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Tóm tắt:
Mục tiêu của nghiên cứu nhằm tìm ra mối quan hệ giữa tự chủ trong công việc, sở hữu tâm 
lý đối với công việc và hành vi cải tiến. Kết quả khảo sát 432 người trả lời bảng hỏi cho 
thấy tự chủ trong công việc tác động tích cực đến sở hữu tâm lý đối với công việc, sau đó 
sở hữu tâm lý đối với công việc tác động tích cực đến hành vi cải tiến. Ngoài ra, kết quả 
nghiên cứu cũng chỉ ra rằng sở hữu tâm lý đối với công việc là biến  trung gian hoàn toàn 
cho mối quan hệ giữa tự chủ trong công việc và hành vi cải tiến. Bài báo kết thúc bằng thảo 
luận và hạn chế của nghiên cứu.
Từ khoá: Tự chủ trong công việc, sở hữu tâm lý đối với công việc, hành vi cải tiến, Việt 
Nam.
Mã JEL: M54 

The relationship among job autonomy, job-based psychological ownership and voice 
behavior in Vietnamese businesses
Abstract:
The study aimed to investigate  the relationship among job autonomy, job-based psychological 
ownership, and voice behavior. The results of examining 432 respondents revealed that job 
autonomy was positively related to job-based psychological ownership, in turn, job-based 
psychological ownership positively linked to voice behavior. In addition,  the results also 
demonstrated that job - based psychological ownership mediated the relationship between 
job autonomy and voice behavior. This paper concludes with discussion and limitations.  
Keywords: Job autonomy, job-based psychological ownership, voice behavior, Vietnam.
JEL Code: M54
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1. Giới thiệu
Trong bối cảnh toàn cầu hoá và thay đổi nhanh 

chóng như hiện nay, nguồn nhân lực đóng vai trò 
quan trọng trong nâng cao khả năng cạnh tranh của 
doanh nghiệp. Các doanh nghiệp Việt Nam đã và 
đang dành nhiều nỗ lực nhằm thu hút, tạo ra, duy trì 
và giữ gìn một nguồn nhân lực có chất lượng cao, có 
tinh thần trách nhiệm và có tinh thần cải tiến.

Sở hữu tâm lý (Psychological ownership) được 
các học giả quan tâm vì sở hữu tâm lý tạo ra tinh thần 
trách nhiệm đối với tổ chức và công việc (Pierce & 
cộng sự, 2001) và tác động tích cực đến thực hiện 
công việc (O’driscoll & cộng sự, 2006; Peng & 
Pierce, 2015; Pierce & Rodgers, 2004; Pierce & 
cộng sự, 2009; Pierce & cộng sự, 2003; Pierce & 
cộng sự, 2009; Pierce & cộng sự, 2001; Pierce & 
cộng sự, 2004; Van Dyne & Pierce, 2004; Wagner & 
cộng sự, 2003). 

Sở hữu tâm lý được định nghĩa là cảm nhận của 
cá nhân như thể là họ sở hữu đối tượng hoặc một 
phần của đối tượng (Pierce & cộng sự, 2001). Trong 
đó đối tượng của sở hữu tâm lý khá rộng, có thể 
bao gồm đối tượng vật chất như: dụng cụ, máy 
móc, thiết bị; hoặc phi vật chất như ý tưởng; hay có 
thể bao gồm cả công việc và tổ chức (Van Dyne & 
Pierce, 2004).

Trong những nghiên cứu về sở hữu tâm lý, các 
học giả tập trung vào hai đối tượng là tổ chức và 
công việc. So với sở hữu tâm lý đối với tổ chức, các 
nghiên cứu về các nhân tố tác động tới sở hữu tâm 
lý đối với công việc ít được quan tâm hơn (Dawkins 
& cộng sự, 2017). Trong số ít những nghiên cứu về 
sở hữu tâm lý đối với công việc, các nghiên cứu này 
tập trung vào những nhân tố tác như: đặc điểm công 
việc bao gồm sự phức tạp của công việc, sự tự chủ 
trong công việc (Brown & cộng sự , 2014; Mayhew 
& cộng sự, 2007) lãnh đạo (Bernhard & O’Driscoll, 
2011), cấu trúc môi trường làm việc (O’driscoll & 
cộng sự, 2006; Pierce & cộng sự, 2004) và trí tuệ  
cảm xúc cũng như trí tuệ tinh thần (Kaur & cộng 
sự, 2013).

