 

có thể kết luận rằng tất cả các biến đều đạt giá trị 

hội tụ (Hair và cộng sự, 2022; 2019). 

Bảng 3: Giá trị Fornell-Larcker 

Các nhân tố 

1.Ý 

nghĩa 

công việc 

2.Sự viên 

mãn nhân 

viên 

3.Cân bằng 

công việc-cuộc 

sống 

4.Sự hài 

lòng công 

việc 

5.Sự gắn 

kết công 

việc 

6.Cảm nhận 

sự hỗ trợ tổ 

chức 

7.Hiệu quả 

làm việc nhân 

viên 

1. Ý nghĩa công 

việc 
0,891       

2. Sự viên mãn 

nhân viên 
0,777 0,901      

3. Cân bằng 

công việc-cuộc 

sống 

0,809 0,736 0,913     

4. Sự hài lòng 

công việc 
0,771 0,813 0,74 0,915    

5. Sự gắn kết 

công việc 
0,78 0,79 0,724 0,843 0,883   

6. Cảm nhận sự 

hỗ trợ tổ chức 
0,804 0,83 0,754 0,85 0,798 0,882  

7. Hiệu quả làm 

việc nhân viên 
0,751 0,811 0,636 0,806 0,781 0,831 0,901 

 

Để kiểm tra giá trị phân biệt, nghiên cứu áp 

dụng tiêu chí Fornell–Larcker, trong đó căn bậc hai 

của AVE của mỗi nhân tố phải lớn hơn hệ số tương 

quan cao nhất của nhân tố đó với bất kỳ nhân tố nào 

khác (Fornell và Larcker, 1981). Nói cách khác, giá 

trị tại ô nằm trên đường chéo chính phải đồng thời 

lớn hơn tất cả các giá trị trong cùng hàng và cùng 

cột. Kết quả thể hiện tại Bảng 3 cho thấy tất cả các 

căn bậc hai của AVE đều đáp ứng điều kiện này. 

5.2.2. Đánh giá mô hình cấu trúc 

Cần đánh giá sáu vấn đề: vấn đề đa cộng 

tuyến (VIF), ý nghĩa và mức độ phù hợp của các mối 

quan hệ trong mô hình cấu trúc, mức độ R², kích 

thước ảnh hưởng f², và khả năng dự đoán Q².  
Bảng 4: Giá trị VIF 

Các nhân tố 

Ý nghĩa 

công 

việc 

Sự viên mãn 

nhân viên 

Cân bằng 

công việc-

cuộc sống 

Sự hài lòng 

công việc 

Sự gắn kết 

công việc 

Hiệu quả 

làm việc  

nhân viên 

 Ý nghĩa công việc      4,059 

Sự viên mãn nhân viên      3,812 

Cân bằng công việc-cuộc 

sống 
     3,294 

Sự hài lòng công việc      4,514 

Sự gắn kết công việc      4,266 

Trong mô hình cấu trúc, chỉ số VIF 

(Variance Inflation Factor) được dùng để phát hiện 

đa cộng tuyến giữa các biến độc lập. VIF < 5 cho 

thấy không có đa cộng tuyến, VIF > 5 cho thấy khả 

năng cao xảy ra đa cộng tuyến (Hair và cộng sự, 

2022). Theo Hình 4, tất cả các nhân tố đều có VIF 

< 5, chứng tỏ mô hình không gặp vấn đề này. 
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Bảng 5: Thông tin hệ số tác động và giá trị p-value 
Giả 

