
109

Journal of Finance - Marketing Research; Vol. 16, Issue 2; 2025
p-ISSN: 1859-3690; e-ISSN: 3030-427X

DOI: https://doi.org/10.52932/jfm.v16i2

                               

*Corresponding author: 
  Email: thanhphongselco_vn@yahoo.com.vn

THE MEDIATING ROLE OF WORK EMPOWERMENT IN THE RELATIONSHIP 
BETWEEN PSYCHOLOGICAL ABILITY AND CREATIVITY

Le Ngoc Trung1, Nguyen Thi Hoang Mai1, Truong Thi Hoa1,  
Nguyen Thi Hoang Trang1, Tran Thanh Phong1*

1College of Foreign Economy and Relations, Vietnam

ARTICLE INFO ABSTRACT

DOI:
10.52932/jfm.v16i2.549

The study aims to examine the mediating role of work empowerment 
(WEM) in the relationship between psychological capital (CAP) and 
creativity (CRE). The study uses a combined method in which the focus 
group aims to adjust the scale to suit the context of this research, which is 
an educational environment, and test hypotheses in the structural model 
(SEM). The data collected to test the theoretical model is a convenience 
sample with 378 elements collected from university lecturers in Vietnam. 
Analysis results show that all hypotheses in the model are statistically 
significant, specifically, WEM is a partial mediator in the relationship 
between psychological capital (PsyCap) and creativity (CRE). Finally, 
based on the results of the study, the author provides implications for 
educational organizations in Vietnam. Specifically, universities need 
training to improve psychological capital and increase work empowerment 
to promote personal creativity.
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Nghiên cứu nhằm xem xét vai trò trung gian của ủy quyền trong công 
việc (WEM) trong mối liên hệ giữa năng lực tâm lý (PsyCAP) và sáng 
tạo (CRE). Nghiên cứu sử dụng phương pháp kết hợp trong đó thảo luận 
nhóm nhằm để điều chỉnh thang đo phù hợp với ngữ cảnh nghiên cứu này 
là môi trường giáo dục và kiểm định các giả thuyết trong mô hình cấu trúc 
(SEM). Dữ liệu được thu thập để kiểm định mô hình lý thuyết là một mẫu 
thuận tiện với 378 phần tử được thu thập từ các giảng viên các trường đại 
học tại Việt Nam. Kết quả phân tích cho thấy tất cả các giả thuyết trong mô 
hình đều có ý nghĩa thống kê, cụ thể WEM là trung gian bán phần trong 
mối liên hệ giữa năng lực tâm lý (PsyCap) và sáng tạo (CRE). Cuối cùng, 
dựa vào kết quả của nghiên cứu tác giả đưa ra các hàm ý đối với các tổ chức 
giáo dục tại Việt Nam. Cụ thể là các trường đại học cần huấn luyện để nâng 
cao năng lực tâm lý và tăng cường ủy quyền trong công việc nhằm thúc đẩy 
sáng tạo cá nhân.
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1. Giới thiệu

Yếu tố con người được nhiều nhà nghiên
cứu quan tâm trong việc tạo ra lợi thế cạnh 
tranh của doanh nghiệp trong quá khứ cũng 
như trong giai đoạn hiện nay. Theo Luthans & 
cộng sự (2007), năng lực tâm lý được xem như là 
một lợi thế cạnh tranh thông qua nguồn lực con 
người. Do vậy, ngày nay các tổ chức cần chuyển 

đổi để đáp ứng những thay đổi của nền kinh tế 
và đạt được lợi thế cạnh tranh thông qua yếu 
tố con người. Muốn đạt được mục tiêu đó, các 
tổ chức cần phải đổi mới liên tục và kích thích 
sự sáng tạo của nhân viên để đóng góp vào quá 
trình đổi mới chung của tổ chức. Thiếu đổi mới 
có thể làm suy yếu nghiêm trọng khả năng cạnh 
tranh của tổ chức (House, 2003). Do vậy, cần 
có mức độ đổi mới cao để đảm bảo rằng các tổ 
chức vẫn linh hoạt và thành công trong các thị 
trường cạnh tranh (Amabile và cộng sự, 1996). 
Về con người tại nơi làm việc, có hai lĩnh vực đã 
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Việt Nam là một ví dụ điển hình về nghiên 
cứu PsyCap và ủy quyền trong công việc sẽ 
kích thích tin thần làm việc sáng tạo. Vì vậy, 
những nhân tố năng lực tâm lý (yếu tố thuộc 
về cá nhân) và ủy quyền trong công việc (yếu 
tố thuộc về môi trường) sẽ hợp thành tác nhân 
chính giúp giải thích sự sáng tạo. Nghiên cứu 
này khám phá tác động của PSyCap, ủy quyền 
đối với sự sáng tạo của nhân viên trong ngành 
giáp dục đại học tại Việt Nam. Giảng viên đại 
học là những người có trình độ cao, có đối 
tượng lao động là con người với hai nhiệm vụ 
chính là giảng dạy và nghiên cứu khoa học. Cả 
hai nhiệm vụ này giảng viên đều thực hiện với 
ý tưởng đầy sáng tạo, vì không có công thức 
chung nào cho những công việc loại này. Do 
vậy, họ luôn thực hiện với sự điều chỉnh trong 
hoạt động. Vì thế, đối tượng khảo sát được 
chọn là giảng viên đại học, với lý do là nhằm tối 
ưu hóa đặc điểm của đối tượng khảo sát.