Trong nghiên cứu này, tác giả quan tâm đến mối 
quan hệ giữa tự chủ trong công việc, sở hữu tâm lý 
đối với công việc và hành vi cải tiến. Hành vi cải 
tiến được định nghĩa là hành vi đưa ra các đề xuất 
sáng tạo để thay đổi và đề xuất sửa đổi các quy trình 
hiện tại ngay cả khi những người khác không đồng ý 
(Van Dyne & LePine, 1998). Nghiên cứu này đóng 

góp vào trong lý luận về sở hữu tâm lý dưới ba khía 
cạnh sau đây: 

Thứ nhất, nghiên cứu đã kiểm chứng được mối 
quan hệ giữa ba biến sở hữu tâm lý đối với công 
việc, tự chủ trong công việc và hành vi cải tiến. 
Trước khi kiểm chứng mối quan hệ này kết quả 
không đồng nhất, O’driscoll & cộng sự (2006) đã 
kiểm nghiệm quan hệ trung gian của sở hữu tâm lý 
đối với mối quan hệ của  môi trường làm việc (là 
một biến tổng hợp bao gồm tự chủ trong công việc, 
công nghệ và tham gia vào ra quyết định) với hành 
vi cải tiến; trong khi đó Mayhew & cộng sự (2007) 
cho rằng mối quan hệ giữa tự chủ trong công việc, 
sở hữu tâm lý đối với công việc và hành vi cải tiến 
không có ý nghĩa thống kê. 

Thứ hai, nghiên cứu đã khắc phục một số nhược 
điểm của các nghiên cứu trước về nhóm mẫu. Trong 
nghiên cứu của Mayhew & cộng sự (2007) nhóm 
mẫu khá nhỏ với 68 quan sát làm việc trong công 
ty kế toán. Trong nghiên cứu của Brown & cộng sự 
(2014) phần lớn là nam và chỉ hoạt động trong lĩnh 
vực bán hàng. Trong nghiên cứu này, số lượng quan 
sát là 432 và người trả lời bảng hỏi làm việc trong đa 
dạng ngành nghề. 

Thứ ba, nghiên cứu này được thực hiện trong bối 
cảnh Việt nam, cho đến nay chưa có nghiên cứu nào 
về sở hữu tâm lý tại Việt Nam. Trong các nghiên 
cứu trước, phần lớn nghiên cứu về sở hữu tâm lý tập 
trung ở các nước phương Tây, ví dụ như O’driscoll 
& cộng sự (2006) nghiên cứu nhóm mẫu ở New 
Zealand, nghiên cứu của Mayhew & cộng sự (2007) 
nghiên cứu nhóm mẫu ở Úc, nghiên cứu của Brown 
& cộng sự (2014) nghiên cứu nhân viên bán hàng 
tại Mỹ. Mayhew & cộng sự (2007) trong phần hạn 
chế của đề tài mình đã nhấn mạnh rằng cần có một 
nghiên cứu từ các nước châu Á với nền văn hoá khác 
với văn hoá phương Tây nhằm bổ sung thêm kết quả 
của các nghiên cứu về sở hữu tâm lý.

2. Cơ sở lý thuyết và tổng quan nghiên cứu
2.1. Thuyết sở hữu tâm lý
Pierce & cộng sự (2001) khi đề xuất thuyết sở 

hữu tâm lý đã chỉ ra rằng nền tảng của sở hữu tâm 
lý bao gồm sự chiếm hữu, sự kết nối tâm lý tới đối 
tượng và đối tượng được coi như 1 phần mở rộng 
của cái tôi cá nhân. Ngoài ra, các tác giả trên cũng 
chỉ ra nguyên nhân gốc rễ và cơ chế dẫn đến sở hữu 
tâm ý. Nguyên nhân gốc rễ hình thành sở hữu tâm 
lý bao gồm: nhu cầu hiệu quả và hiệu lực, nhu cầu 
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nhận diện cá nhân và nhu cầu có một nơi chốn. Đồng 
thời Pierce & cộng sự (2001) chỉ ra rằng sở hữu tâm 
lý xuất hiện trong 3 con đường sau đây: một là, khi 
cá nhân kiểm soát mục tiêu; hai là, khi cá nhân hiểu 
biết sâu sắc về mục tiêu; ba là khi cá nhân nỗ lực và 
công hiến cho mục tiêu. 