thuyết 
Mối quan hệ 

Hệ số tác 

động 

Giá trị P-

value 

Kết 

luận 

H1 Ý nghĩa công việc -> Hiệu quả làm việc nhân viên 0,234 0,003 
Chấp 

nhận 

H2 Sự viên mãn nhân viên -> Hiệu quả làm việc nhân viên 0,371 0,000 
Chấp 

nhận 

H3 
Cân bằng trong công việc - cuộc sống 

-> Hiệu quả làm việc nhân viên 
-0,187 0,004 Bác bỏ 

H4 Sự hài lòng công việc -> Hiệu quả làm việc nhân viên 0,314 0,000 
Chấp 

nhận 

H5 Gắn kết công việc -> Hiệu quả làm việc nhân viên 0,177 0,045 
Chấp 

nhận 

H6a 
     Cảm nhận hỗ trợ tổ chức -> Ý nghĩa công việc và hiệu quả làm việc nhân 

viên 
0,067 0,35 Bác bỏ 

H6b 
     Cảm nhận hỗ trợ tổ chức -> Sự viên mãn nhân viên và hiệu quả làm việc 

nhân viên 
-0,112 0,053 Bác bỏ 

H6c 
     Cảm nhận hỗ trợ tổ chức -> Cân bằng công việc -cuộc sống và Hiệu quả 

làm việc nhân viên 
0,015 0,86 Bác bỏ 

H6d 
Cảm nhận hỗ trợ tổ chức -> Sự hài lòng công việc và hiệu quả làm việc nhân 

viên 
-0,096 0,189 Bác bỏ 

H6e Cảm nhận hỗ trợ tổ chức -> Gắn kết công việc và hiệu quả làm việc nhân viên 0,047 0,418 Bác bỏ 

Theo Hair và cộng sự (2022), Giá trị P được 

sử dụng để khẳng định hay bác bỏ một giả thuyết 

nghiên cứu. Kết quả tại Bảng 5 xác nhận với các 

giá trị P nhỏ hơn 5%, có tác động của Ý nghĩa công 

việc, Sự viên mãn nhân viên, Sự hài lòng công việc 

và Gắn kết công việc đến Hiệu quả làm việc nhân 

viên, do đó các giả thuyết H1, H2, H4, H5 đều được 

chấp nhận. Tuy nhiên, hệ số của H2 cao hơn H1, H3, 

H4 (0,371 so với 0,234; 0.314; 0,177), cho thấy Sự 

viên mãn nhân viên có ảnh hưởng mạnh hơn so các 

nhân tố khác đối với hiệu quả làm việc nhân viên. 

Tuy nhiên, vai trò điều tiết của Cảm nhận sự hỗ trợ 

tổ chức không được chấp nhận trong nghiên cứu này 

khi giá trị p của giả thuyết H6a, H6b, H6c, H6d, H6e 

lớn hơn 0,05 (xem Bảng 5).  

Bảng 6: Giá trị R2 và Q2 

 Chỉ số R Square Năng lực dự báo Chỉ số Q Square Năng lực dự báo 

Hiệu quả làm việc 

nhân viên 
0.778 Mạnh 0,753 cao 

Giá trị R² dao động từ 0 đến 1, càng gần 1 

càng cho thấy mô hình có khả năng dự báo chính 

xác. Theo Hair và cộng sự (2019) và Henseler và 

cộng sự (2009), R² ở mức 0,75; 0,50 và 0,25 lần 

lượt phản ánh mức tác động mạnh, trung bình và 

yếu. Trong nghiên cứu này, R² của biến phụ thuộc 

“Hiệu quả làm việc nhân viên” đạt 0,778, thể hiện 

mức tác động mạnh. Điều này cho thấy các biến 

độc lập giải thích được 77,8% sự biến thiên của 

biến phụ thuộc, trong khi 22,2% còn lại đến từ các 

yếu tố ngoài mô hình và sai số ngẫu nhiên. Bên 

cạnh đó, Q² là chỉ số đánh giá khả năng dự báo 

ngoài mẫu do Geisser (1974) và Stone (1974) đề 

xuất. Q² > 0 cho thấy mô hình có giá trị dự báo đối 

với biến phụ thuộc, trong đó các mức 0; 0,25 và 

0,50 tương ứng với khả năng dự báo thấp, trung 

bình và cao (Hair & cộng sự, 2019). Kết quả cho 

thấy “Hiệu quả làm việc nhân viên” có Q² = 0,753, 

nghĩa là năng lực dự báo ngoài mẫu đạt 75,3% (> 

50%), phản ánh mức dự báo cao. 

Bảng 7: Đánh giá hệ số tác động f2 

Giả thuyết Nội dung Hệ số f2 Mức độ tác động 

H1 
Ý nghĩa công việc -> Hiệu 

quả làm việc nhân viên 
0,054 Yếu 

H2 
Sự viên mãn nhân viên -> 

Hiệu quả làm việc nhân viên 
0,244 Trung bình 

H3 

Cân bằng công việc-cuộc 

sống -> Hiệu quả làm việc 

nhân viên 

0,042 Yếu 

H4 
Sự hài lòng công việc -> Hiệu 

quả làm việc nhân viên 
0,087 Yếu 

H5 
Gắn kết công việc -> Hiệu 

quả làm việc nhân viên 
0,029 Yếu 
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Bên cạnh việc xem xét giá trị R² của các 