2. 	Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu 

2.1. Cơ sở lý thuyết 

Năng lực tâm lý – PSyCap

Năng lực tâm lý được định nghĩa như là 
sự phát triển tình trạng tâm lý tích cực của cá 
nhân (Luthans và cộng sự, 2007), những nhà 
nghiên cứu khác cũng khái niệm hóa năng lực 
tâm lý như là một nhân tố tích cực cơ bản. Đặc 
biệt là POB, nhân tố cho rằng vượt khỏi năng 
lực của con người thông thường để đạt lợi thế 
cạnh tranh thông qua việc khẳng định bản thân 
(Luthans và cộng sự, 2005). Theo Luthans và 
cộng sự, 2007), năng lực tâm lý là một cấu trúc 
đa chiều liên quan đến tình trạng phát triển tâm 
lý cá nhân. Năng lực tâm lý được xem như là 
một trạng thái phát triển tâm lý tích cực. Nó 
được biểu thị thông qua bốn thành phần gồm 
(1) Tự tin (SE: Self-efficacy) là sự cố gắng của bản 
thân bằng những nỗ lực cần thiết để đạt được 
sự thành công; (2) Lạc quan (OP: Optimism) 
là những suy nghĩ tích cực về kết quả tốt đẹp 
về sự thành công, đây là trạng thái từ nội tâm; 
(3) Hy vọng (HP: Hope) là sự kiên định đi tới 
mục tiêu và khi gặp khó khăn có thể thay đổi 

thu hút nhiều sự chú ý của các nhà nghiên cứu 
trong vài năm qua. Đó là hành vi tổ chức tích 
cực và chất lượng cuộc sống công việc (Nguyen 
& Nguyen, 2011). 

Hành vi tổ chức tích cực (Positive 
Organizational Behavior – POB) là một chủ 
đề được nhiều học giả quan tâm trong nghiên 
cứu về tổ chức (Luthans & cộng sự, 2007). POB 
được gọi là “nghiên cứu và ứng dụng sức mạnh 
nguồn nhân lực theo định hướng tích cực và năng 
lực tâm lý có thể đo lường, phát triển và quản lý 
hiệu quả để cải thiện hiệu suất tại nơi làm việc 
ngày nay” (Luthans, 2002). Tuy nhiên, vai trò 
của năng lực tâm lý (Psychological Capital – 
PsyCap) trong hoạt động sáng tạo (CREativity 
– CRE) ở một quốc gia đang phát triển như 
Việt Nam lại ít được chú ý. PsyCap, một cấu 
trúc tương đối mới trong POB, đề cập đến 
trạng thái tâm lý tích cực cho sự phát triển của 
cá nhân. PsyCap bao gồm bốn khía cạnh (hiệu 
quả, sự lạc quan, hy vọng và khả năng vượt khó) 
(Luthans và cộng sự, 2007). Mức độ PsyCap cao 
được cho là sẽ giúp nhân viên: kiên trì đạt được 
mục tiêu và chuyển hướng con đường đến mục 
tiêu để thành công; tự tin nỗ lực tích cực cho 
những mục tiêu đầy thử thách; thể hiện khả 
năng phục hồi để đạt được mục tiêu nhiệm vụ 
ngay cả trong những tình huống nghịch cảnh; 
và có thái độ lạc quan tích cực về thành công 
hiện tại và tương lai (Luthans và cộng sự, 2007). 

Một câu hỏi khác cần được trả lời là “Người 
lao động cần những yếu tố gì để tạo ra môi 
trường sáng tạo như vậy?”. Mặc dù có nhiều 
nghiên cứu xác lập mối quan hệ giữa ủy quyền 
(Work EMpowerment – WEM) và hiệu quả 
công việc, tuy nhiên, mối quan hệ này đối với 
sáng tạo thì ít học giả đã chỉ ra. Nhìn chung, mức 
độ độc lập và tự do mà nhân viên trải nghiệm 
trong cách họ thực hiện nhiệm vụ và vai trò của 
họ là quan trọng nhất. Một số nghiên cứu cho 
thấy những người được trao quyền có xu hướng 
sáng tạo hơn và nhận thức tốt hơn về cách thức 
thực hiện công việc (Kazlauskaite và cộng sự, 
2012; Spreitzer, 1995).
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lợi thế cạnh tranh và tăng trưởng (Oldham & 
Cummings, 1996; Amabile, 1988). Do vậy, 
hành vi đổi mới sáng tạo là hành vi có chủ ý của 
cá nhân nhằm tạo ra và thực hiện ý tưởng mới 
lạ và hữu dụng mang lợi ích tới cá nhân, nhóm 
và tổ chức. Không giống như đổi mới sáng tạo 
(innovation) sáng tạo chỉ là quá trình tạo ra ý 
tưởng mới và cũng là điểm xuất phát của tiến 
trình đổi mới sáng tạo (Scott & Bruce, 1994).