Các tác giả trên cũng chỉ ra những tác động của 
sở hữu tâm lý đối với các khía cạnh của tổ chức bao 
gồm: các quyền và trách nhiệm giữ gìn, duy trì và 
nuôi dưỡng đối tượng, từ đó dẫn đến những hành vi 
chăm lo cho tổ chức (stewardship), hành vi công dân 
của tổ chức, hay sự hi sinh cho tổ chức.

Những nghiên cứu nhằm chứng minh lý thuyết 
này cho ra những kết quả không đồng nhất. Sở hữu 
tâm lý tác động tích cực đến cam kết với tổ chức 
(Mayhew & cộng sự, 2007), tác động tích cực đến 
hành vi ngoài nhiệm vụ (Han & cộng sự, 2010; Van 
Dyne & Pierce, 2004; Vandewalle & cộng sự, 1995). 
Sở hữu tâm lý tác động tích cực đến hành vi công 
dân trong tổ chức, tuy nhiên lại không tác động đến 
thực hiện công việc (Van Dyne & Pierce, 2004). 
Bên cạnh đó, Mayhew & cộng sự (2007) nghiên cứu 
những nhân viên làm việc trong 2 công ty kế toán 
cho thấy sở hữu tâm lý không tác động đến thực hiện 
công việc. Tuy nhiên, Md-Sidin & cộng sự (2009) 
khi nghiên cứu các giảng viên tại các trường đại học 
công lập của Malaysia cho thấy sở hữu tâm lý tác 
động tích cực đến thực hiện công việc trong nhiệm 
vụ của giảng viên.

2.2. Các giả thuyết nghiên cứu
2.2.1. Tác động của tự chủ trong công việc tới sở 

hữu tâm lý đối với công việc
Sở hữu tâm lý đối với công việc là cảm nhận của 

cá nhân như thể là công việc hay một phần công việc 

là của họ (Mayhew & cộng sự, 2007). Tự chủ trong 
công việc là mức độ tự do, độc lập và quyền quyết 
định cho nhân viên trong việc sắp xếp công việc và 
xác định các thủ tục thực hiện công việc (Hackman 
& Oldham, 1975). Tự chủ trong công việc cho phép 
cá nhân quyết định cách thức, quy trình làm việc, 
công cụ, và dụng cụ . Vì vậy, cá nhân sẽ tận tâm, tích 
cực hơn với công việc, và kết quả là tác động tích 
cực với sở hữu tâm lý đối với công việc. Mayhew 
& cộng sự (2007) đã chứng minh rằng tự chủ trong 
công việc tác động tích cực đến sở hữu tâm lý đối 
với công việc. 

Từ những lập luận trên tác giả đưa ra  giả thuyết 
sau:

H1: Tự chủ trong công việc tác động tích cực đến 
sở hữu tâm lý đối với công việc.

2.2.2 Tác động của sở hữu tâm lý đối với công 
việc tới hành vi cải tiến

Hành vi cải tiến là hành vi đưa ra các đề xuất sáng 
tạo để thay đổi và đề xuất sửa đổi các quy trình ngay 
cả khi những người khác không đồng ý (Van Dyne 
& LePine, 1998). Hành vi cải tiến là hành vi thúc 
đẩy mang tính xây dựng chứ không chỉ mang tính 
chỉ trích (Van Dyne & LePine, 1998). Ví dụ về hành 
vi cải tiến bao gồm phát triển và đề xuất những giải 
pháp ảnh hưởng đến tổ chức, nêu lên những đề xuất 
cho dự án mới, tham gia và lôi kéo mọi người tham 
gia thực hiện vấn đề ảnh hưởng đến tổ chức.