biến phụ thuộc, nghiên cứu còn phân tích sự thay 

đổi của R² khi loại bỏ từng biến độc lập khỏi mô 

hình để đánh giá mức độ ảnh hưởng của biến đó 

đến biến phụ thuộc. Theo Cohen (1988), giá trị f² 

< 0,02 cho thấy tác động rất yếu hoặc không đáng 

kể; 0,02 ≤ f² < 0,15 là tác động yếu; 0,15 ≤ f² < 

0,35 là tác động trung bình; và f² ≥ 0,35 là tác động 

mạnh. Kết quả cho thấy “Sự viên mãn của nhân 

viên” có mức tác động trung bình, trong khi bốn 

biến còn lại gồm “Ý nghĩa công việc”, “Cân bằng 

công việc – cuộc sống”, “Sự hài lòng công việc” 

và “Gắn kết công việc” đều có tác động yếu đến 

“Hiệu quả làm việc nhân viên”. 

Kết quả sơ đồ mô hình ước lượng PLS -

SEM được thể hiện như sau: 

 
Hình 2. Mô hình đo lường 

5.2.3. Thảo luận kết quả nghiên cứu 

Trong mô hình nghiên cứu, có bốn biến độc 

lập (Ý nghĩa công việc, Sự viên mãn của nhân 

viên, Sự hài lòng công việc, Gắn kết công việc) 

đều tác động tích cực đến biến phụ thuộc là “Hiệu 

quả làm việc nhân viên”. Trong đó, “Sự viên mãn 

của nhân viên” có ảnh hưởng mạnh nhất, cho thấy 

khi nhân viên cảm nhận được sự viên mãn trong 

công việc – tức là thỏa mãn cả về nhu cầu vật chất 

lẫn tinh thần, được công nhận và phát triển – họ 

sẽ có động lực làm việc cao hơn, chủ động hơn và 

sẵn sàng nỗ lực vì mục tiêu chung của tổ chức. 

Yếu tố này không chỉ nâng cao hiệu quả công việc 

mà còn góp phần duy trì sự gắn bó lâu dài của 

nhân viên với doanh nghiệp. Ba yếu tố còn lại – 

“Ý nghĩa công việc”, “Sự hài lòng công việc” và 

“Gắn kết công việc” – tuy có tác động ở mức thấp 

hơn nhưng vẫn đóng vai trò quan trọng. Ý nghĩa 

công việc giúp nhân viên thấy được giá trị và tầm 

ảnh hưởng của công việc đối với bản thân và xã 

hội; sự hài lòng công việc phản ánh sự thỏa mãn 

với môi trường, chế độ và điều kiện làm việc; còn 

gắn kết công việc thể hiện mức độ tập trung và 

nhiệt huyết khi thực hiện nhiệm vụ. Sự kết hợp hài 

hòa giữa bốn yếu tố này sẽ tạo nền tảng vững chắc 

để tối ưu hiệu quả làm việc của nhân viên. Giá trị 

f² cũng củng cố nhận định này.  

Việc chấp nhận H1 củng cố kết quả nghiên 

cứu của Tong (2018) và Zhou và cộng sự (2023), 

trong đó ghi nhận ý nghĩa công việc của nhân viên 

tác động tích cực đến Hiệu quả làm việc nhân viên 

trong ngành y ở Trung Quốc và Lithuania. Kết quả 

chấp nhận giả thuyết H2 củng cố kết quả nghiên cứu 

của Maminiaina Heritiana Sedera và cộng sự 

(2024), khẳng định ảnh hưởng mạnh mẽ của “Sự 

viên mãn nhân viên” đối với Hiệu quả làm việc 

nhân viên. Cả hai nghiên cứu đều ghi nhận có hệ 

số tác động tương đương nhau (lần lượt 0,371 và 

0,352), dù được thực hiện ở các quốc gia (Châu 

Phi, Việt Nam) và ngành dịch vụ khác nhau (ngân 

hàng, Logistics). 