Mối quan hệ giữa các khái niệm nghiên cứu

PSYCAP-WEM. Trong khi nhiều nhà nghiên 
cứu đã xem xét mối quan hệ có ảnh hưởng giữa 
PSyCap và các biến số về thái độ và hành vi của 
nhân viên như sự cam kết gắn bó với tổ chức 
(organizational commitment), quyền người lao 
động trong tổ chức (organizational citizenship) 
và hiệu suất làm việc (work performance), thì 
chỉ có một số nghiên cứu xem xét mối quan hệ 
trực tiếp giữa PSyCap và ủy quyền trong công 
việc. Luthans và cộng sự (2007) cho rằng, nhìn 
chung những nhân viên sở hữu mức độ psycap 
cao thường có động lực và chủ động hơn trong 
các tình huống công việc. Đặc biệt, những 
nhân viên có niềm hy vọng, một trong những 
đặc điểm của psycap, là những người có tư duy 
độc lập hơn và thể hiện khả năng kiểm soát nội 
bộ bằng quyền tự chủ. Dẫu vậy, hầu như rất ít 
nghiên cứu thực nghiệm xem xét về mối quan 
hệ này. Tuy nhiên, dựa trên nghiên cứu liên 
quan, những nhân viên có năng lực cao về sự 
tự tin (self-efficacy), hy vọng (hope), lạc quan 
(optimism) và vượt khó (resilience) thường nỗ 
lực thực hiện công việc có ý nghĩa, tính phản 
hồi và tìm kiếm thành tích trong công việc (Joo 
và cộng sự, 2016). Từ lý do trên, giả thuyết sau 
được thiết lập: 

Giả thuyết H1: Với giảng viên đại học, năng 
lực tâm lý có tác động tích cực đến việc ủy 
quyền của họ trong công việc.

PsyCap-CRE. “Tự tin” không nói về kỹ năng 
thực sự của một người, mà là niềm tin mà một 
người có được liên quan đến những gì họ có 
thể làm với những kỹ năng đó (Bandura, 1997). 
Bandura (1997) cho rằng, khi một người tính 
tự tin cao thì họ luôn cố gắng đạt được thành 

phương pháp và cả hướng đi để đi đến đích, 
nó thể hiện sự giữ vững định hướng; (4) Vượt 
khó (RE: Resiliency) là khả năng chống đỡ, giữ 
vững tinh thần, khả năng hồi phục khi gặp phải 
những khó khăn, thách thức và trở ngại.

PSyCap nhấn mạnh đến bản chất phát triển 
của bản thân (Avolio & Luthans, 2006). PSyCap 
cung cấp một khuôn khổ toàn diện hơn để mô 
tả đặc điểm nguồn lực con người trong các tổ 
chức bằng cách tích hợp một cách có hệ thống 
vốn con người và vốn xã hội (Luthans và cộng 
sự, 2007). Trong nghiên cứu của Luthans và 
cộng sự (2007), người ta thấy rằng năng lực tâm 
lý dưới dạng cấu trúc bậc hai sẽ dự đoán tốt 
hơn hiệu suất của nhân viên so với các thành 
phần riêng lẻ của nó. Vì lý do đó, trong nghiên 
cứu này tập trung vào sức mạnh tổng thể của 
PsyCap hơn là các thành phần riêng lẻ của nó.

Uỷ quyền – WEM

Ủy quyền có thể được định nghĩa như là một 
khái niệm động lực về sự tự tin. Ủy quyền đề cập 
đến phong cách quản trị và có sự tham gia của 
nhân viên. Ủy quyền có những đặc điểm như 
sự tự do làm theo ý mình, tự chủ, có quyền lực 
và tự điều khiển công việc của mình (Conger 
& Kanugo, 1998). Ủy quyền là sự kết hợp 
các khái niệm như là tính chất công việc (job 
Characteristics (Hackman & Oldham, 1975) và 
ủy quyền tâm lý – PE (Spreitzer, 1995). Nhân 
tố ủy quyền tâm lý được các nhà nghiên cứu 
chú ý cho rằng, nhân tố này thuộc động lực nội 
tại, là nhóm các đặc điểm phản ánh xu hướng 
của cá nhân đến vai trò công việc của chính họ 
bao gồm bốn nhân tố thành phần gồm: Năng 
lực (Competence – COM), Tác động (Impact – 
IMP), Ý nghĩa (Meaning – MEA) và Sự tự chủ 
(Self-determination – SEL) (Spreitzer, 1995).