Sở hữu tâm lý dẫn đến những hành vi tự nguyện 
để nuôi dưỡng đối tượng của sở hữu (Pierce & cộng 
sự, 2001). Mặc dù, hàng loạt các nghiên cứu chứng 
minh rằng, sở hữu tâm lý tạo ra những hành vi ngoài 
nhiệm vụ (Bernhard & O’Driscoll, 2011; Park & 
cộng sự, 2013; Ramos & cộng sự, 2014; Van Dyne 
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Dyne & Pierce, 2004; Vandewalle & cộng sự, 1995; Zhu & cộng sự, 2013). Tuy nhiên, trong nghiên 
cứu này, tác giả chỉ quan tâm một khía cạnh của thực hiện công việc ngoài nhiệm vụ đó là hành vi cải 
tiến. Van Dyne & LePine (1998) đã chứng minh sở hữu tâm lý tác động tích cực đến hành vi cải tiến. 

Từ những lập luận trên, tác giả đưa ra giả thuyết sau: 
H2: Sở hữu tâm lý đối với công việc tác động tích cực đến hành vi cải tiến. 

2.2.3. Mối quan hệ trung gian của sở hữu tâm lý đối với tự chủ trong công việc và hành vi cải tiến 
 O’driscoll & cộng sự (2006) đã chứng minh được rằng sở hữu tâm lý đối với công việc là biến 
trung gian của mối quan hệ giữa tự chủ trong công việc và hành vi cải tiến. Mặc dù, trong nghiên cứu 
của Mayhew & cộng sự (2007) sở hữu tâm lý đối với công việc không thể hiện vai trò trung gian giữa 
tự chủ trong công việc và hành vi cải tiến. Tuy nhiên, trong nghiên cứu này tác giả giả thuyết như sau: 

H3: Sở hữu tâm lý đối với công việc là biến trung gian giữa tự chủ trong công việc và hành vi 
cải tiến. 

Hình 1: Mô hình nghiên cứu 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
3. Phương pháp nghiên cứu 
3.1. Nhóm mẫu 

Trong nghiên cứu này tác giả sử dụng nhóm mẫu thuận tiện. Bảng hỏi chính thức được gửi cho 
các cá nhân theo cả hai hình thức trực tuyến và trực tiếp. Đối với bảng hỏi trực tuyến, tác giả thiết kết 
trên google form và gửi link cho người trả lời bảng hỏi. Tổng số người điền vào form online là 70 người. 
Đối với gửi bảng hỏi trực tiếp, tác giả phát ra 402 phiếu, thu về  385 phiếu. Tỷ lệ trả lời cho bảng hỏi 
trực tiếp là 95,77%. Như vậy, tác giả thu về 455 phiếu trả lời. 
Tuy nhiên trong số 455 người trả lời bảng hỏi thì có 26 người điền thiếu thông tin trong bảng hỏi. Trong 
26 người thiếu thông tin này thì có 23 người thiếu câu trả lời cho những câu hỏi quan trọng về biến tự 
chủ trong công việc và hành vi cải tiến. Vì vậy, tác giả quyết định bỏ 23 quan sát này. Còn 3 phiếu thiếu 
thông tin còn lại, thông tin thiếu là những thông tin không quan trọng gồm thiếu tên và địa chỉ email. 
Sau khi xem xét, tác giả quyết định giữ lại 3 quan sát này cho những phân tích về sau. Như vậy, tổng số 
quan sát được đưa vào phân tích gồm 432 quan sát 

Trong số 432 quan sát thì số người là nam là 224 người chiếm 51,9%, số người là nữ là 208 
chiếm 48,1%. Đối với vị trí công tác, số người cấp bậc nhân viên là 296 người (68,5%); số người là cán 
bộ cấp cơ sở là 79 người (18,3%); số người là cán bộ quản lý cấp trung là 49 người (11,3%), số người 
là cán bộ quản lý cấp cao của doanh ngiệp là 8 người (1,9%) số người trả lời bảng hỏi. 

Trong số 432 người trả lời có 368 người làm việc ở miền Bắc chiếm 85,6%; 28 người từ miền 
Trung chiếm 6,5%; và tỷ lệ người làm việc ở miền Nam là 8,1%. 

Tự chủ trong 
công việc 

Hành vi cải tiến 

Sở hữu tâm lý 
đối với công 

việc  
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& Pierce, 2004; Vandewalle & cộng sự, 1995; Zhu 
& cộng sự, 2013). Tuy nhiên, trong nghiên cứu này, 
tác giả chỉ quan tâm một khía cạnh của thực hiện 
công việc ngoài nhiệm vụ đó là hành vi cải tiến. Van 
Dyne & LePine (1998) đã chứng minh sở hữu tâm lý 
tác động tích cực đến hành vi cải tiến.