Trong khi đó, giả thuyết H4 cho thấy sự hài 

lòng công việc có tác động tích cực và có ý nghĩa 

đến hiệu quả làm việc của nhân viên, qua đó củng cố 

kết quả của Eliyana và cộng sự (2019), Rojikinnor 

và cộng sự (2023). Tuy nhiên, kết quả này lại trái 

ngược với nghiên cứu của Goetz và Wald (2022), 

khi hai tác giả phát hiện sự hài lòng công việc tác 

động tiêu cực đến hiệu quả làm việc trong môi 

trường tồn tại song song cả tổ chức thường trực và 

tổ chức tạm thời, khác với tác động tích cực thường 

thấy ở các tổ chức thuần túy thường trực. Phát hiện 

này hàm ý rằng đặc thù về cơ cấu tổ chức và tính 

chất công việc có thể làm thay đổi chiều hướng tác 

động của các yếu tố tâm lý – tổ chức đến hiệu suất 

làm việc của nhân viên. Ngoài ra, kết quả chấp nhận 

giả thuyết H5 cho thấy sự gắn kết công việc có ảnh 

hưởng đến hiệu quả làm việc nhân có sự tương đồng 

với các nghiên cứu của Cesário và Chambel (2017) 

và Lee và cộng sự (2024). 

Giả thuyết H3 bị bác bỏ, trái ngược với 

nghiên cứu trước đó của Tran và cộng sự (2025), cho 

thấy sự cân bằng công việc – cuộc sống không tác 

động đến Hiệu quả làm việc nhân viên. Có thể 

nguyên nhân xuất phát từ đặc thù ngành hoặc môi 

trường làm việc của mẫu khảo sát. Trong ngành 

Logistics, áp lực tiến độ và khối lượng công việc 

thường cao, nhân viên có thể chấp nhận hy sinh một 

phần cân bằng giữa công việc và cuộc sống để đáp 

ứng yêu cầu công việc, miễn là họ nhận được các 

yếu tố bù đắp như lương thưởng, cơ hội thăng tiến 
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hoặc sự công nhận từ cấp trên. Ngoài ra, việc đo 

lường “sự cân bằng công việc – cuộc sống” trong 

nghiên cứu này có thể chưa phản ánh đầy đủ các khía 

cạnh mà nhân viên thực sự coi trọng, dẫn đến kết quả 

khác biệt so với nghiên cứu của Tran và cộng sự 

(2025). Một khả năng khác là sự thay đổi thói quen 

làm việc sau đại dịch, khi làm việc từ xa và công 

nghệ số giúp ranh giới giữa công việc và cuộc sống 

trở nên linh hoạt hơn, khiến yếu tố này không còn là 

yếu tố quyết định trực tiếp đến hiệu quả làm việc. 

Tuy nhiên, cả năm giả thuyết về vai trò điều tiết 

của “Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức” đều bị bác bỏ. 

Không có dữ liệu nào từ hồ sơ người trả lời giải 

thích được kết quả này. Theo các chuyên gia quản 

trị nhân sự, nhân viên thường coi trọng các khía 

cạnh công việc và cuộc sống hơn hơn là những hỗ 

trợ mang tính tổng thể từ tổ chức, đặc biệt khi các 

hỗ trợ này không được cảm nhận trực tiếp hoặc 

không gắn liền với nhu cầu tức thời của họ. Trong 

nhiều trường hợp, nhân viên quan tâm nhiều hơn 

đến chế độ đãi ngộ, cơ hội phát triển, sự công nhận 

từ cấp trên, hoặc môi trường làm việc hằng ngày, 

hơn là những chính sách hỗ trợ mang tính vĩ mô 

và ít thấy tác động ngay lập tức. Điều này có thể 

dẫn đến việc “Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức” không 

đóng vai trò điều tiết rõ rệt trong mối quan hệ giữa 

các yếu tố công việc và hiệu quả làm việc. Ngoài 

ra, sự phức tạp về mặt thuật toán trong phân tích 

tác động điều tiết cũng có thể là nguyên nhân dẫn 

đến việc bác bỏ giả thuyết. 