Sự sáng tạo – CRE

Klijn và Tomic (2010) định nghĩa sáng tạo là 
việc tạo ra những ý tưởng hoặc giải pháp mới 
và hữu ích bởi một hoặc nhiều cá nhân trong 
môi trường làm việc. Sự sáng tạo của nhân viên 
đóng một vai trò quan trọng trong sự tồn tại lâu 
dài của tổ chức bằng cách cho phép họ đạt được 
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WEM-CRE. Lý thuyết tự quyết cho rằng 
động lực nội tại được coi là lời giải thích cho 
mối liên hệ giữa tự chủ và sự sáng tạo (Sanders 
và cộng sự, 2010; Ohly và cộng sự, 2006). Ohly 
và cộng sự (2006) lập luận rằng những nhân 
viên được ủy quyền có động lực thực chất hơn 
và điều này sẽ kích hoạt các hành vi chủ động 
như sự sáng tạo. Khi người lao động được trao 
quyền, họ có tâm lý tự quyết để giải quyết các 
vấn đề của tổ chức (Li và cộng sự, 2015). Trong 
nghiên cứu của Spreitzer (1995), cũng xác nhận 
rằng những người lao động được trao quyền tự 
chủ sẽ ảnh hưởng mạnh đến tính sáng tạo của 
họ. Ngoài ra mối quan hệ giữa ủy quyền và sự 
đổi mới sáng tạo của người lao động còn được 
tìm thấy trong những nghiên cứu trước đây 
(Singh và Sarkar, 2012; Sun và cộng sự, 2012; 
Zhang & Bartol, 2010). Từ lý do trên, giả thuyết 
sau được thiết lập:

Giả thuyết H3: Với giảng viên đại học, uỷ 
quyền trong công việc tác động tích cực đến 
khả năng sáng tạo của họ.

2.2. Mô hình nghiên cứu đề xuất

tích. Thành phần thứ hai là “hy vọng” cũng có 
tác động đến đổi mới sáng tạo. Khác với tự tin 
thì hy vọng liên quan đến sức mạnh ý chí để sử 
dụng những kỹ năng đó cùng với khả năng tạo 
ra nhiều con đường để đạt được cùng một mục 
tiêu (Luthans và cộng sự, 2007). Những người 
có phẩm chất “Lạc quan” đối mặt với thử thách, 
phong cách giải quyết vấn đề của sự lạc quan sẽ 
mang lại cho các cá nhân cảm giác tự quyết về 
vấn đề của chính họ và tác động trực tiếp đến 
khả năng sáng tạo của họ (Seligman, 1998). 

Điều cuối cùng là khả năng vượt khó cho 
phép một cá nhân không chỉ tồn tại mà còn có 
khả năng phát triển nhờ sự điều chỉnh tích cực 
để thay đổi (Masten & Reed, 2002). Hoạt động 
sáng tạo đòi hỏi một nội lực kiên cường để vượt 
qua những thách thức và thất bại vốn có trong 
công việc sáng tạo, cũng như thích ứng với môi 
trường thay đổi nói chung (Amabile, 1983). 
Khả năng vượt khó có thể cung cấp một phẩm 
chất cần thiết mà nhờ đó người ta có thể kiên 
trì đối mặt với sự thay đổi và nhu cầu giải quyết 
vấn đề một cách sáng tạo.

Từ những lý do trên, giả thuyết sau được 
thiết lập: 

Giả thuyết H2: Với giảng viên đại học, năng 
lực tâm lý có tác động tích cực đến khả năng 
sáng tạo của họ.

Sáng tạo – CRE

Ủy quyền trong 
công việc – WEM

Năng lực tâm lý – 
PsyCap

H1

H2 H3

Hình 1. Mô hình nghiên cứu
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(TLI – Tucker & Lewis Index); Chỉ số phù hợp 
mô hình (GFI – Goodness of Fit Index); Chỉ 
số căn bậc hai của bình phương sai số RMSEA 
(Root Mean Square Error Approximation)” 
(Nguyễn Đình Thọ, 2013). Cuối cùng, phân tích 
SEM được thực hiện dùng phần mềm Amos 24 
để kiểm định các giả thuyết nghiên cứu.

3.2. Thang đo

Có ba khái niệm trong nghiên cứu này là (1) 
năng lực tâm lý (PsyCap), ủy quyền trong công 
việc (WEM) và sáng tạo (CRE). Thang đo lường 
của các khái niệm nghiên cứu được tham khảo 
từ bộ thang đo của Nguyen và Nguyen (2011), 
Spreitzer (1995) và Oldham và Cummings 
(1996), sau đó các quan sát được điều chỉnh cho 
phù hợp với ngữ cảnh bằng nghiên cứu định 
tính. Các khái niệm nghiên cứu năng lực tâm lý 
và ủy quyền là cấu trúc bậc hai, còn sáng tạo là 
cấu trúc bậc nhất. 

PsyCap (năng lực tâm lý) được đo lường 
bằng 13 quan sát chẳng hạn như “Tôi rất tự tin 
trong phân tích và tìm giải pháp cho các vấn đề 
trong công việc”; WEM (ủy quyền trong công 
việc) được đo lường bằng 12 quan sát chẳng 
hạn như “Tôi tự tin về khả năng làm việc của tôi 
hay Tôi bảo đảm về khả năng hoạt động nghề 
nghiệp của tôi”; CRE (sáng tạo) được đo lường 
bằng 4 quan sát chẳng hạn như “Trong công 
việc tôi thường có cách làm độc đáo và hữu ích 
làm lợi cho tổ chức” (xem Phụ lục 1 online). Tất 
cả các thang đo đều sử dụng thang đánh giá 
Likert 5 điểm (1 là hoàn toàn không đồng ý, 2 
là không đồng ý, 3 là không ý kiến/ không đồng 
ý cũng không phản đối, 4 là đồng ý, 5 là hoàn 
toàn đồng ý). 