Từ những lập luận trên, tác giả đưa ra giả thuyết 
sau:

H2: Sở hữu tâm lý đối với công việc tác động tích 
cực đến hành vi cải tiến.

2.2.3. Mối quan hệ trung gian của sở hữu tâm lý 
đối với tự chủ trong công việc và hành vi cải tiến

O’driscoll & cộng sự (2006) đã chứng minh được 
rằng sở hữu tâm lý đối với công việc là biến trung 
gian của mối quan hệ giữa tự chủ trong công việc 
và hành vi cải tiến. Mặc dù, trong nghiên cứu của 
Mayhew & cộng sự (2007) sở hữu tâm lý đối với 
công việc không thể hiện vai trò trung gian giữa tự 
chủ trong công việc và hành vi cải tiến. Tuy nhiên, 
trong nghiên cứu này tác giả giả thuyết như sau:

H3: Sở hữu tâm lý đối với công việc là biến trung 
gian giữa tự chủ trong công việc và hành vi cải tiến.

3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Nhóm mẫu
Trong nghiên cứu này tác giả sử dụng nhóm mẫu 

thuận tiện. Bảng hỏi chính thức được gửi cho các cá 
nhân theo cả hai hình thức trực tuyến và trực tiếp. 
Đối với bảng hỏi trực tuyến, tác giả thiết kết trên 
google form và gửi link cho người trả lời bảng hỏi. 
Tổng số người điền vào form online là 70 người. Đối 
với gửi bảng hỏi trực tiếp, tác giả phát ra 402 phiếu, 
thu về  385 phiếu. Tỷ lệ trả lời cho bảng hỏi trực tiếp 
là 95,77%. Như vậy, tác giả thu về 455 phiếu trả lời.

Tuy nhiên trong số 455 người trả lời bảng hỏi 
thì có 26 người điền thiếu thông tin trong bảng hỏi. 
Trong 26 người thiếu thông tin này thì có 23 người 
thiếu câu trả lời cho những câu hỏi quan trọng về 
biến tự chủ trong công việc và hành vi cải tiến. Vì 
vậy, tác giả quyết định bỏ 23 quan sát này. Còn 
3 phiếu thiếu thông tin còn lại, thông tin thiếu là 
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Về trình độ học vấn, nhóm mẫu được sử dụng trong nghiên cứu phần lớn là những người có 
trình độ học vấn cao với 96 người có trình độ sau đại học chiếm 22,2%; 314 người trình độ đại học 
chiếm 72,7%, 11 người trình độ cao đẳng chiếm 2,5%; 2 người trình độ trung cấp chiếm 0,5%; 8 người 
trình độ THPT chiếm 1,9 % và chỉ có 1 người chưa tốt nghiệp THPT chiếm 0,2%. 

Đối với biến tuổi, người nhỏ tuổi nhất trả lời bảng hỏi là 22 tuổi, người lớn tuổi nhất trả lời bảng 
hỏi là 56 tuổi, tuổi trung bình của những người trả lời bảng hỏi là 31,556 tuổi độ lệch chuẩn là 6,88. Đối 
với thâm niên công tác, người có ít năm công tác nhất có 1 năm công tác, người nhiều thâm niên nhất là 
35 năm công tác. Trung bình thâm niên là 7,713 độ lệch chuẩn là 6,3415. 

Chi tiết mô tả về các biến thông tin cá nhân được trình bầy trong Bảng 1. 
 