6. Kết luận  

(1) Về khía cạnh lý luận, kết quả nghiên cứu 

cho thấy, việc thỏa mãn các nhu cầu tâm lý về ý 

nghĩa công việc, sự viên mãn trong công việc, 

mức độ hài lòng và gắn kết của nhân viên, cùng 

với việc áp dụng các thực tiễn quản trị nhân sự 

hiệu quả, có thể trực tiếp nâng cao kết quả làm 

việc cá nhân. Kết quả này củng cố lý luận về động 

lực làm việc và thang nhu cầu Maslow. Cụ thể, khi 

nhân viên nhận thấy công việc có giá trị, phù hợp 

với năng lực và nhu cầu phát triển của bản thân, 

họ sẽ sẵn sàng cống hiến nhiều hơn, từ đó cải thiện 

hiệu suất. Bên cạnh đó, kết quả nghiên cứu cũng 

chỉ ra một phát hiện đáng chú ý: tác động điều tiết 

của “Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức” đối với mối 

quan hệ giữa các yếu tố liên nquan đến công việc 

và hiệu quả làm việc lại mang chiều hướng tiêu 

cực. Điều này mở ra một hướng thảo luận mới 

trong lý thuyết, cho thấy cảm nhận hỗ trợ tổ chức 

không phải lúc nào cũng phát huy vai trò thúc đẩy 

hiệu quả, mà trong một số bối cảnh nhất định, nó 

có thể tạo ra hiệu ứng ngược nếu nhân viên cảm 

nhận sự hỗ trợ đó chưa thực sự phù hợp với nhu 

cầu hoặc kỳ vọng cá nhân.  

(2) Về khía cạnh thực tiễn, kết quả nghiên 

cứu cho thấy, “Ý nghĩa công việc”, “Sự viên mãn 

của nhân viên”, “Sự hài lòng công việc” và “Sự 

gắn kết công việc” đều có tác động tích cực đến 

hiệu quả làm việc của nhân viên. Trong đó, “Sự 

viên mãn của nhân viên” có tác động mạnh mẽ 

nhất đến hiệu quả làm việc (Bảng 5), điều này cho 

thấy các tổ chức cần ưu tiên những chính sách và 

môi trường làm việc giúp nhân viên đạt được sự 

viên mãn trong công việc, đặc biệt trong bối cảnh 

cạnh tranh nhân sự và chuyển đổi số ngày càng 

mạnh mẽ. Cụ thể, doanh nghiệp có thể triển khai 

các giải pháp như: cải thiện chính sách lương 

thưởng và phúc lợi công bằng, đầu tư vào đào tạo 

và phát triển nghề nghiệp, tạo điều kiện cân bằng 

giữa công việc và cuộc sống, cũng như xây dựng 

lộ trình thăng tiến rõ ràng. Những biện pháp này 

không chỉ gia tăng sự gắn kết và hài lòng mà còn 

góp phần nâng cao hiệu quả làm việc bền vững. 

Đặc biệt, với đặc thù ngành Logistics vốn chịu áp 

lực thời gian, cường độ công việc cao và sự phụ 

thuộc chặt chẽ vào công nghệ, chuỗi cung ứng 

toàn cầu, các giải pháp nhân sự cần nhấn mạnh 

đến việc giảm thiểu căng thẳng do tiến độ gấp rút, 

hỗ trợ nhân viên thích ứng công nghệ mới, cũng 

như tạo cơ chế phối hợp linh hoạt giữa các khâu 

trong chuỗi giá trị. Khi nhân viên cảm thấy công 

việc vừa có ý nghĩa, vừa được hỗ trợ phù hợp với 

bối cảnh ngành, họ sẽ làm việc hiệu quả hơn và 

đóng góp tích cực cho sự phát triển bền vững của 

doanh nghiệp Logistics. 

(3) Bên cạnh kết quả đạt được, nghiên cứu 

này vẫn còn tồn tại hạn chế, cụ thể: nghiên cứu 

phân tích mối quan hệ giữa “Ý nghĩa công việc”, 

“Sự viên mãn của nhân viên”, “Cân bằng công 

việc – cuộc sống”, “Sự hài lòng công việc” và “Sự 

gắn kết công việc” đối với hiệu quả làm việc, đồng 

thời xem xét vai trò điều tiết của “Cảm nhận sự hỗ 

trợ tổ chức”, tập trung vào động lực nội tại và quản 

trị nhân sự gắn với công việc. Tuy nhiên, các yếu 

tố khác như phong cách lãnh đạo, văn hóa tổ chức, 

cam kết và sự nhận dạng tổ chức chưa được đưa 

vào; phương pháp PLS mang tính định hướng, cần 

mở rộng với mẫu lớn hơn để xây dựng mô hình 

toàn diện; ảnh hưởng của nhân khẩu học chưa 

được đánh giá do hạn chế về phần mềm và kích 

thước mẫu; thiết kế cắt ngang chưa phản ánh biến 

động theo thời gian, nên các nghiên cứu dọc và 

triển khai ở ngành nghề khác sẽ giúp kiểm chứng, 

so sánh và nâng cao tính khái quát của mô hình. 
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