4. 	Kết quả nghiên cứu 

4.1. Phân tích Cronbach’s Alpha và EFA

Như đã nói ở trên, các thang đo được đánh 
giá độ tin cậy bằng hai công cụ Cronbach’s 
Alpha và Phân tích nhân tố khám phá (EFA). 
Một mẫu khảo sát sơ bộ gồm 150 quan sát được 
thu thập từ các giảng viên các trường đại học 
tại TPHCM. Cụ thể, hệ số Cronbach’s Alpha 

3. 	Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Quy trình nghiên cứu

Thiết kế của nghiên cứu này bao gồm hai 
giai đoạn, trình tự thực hiện như sau: Đầu tiên, 
nghiên cứu sơ bộ được thực hiện, mục đích 
điều chỉnh thang đo tham khảo để thích hợp 
hóa đối với ngữ cảnh nghiên cứu. Tiếp theo là 
nghiên cứu chính thức, mục đích kiểm định mô 
hình lý thuyết.

Nghiên cứu sơ bộ bao gồm nghiên cứu định 
tính và nghiên cứu định lượng sơ bộ. Trong 
nghiên cứu định tính, kỹ thuật thảo luận nhóm 
được thực hiện để điều chỉnh bộ thang đo thích 
hợp với ngữ cảnh nghiên cứu trong lĩnh vực 
giáo dục. Một nhóm gồm 4 giảng viên đại học 
có thâm niên giảng dạy từ 10 năm trở lên tại 
các trường đại học tại TPHCM. Sau khi thảo 
luận nhóm, tất cả các quan sát của các biến tiềm 
ẩn được điều chỉnh. Riêng biến sự sáng tạo, các 
chuyên gia đề nghị bổ sung thêm 1 quan sát 
mới (trong công việc tôi luôn tìm cách thay đổi 
cách làm mới độc đáo hơn).

Trong nghiên cứu định lượng sơ bộ, phân 
tích độ tin cậy Cronbach’s Alpha được thực 
hiện, sau đó những quan sát bảo đảm độ tin cậy 
trong mỗi nhóm trong khái niệm nghiên cứu 
được đưa vào thực hiện phân tích nhân tố khám 
phá EFA nhằm để đánh giá giá trị hội tụ và giá 
trị phân biệt trong tập biến quan sát (Hoàng 
Trọng & Chu Nguyễn Mộng Ngọc, 2005). 

Nghiên cứu định lượng chính thức cũng 
được sử dụng kỹ thuật điều tra bằng bảng câu 
hỏi. Một mẫu thuận tiện gồm 378 giảng viên 
được khảo sát từ 3 trường đại học tại TPHCM 
gồm: (1) Trường Đại học Nguyễn Tất Thành; 
(2) Trường Đại học Công Thương; (3) Trường 
Đại học Mở TPHCM. Tiếp theo, sử dụng phân 
tích CFA để đo lường mức độ phù hợp của mô 
hình với dữ liệu thị trường trong mô hình tới 
hạn. Các chỉ số sau được sử dụng để đánh giá 
độ phù hợp của mô hình đối với dữ liệu: “Chi-
square (CMIN); Chi-square hiệu chỉnh theo bậc 
tự do (CMIN/df); Chỉ số tích hợp so sánh (CFI – 
Comparative Fit Index). Chỉ số Tucker & Lewis 
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thể cải thiện bằng cách loại biến, nên biến tiềm 
ẩn này bị loại khỏi nghiên cứu) (Hoàng Trọng 
& Chu Nguyễn Mộng Ngọc, 2005); 0,822; 0,811 
và 0,882. Tất cả các mối tương quan biến-tổng 
của tất cả các biến tiềm ẩn giữ lại đều lớn hơn 
0,3 (Nunnally & Bernstein, 1994). 

của các biến tiềm ẩn của thang đo như sau: lạc 
quan (OP), hy vọng (HP), tự tin (SE), vượt khó 
(RE), năng lực (COM), tác động (IMP), ý nghĩa 
(MEA), sự tự chủ (SEL) và sự sáng tạo (CRE) 
lần lượt là: 0,793; 0,844; 0,799; 0,801; 0,798; 
0,587 (hệ số Cronbach’s Alapha của IMP nhỏ 
hơn 0,6, không đạt độ tin cậy và cũng không 