Bảng 1:  Mô tả mẫu nghiên cứu 
Biến định danh và biến thứ bậc 

STT Tên biến, số quan sát 
thiếu thông tin 

Tiêu chí Tần suất Phần trăm 

1 Giới tính 
Số quan sát thiếu: 0 

Nam 224 51,9 %
Nữ 208 48,1 %

Tổng 432 100% 
2 Vị trí công tác 

Số quan sát thiếu: 0 
Nhân viên 296 68,5 % 

Quản lý cấp cơ sở 79 18,3 %
Quản lý cấp trung 49 11,3 % 
Quản lý cấp cao 8 1,9 % 

Tổng 432 100% 
3 Khu vực công tác 

Số quan sát thiếu: 0 
Miền Bắc 369 85,4 % 

Miền Trung 28 6,5 % 
Miền Nam 35 8,1 % 

Tổng 432 100% 
4 Trình độ học vấn 

Số quan sát thiếu: 0 
Dưới THPT 1 0,2 % 

THPT 8 1,9  % 
Trung cấp 2 0,5 % 
Cao đẳng 11 2,5 % 
Đại học 314 72,7 % 

Sau đại học 96 22,2 % 
Tổng 432 100% 

Biến định lượng 
STT Tên biến Giá trị nhỏ 

nhất 
Giá trị lớn 
nhất 

Khoảng biến 
thiên 

Trung bình Độ lệch 
chuẩn 

1 Tuổi 22 56 34 31,556 6,88 
2 Thâm 

niên 
01 35 34 7,713 6,34 

Lưu ý: Biến thâm niên được đo bằng năm. 
 
3.2. Thang đo trong nghiên cứu 

Ban đầu, thang đo sở hữu tâm lý được thiết kế cho sở hữu tâm lý đối với tổ chức, sau đó, khi 
nghiên cứu sở hữu tâm lý đối với công việc, Mayhew & cộng sự (2007) đã chỉnh sửa cho phù hợp với 
đối tượng công việc. Trong nghiên cứu này, tác giả sử dụng thang đo của của Mayhew & cộng sự (2007), 
sau đó dịch sang tiếng Việt. Người trả lời bảng hỏi được yêu cầu đánh giá mức độ đồng ý của họ với 7 
nhận định được đề xuất bởi Mayhew & cộng sự (2007) với 1 = hoàn toàn không đồng ý, 2 = không 
đồng ý; 3 = không đồng ý một phần, 4 = Phân vân, 5 = đồng ý một phần, 6 = đồng ý và 7= hoàn toàn 
đồng ý. Ví dụ chỉ biến trong thang đo của sở hữu cấp độ công việc là: Tôi cảm thấy công việc này là của 
chúng tôi. Chỉ số Conbach Alpha của thang đo sở hữu tâm lý đối với công việc là: 0,447. Tuy nhiên, tác 
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những thông tin không quan trọng gồm thiếu tên và 
địa chỉ email. Sau khi xem xét, tác giả quyết định 
giữ lại 3 quan sát này cho những phân tích về sau. 
Như vậy, tổng số quan sát được đưa vào phân tích 
gồm 432 quan sát

Trong số 432 quan sát thì số người là nam là 224 
người chiếm 51,9%, số người là nữ là 208 chiếm 
48,1%. Đối với vị trí công tác, số người cấp bậc 
nhân viên là 296 người (68,5%); số người là cán bộ 
cấp cơ sở là 79 người (18,3%); số người là cán bộ 
quản lý cấp trung là 49 người (11,3%), số người là 
cán bộ quản lý cấp cao của doanh ngiệp là 8 người 
(1,9%) số người trả lời bảng hỏi.

Trong số 432 người trả lời có 368 người làm việc 
ở miền Bắc chiếm 85,6%; 28 người từ miền Trung 
chiếm 6,5%; và tỷ lệ người làm việc ở miền Nam là 
8,1%.

Về trình độ học vấn, nhóm mẫu được sử dụng 
trong nghiên cứu phần lớn là những người có trình 
độ học vấn cao với 96 người có trình độ sau đại học 
chiếm 22,2%; 314 người trình độ đại học chiếm 
72,7%, 11 người trình độ cao đẳng chiếm 2,5%; 2 
người trình độ trung cấp chiếm 0,5%; 8 người trình 
độ THPT chiếm 1,9 % và chỉ có 1 người chưa tốt 
nghiệp THPT chiếm 0,2%.

Đối với biến tuổi, người nhỏ tuổi nhất trả lời bảng 
hỏi là 22 tuổi, người lớn tuổi nhất trả lời bảng hỏi là 
56 tuổi, tuổi trung bình của những người trả lời bảng 
hỏi là 31,556 tuổi độ lệch chuẩn là 6,88. Đối với 
thâm niên công tác, người có ít năm công tác nhất 
có 1 năm công tác, người nhiều thâm niên nhất là 35 
năm công tác. Trung bình thâm niên là 7,713 độ lệch 
chuẩn là 6,3415.