Bảng 1. Hệ số Cronbach’s Alpha

Stt Biến tiềm ẩn Hệ số Cronbach’s alpha Số biến quan sát
1 OP (Lạc quan) 0,793 3
2 HP (Hy vọng) 0,844 3
3 SE (Tự tin) 0,799 4
4 RE (Vượt khó) 0,801 3
5 COM (Năng lực) 0,798 3
6 IMP (Tác động) 0,587 3
7 MEA(Ý nghĩa) 0,822 3
8 SEL(Quyền tự chủ) 0,811 3
9 CRE(Tính sang tạo) 0,882 4

Kết quả phân tích cho thấy, hệ số KMO và 
Barlett’s trong Phân tích nhân tố có kết quả sig 
bằng 0,000 và hệ số KMO bằng 0,861 lớn hơn 
0,5, qua đó bác bỏ giả thuyết trên, chứng tỏ phân 
tích nhân tố khám phá (EFA) thích hợp được sử 
dụng trong nghiên cứu này. Phân tích EFA với 
PCA với phép xoay varimax cùng lúc cho cả 3 
khái niệm nghiên cứu với 8 biến tiềm ẩn trích 
xuất 6 thành phần với tỷ lệ phương sai được 
trích 71,18% (tại eigenvalue bằng 1,227). Trong 
đó, 2 biến tiềm ẩn OP và HP gom lại thành một 
nhân tố (được đặt tên biến mới là OPHP) và 
COM và SEL gom lại thành một nhân tố (được 
đặt tên biến mới là COMSEL). 

OP và HP là hai khái niệm khác biệt nhau 
về mặt lý thuyết, nhưng trong thực tế khó phân 

biệt. Cả hy vọng và lạc quan đều liên quan đến 
mong muốn tích cực của một người nào đó, nên 
các đáp viên đồng nhất chúng với nhau. Tương 
tự COM và SEL cũng là hai khái niệm phân biệt 
về mặt lý thuyết. Nhưng trong thực tế thì nó có 
liên quan khá mạnh đối với các khái niệm này. 
Thường thì một người có năng lực thì gắn họ 
với tính tự tin và tự chủ bản thân và ngược lại, 
một người có đức tính tự tin, tự chủ thường là 
người có năng lực, có tài năng. Kết quả đánh giá 
độ tin cậy bước đầu cho thấy, tất cả các thang 
đo được sử dụng trong nghiên cứu đều đáp ứng 
yêu cầu về độ tin cậy và độ giá trị. Sau đó, tất cả 
các thang đo này tiếp tục được sử dụng trong 
phân tích CFA ở mô hình tới hạn (Bảng 2). 

Bảng 2. Kết quả EFA (ma trận xoay)

Component
1 2 3 4 5 6

OP1 0,734
OP2 0,786
OP3 0,646
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(< 0,08). Hệ số tải của tất cả các quan sát trong 
mô hình đều cao (≥ 0,500) và có ý nghĩa thống 
kê (p < 0,001), điều này cho thấy đạt được giá trị 
hội tụ. Ngoài ra, khi xem xét hệ số tương quan 
giữa các khái niệm nghiên cứu có giá trị khác 1 
có ý nghĩa thống kê nên thỏa mãn giá trị phân 
biệt (tất cả AVE > MSV), hệ số tin cậy tổng hợp 
thỏa mãn (tất cả CR > 0,5), và phương sai trích 
đều thỏa mãn (tất cả AVE > 0,5) (xem Phụ lục 
3 online).

4.2. Phân tích CFA 

Tất cả các quan sát thỏa mãn phân tích EFA 
được tiếp tục đưa vào phân tích nhân tố khẳng 
định (CFA) trong mô hình tới hạn. Như đã 
trình bày ở phân trên, mô hình bao gồm 3 khái 
niệm: PsyCap, WEM, và CRE. Khi phân tích 
mô hình CFA tới hạn cho thấy, tất cả các chỉ 
số mô hình phù hợp cụ thể như sau: χ2 [284] 
bằng 501,187 (p = 0,000). Tuy nhiên, các chỉ 
số GFI bằng 0,918, CFI bằng 0,960, TFI bằng 
0,954 tất cả lớn hơn 0,9 và RMSEA bằng 0,042 

Component
1 2 3 4 5 6

HP1 0,671
HP2 0,767
HP3 0,540
RE1 0,752
RE2 0,742
RE3 0,764
SE1 0,819
SE2 0,843
SE3 0,753
SE4 0,836
COM1 0,817
COM2 0,699
COM3 0,681
SEL1 0,799
SEL2 0,681
SEL3 0,842
MEA1 0,569
MEA2 0,648
MEA3 0,551
CRE1 0,815
CRE2 0,794
CRE3 0,693
CRE4 0,588
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Kết quả rà soát lại hiện tượng đa công tuyết có 
thể xảy ra trong mô hình. Hai phương trình hồi 
quy phụ được phân tích độc lập. Phương trình 
thứ 1 là PSYCAP -> WEM (biến phụ thuộc), 
với phương trình hồi quy này, VIF đương nhiên 
bằng 1. Phương trình hồi quy thứ 2 (PSYCAP, 
WEM) -> CRE (biến phụ thuộc). Kết quả phân 
tích cho thấy, VIF lần lượt là 1,802 và 1,807, 
tất cả hai giá trị nằm trong khoảng chấp nhận  
[0-2] (Hoàng Trọng & Chu Nguyễn Mộng 
Ngọc, 2005). Do vậy, hiện tượng đa cộng tuyến 
không xảy ra.

Kết quả phân tích SEM cho thấy, tất cả các 
giả thuyết đều có ý nghĩa thống kê, điều này có 
bằng chứng để khẳng định WEM là trung gian 
bán phần trong mối liên hệ giữa PSYCAP và 
CRE. Kết quả nghiên cứu cũng cung cấp một 
nghiên cứu thực nghiệm xác nhận mối quan hệ 
giữa PSYCAP, WEM và CRE.

4.3. Kết quả phân tích SEM 

Qua phân tích mô hình cấu trúc cho thấy, cả 
3 giả thuyết H1, H2, H3 đều có ý nghĩa thống 
kê ở mức ý nghĩa 5%. Cụ thể kết quả của bảng 
4 như sau:

Có sự tác động cùng chiều giữa năng lực 
tâm lý và ủy quyền trong công việc với hệ số tác 
động rất lớn 0,773 (p < 0,001), do vậy giả thuyết 
H1 được ủng hộ. Giả thuyết H2 đề xuất mối 
liên hệ tích cực giữa năng lực tâm lý và sự sáng 
tạo, kết quả SEM cho thấy, hệ số tác động của 
mối quan hệ này khá lớn là 0,568 (p < 0,001), 
do vậy giả thuyết H2 được thỏa mãn. Có sự tác 
động tích cực giữa ủy quyền trong công việc và 
sự sáng tạo với hệ số tác động là 0,336, do vậy 
giả thuyết H3 được thỏa mãn.

Bảng 3. Hệ số đo lường mô hình
CR AVE MSV MaxR(H) COMSEL OPHP SE RE MEA CRE

COMSEL 0,880 0,551 0,291 0,888 0,742
OPHP 0,871 0,531 0,252 0,883 0,163** 0,729
SE 0,901 0,697 0,149 0,938 0,256*** 0,179*** 0,835
RE 0,759 0,513 0,252 0,764 0,326*** 0,502*** 0,272*** 0,716
MEA 0,706 0,549 0,538 0,707 0,539*** 0,378*** 0,386*** 0,468*** 0,667
CRE 0,844 0,577 0,538 0,849 0,493*** 0,479*** 0,359*** 0,501*** 0,734*** 0,759

Bảng 4. Kết quả phân tích SEM

Giả 
thuyết

Mối  
quan hệ

Hệ số  
chuẩn hóa

Hệ số chưa 
chuẩn hóa

S.E. C.R. P

H1 WEM <--- PSYCAP 0,773 0,862 0,129 6,680 0,000
H2 CRE <--- PSYCAP 0,336 0,482 0,183 2,637 0,000
H3 CRE <--- WEM 0,568 0,692 0,169 4,107 0,008

Kiểm định tác động gián tiếp của PSYCAP 
đến CRE thông qua biến trung gian WEM. 
Trong nghiên cứu này sử dụng Kiểm định 
Sobel để kiểm định tác động gián tiếp. Đây là 
kiểm định được đề xuất của nhà thống kê người 
Mỹ Michiael Edward Sobel; trong đó, giá trị của 
hệ số Sobel tuân theo phân phối chuẩn. Mức ý 
nghĩa α = 5% thì Zα/2 = (0,5-0,025 = 0,475) tra 

bảng phân phối bình thường chuẩn hóa ta có 
giá trị cận trên Zα/2 = 19,6. So sánh Tvalue và 
khoảng (Z-α/2-Zα/2), ta nhận thấy Tvalue = 3,50 
> Zα/2 = 1,96, do vậy WEM là trung gian thuận 
giữa PSYCAP và CRE. Tổng giá trị tác động  
là = 0,336 + 0,773*0,568 = 0,775 (xem Phụ lục 
2 online).
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5. 	Kết luận và hàm ý quản trị 

5.1. Kết luận

Nghiên cứu này được thực hiện thông qua 2 
giai đoạn định tính (để điều chỉnh thang đo) và 
định lượng (để kiểm định mô hình). Một mẫu 
thuận tiện gồm 378 giảng viên được khảo sát từ 
3 trường đại học tại TPHCM làm dữ liệu cho 
kiểm định mô hình lý thuyết. Kết quả phân tích 
mô hình SEM ở mức ý nghĩa 5%, cho thấy tất cả 
các giả thuyết nghiên cứu điều có ý nghĩa thống 
kê. Cụ thể giả thuyết H1 (mối quan hệ giữa 
năng lực tâm lý và ủy quyền), H2 (mối quan hệ 
giữa năng lực tâm lý và sáng tạo), H3 (mối quan 
hệ giữa ủy quyền và sáng tạo). Kết quả nghiên 
cứu cho thấy, ủy quyền là trung gian bán phần 
trong mối quan hệ giữa năng lực tâm lý và sáng 
tạo. Như vậy, ngoài tác động trực tiếp còn có 
tác động gián tiếp từ PSYCAP tới CRE. Kết quả 
của nghiên cứu này cũng tương tự như nhiều 
nghiên cứu thực nghiệm trước đây.