Chi tiết mô tả về các biến thông tin cá nhân được 
trình bầy trong Bảng 1.

3.2. Thang đo trong nghiên cứu
Ban đầu, thang đo sở hữu tâm lý được thiết kế cho 

sở hữu tâm lý đối với tổ chức, sau đó, khi nghiên 
cứu sở hữu tâm lý đối với công việc, Mayhew & 
cộng sự (2007) đã chỉnh sửa cho phù hợp với đối 
tượng công việc. Trong nghiên cứu này, tác giả sử 
dụng thang đo của của Mayhew & cộng sự (2007), 
sau đó dịch sang tiếng Việt. Người trả lời bảng hỏi 
được yêu cầu đánh giá mức độ đồng ý của họ với 
7 nhận định được đề xuất bởi Mayhew & cộng sự 
(2007) với 1 = hoàn toàn không đồng ý, 2 = không 
đồng ý; 3 = không đồng ý một phần, 4 = Phân vân, 
5 = đồng ý một phần, 6 = đồng ý và 7= hoàn toàn 
đồng ý. Ví dụ chỉ biến trong thang đo của sở hữu cấp 
độ công việc là: Tôi cảm thấy công việc này là của 
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Bảng 2: Kết quả hồi quy 

Mô hình Biến phụ 
thuộc 

Biến độc 
lập 

Các chỉ số Sự phù hợp của 
mô hình 

Mức chấp nhận (*) 

Mô hình 
1 

Sở hữu 
tâm lý đối 
với công 

việc 

Tự chủ 
trong 

công việc 

  = 0,54 
se = 0,065 
p < 0,01 
R2= 29% 

CMIN/df = 2,666  
CFI = 0,974 
GFI = 0,971 

RMSEA = 0,062 
SRMR = 0,0435 

CMIN/df   3 
CFI   0,9 
GFI   0,9 

RMSEA   0,08 
 SRMR   0,08 

Mô hình 
2 

Hành vi 
cải tiến 

Tự chủ 
trong 

công việc 

  = 0,479 
se = 0,044 
p < 0,01 

R2 = 53% 

CMIN/df = 2,901 
CFI = 0,968 
GFI = 0,970 

RMSEA = 0,066 
SRMR = 0,0354 

CMIN/df   3 
CFI   0,9 
GFI   0,9 

RMSEA   0,08 
 SRMR   0,08 

Mô hình 
3 

Hành vi 
cải tiến 

Tự chủ 
trong 

công việc 

  = 0,061 
Se =0,067 
P = 0,367 

CMIN/df = 2,988 
CFI = 0,955 
GFI = 0,945 

RMSEA = 0,068 
SRMR = 0,0447 

CMIN/df   3 
CFI   0,9 
GFI   0,9 

RMSEA   0,08 
 SRMR   0,08 Sở hữu 

tâm lý đối 
với công 

việc 

  = 0,442  
Se = 0,054 
p < 0,01 

R2 = 54% 
(*) Mức chấp nhận được lấy từ nghiên cứu của Hair & cộng sự (2006). 
 
 

Trong mô hình 1, biến phụ thuộc là sở hữu tâm lý đối với công việc, biến độc lập là tự chủ trong 
công việc. Các chỉ số về độ phù hợp trong mô hình cho thấy mô hình khá phù hợp với CMIN/df = 2,666 
nhỏ hơn 3; GFI = 0,971; CFI = 0,974 đều lớn hơn 0,9 là mức chấp nhận được. Bên cạnh đó các chỉ số 
về phần dư gồm có RMSEA = 0,062; SRMR = 0,0435 đều nhỏ hơn 0,08 cho thấy mô hình là phù hợp. 
Ngoài ra, R2 = 29 % cho thấy tự chủ trong công việc giải thích được 29% sự biến động của sở hữu tâm 
lý đối với công việc. Chỉ số tác động của tự chủ trong công việc đối với sở hữu tâm lý đối với công việc 
là 0,54 ( se = 0,065, p < 0,01) cho thấy tự chủ trong công việc tác động tích cực tới sở hữu tâm lý đối 
với công việc. Như vậy, giả thuyết H1 đã được chấp nhận. 