5.2. Hàm ý quản trị

Nghiên cứu này còn có ý nghĩa thực tiễn 
quan trọng vì năng lực tâm lý là đặc tính thuộc 
về trạng thái tâm lý của mỗi cá nhân và rất linh 
hoạt. Cụ thể, những phát hiện này cho thấy 
sáng tạo có thể được tăng cường thông qua phát 
triển về năng lực tâm lý của cá nhân. Ngoài 
ra, ảnh hưởng của năng lực tâm lý gián tiếp 
qua ủy quyền. Do vậy, để tăng cường sự sáng 
tạo trong tổ chức nói chung, đặc biệt đối với 
giảng viên, ngoài thúc đẩy năng lực tâm lý đối 
với các cá nhân thông qua huấn luyện, còn có 
một phương cách khác là ủy quyền trong công 
việc. Đây không phải là một vấn đề mới đối với 
HRM mà là mới đối với mối quan hệ giữa các 
khái niệm trong nghiên cứu này. Có nghĩa là 
nếu tổ chức tăng cường mức độ trao quyền đối 
với cấp dưới, thì sáng tạo của các cá nhân trong 
tổ chức sẽ tăng lên.

Cũng giống nhiều nghiên cứu khác, nghiên 
cứu này cũng có một số hạn chế như kỹ thuật 
lấy mẫu trong nghiên cứu này là lấy mẫu thuận 
tiện. Kết quả của nghiên cứu này gặp khó khăn 
khi suy rộng kết quả nghiên cứu, ngoài ra quy 

4.2. Thảo luận kết quả nghiên cứu 

Chủ đề về năng lực tâm lý được nghiên cứu 
nhiều nơi trên thế giới. Trong đó, mối quan hệ 
giữa các khái niệm như trong nghiên cứu này ít 
được tìm thấy, và càng hiếm thấy ngay cả trong 
ngành giáo dục tại, đặc biệt Việt nam. Những 
phát hiện trong nghiên cứu này có ý nghĩa quan 
trọng đối trong bối cảnh giáo dục của Việt Nam. 

Kết quả nghiên cứu chỉ ra rằng, các yếu tố 
cá nhân, công việc và bối cảnh góp phần vào 
sự sáng tạo công việc. Kết quả nghiên cứu cho 
thấy rằng, PsyCap là một yếu tố dự báo mạnh 
mẽ không chỉ về trao quyền trong công việc  
(β= 0,773) mà còn cho sự sáng tạo trong công 
việc (β= 0,336) (Tho & Duc, 2021; Schuckert 
và cộng sự, 2018; Abbas & Raja, 2015; Ziyae 
và cộng sự, 2015; Sweetman và cộng sự, 2010). 
Luthans và cộng sự (2007) cho rằng, những ai 
sở hữu PsyCap ở mức độ cao sẽ có nhiều động 
lực thực chất hơn trong công việc và được thể 
hiện qua quyền tự chủ khi họ được trao quyền. 

Nghiên cứu thực nghiệm này xem xét tác 
động tích cực của PsyCap đối với việc trao 
quyền và sự sáng tạo. Ngoài ra, nghiên cứu 
này cũng phát hiện ra rằng, việc trao quyền là 
tiền đề quan trọng của sáng tạo trong công việc  
(β= 0,568). Kết quả nghiên cứu này củng cố cho 
nhiều nghiên cứu về mối quan hệ giữa năng lực 
tâm lý và sự sáng tạo (Nwanzu & Babalola, 2019; 
Budhiraja và cộng sự, 2017; Li và cộng sự, 2015; 
Singh & Sarkar, 2012; Sun và cộng sự, 2012; 
Zhang & Bartol, 2010; Peterson & Seligman, 
2004). Do đó, việc trao quyền trong công việc 
đóng vai trò quan trọng trong mối quan hệ này. 

Những vấn đề xảy ra trong nghiên cứu này 
tác giả thấy cũng xảy ra trong nhiều nghiên 
cứu khác nhau khi giữa lý thuyết (khái niệm) 
và thực tế (thực tế lại không phân biệt). Đây 
chính là điểm thú vị trong vận dụng lý thuyết 
vào thực tế. Trong nghiên cứu này là việc hai 
khái niệm “Lạc quan” và “Hy vọng” khác nhau 
về mặc khái niệm, nhưng thực tế thì chúng ta 
cũng khó phân biệt. Chính lý do này mà dữ liệu 
“ủng hộ” cho sự sáp nhập hai khác niệm này về 
mặc thực tiễn.
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nếu đối tượng khảo sát đa dạng hơn như nhân 
viên văn phòng, công nhân làm việc tay chân ở 
nhiều ngành nghề khác nhau. 

mô của mẫu cũng tương tương đối nhỏ. Một 
hạn chế nữa là đối tượng khảo sát đặc thù như 
giảng viên. Kết quả nghiên cứu sẽ tin cậy hơn 
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