Trong mô hình 2, biến phụ thuộc là hành vi cải tiến, biến độc lập là tự chủ trong công việc. Các 
chỉ số về sự phù hợp của mô hình cho thấy mô hình này phù hợp với dữ liệu của Việt Nam. Chỉ số 
CMIN/df = 2,901 nằm trong mức chấp nhận được (mức chấp nhận CMIN/df   3); GFI = 0,968; CFI = 
0,970 đều lớn hơn 0,9 là mức chấp nhận được. Bên cạnh đó các chỉ số về phần dư RMSEA = 0,066; 
SRMR = 0,0354 đều nhỏ hơn 0,08 cho thấy mô hình là phù hợp. R2 = 53 % cho thấy tự chủ trong công 
việc giải thích được 53% sự biến động của hành vi cải tiến. Chỉ số chỉ số tác động là 0,479 (se = 0,067, 
p < 0,01) cho thấy tự chủ trong công việc tác động tích cực tới hành vi cải tiến.  

Trong mô hình 3, biến phụ thuộc vẫn là hành vi cải tiến, biến độc lập gồm 2 biến tự chủ trong 
công việc và sở hữu tâm lý đối với công việc. Các chỉ số về sự phù hợp của mô hình cho thấy mô hình 
này phù hợp với dữ liệu của Việt Nam. Chỉ số CMIN/df = 2,988 nhỏ hơn 3, nằm trong mức chấp nhận 
được ; GFI = 0,955; CFI = 0,945 đều lớn hơn 0,9 là mức chấp nhận được. Bên cạnh đó các chỉ số về 
phần dư RMSEA = 0,068; SRMR = 0,0447 đều nhỏ hơn 0,08 cho thấy mô hình là phù hợp. R2 = 53 % 
cho thấy tự chủ trong công việc và sở hữu tâm lý giải thích được 53% sự biến động của hành vi cải tiến.  
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chúng tôi. Chỉ số Conbach Alpha của thang đo sở 
hữu tâm lý đối với công việc là: 0,447. Tuy nhiên, 
tác giả nhận thấy nếu bỏ chỉ biến số 2, 5, 6, 7 ra khỏi 
mô hình thì có chỉ số Cronbach’s alpha của biến sở 
hữu tâm lý đối với công việc là 0,816. Tác giả quyết 
định loại các câu hỏi cuối ra khỏi phân tích về sau. 

Sims Jr, Szilagyi, and Keller (1976) đo lường sự 
tự chủ trong công việc bằng 5 chỉ biến. Ví dụ về chỉ 
biến của tự chủ trong công việc là: “Tôi được quyền 
quyết định công việc của mình”. Người trả lời bảng 
hỏi được yêu cầu đánh giá mức độ đồng ý của họ với 
mỗi nhận định trong 5 nhận định với 1 = hoàn toàn 
không đồng ý, 2 = không đồng ý; 3 = không đồng 
ý một phần, 4 = Phân vân, 5 = đồng ý một phần, 6 
= đồng ý và 7= hoàn toàn đồng ý. Chỉ số Crobach 
Alpha cho thang đo sự tự chủ trong công việc là: 
0,801. Tuy nhiên, từ kết quả phân tích độ tin cậy 
của thang đo cho thấy nếu loại chỉ biến “ Tôi thường 
xuyên nhận được phản hồi của người quản lý trực 
tiếp về thực hiện công việc của tôi” ra khỏi thang đo 
thì độ tin cậy của thang đo là 0,865. Vì vậy, tác giả 
quyết định loại chỉ biến này ra khỏi thang đo. 

Thang đo hành vi cải tiến do Van Dyne & LePine 
(1998) đưa ra gồm 6 chỉ biến. Ví dụ về chỉ biến trong 
thang đo thực hiện các hoạt động cải tiến là: “Tôi 
phát triển và đề xuất những giải pháp ảnh hưởng 
đến tổ chức của tôi”. Người trả lời bảng hỏi được 
yêu cầu đánh giá mức độ đồng ý của họ với mỗi 
nhận định trong đó 1 = hoàn toàn không đồng ý, 2 = 
không đồng ý; 3 = không đồng ý một phần, 4 = Phân 
vân, 5 =đồng ý một phần, 6 = đồng ý và 7= hoàn 
toàn đồng ý. Độ tin cậy của thang đo hành vi cải 
tiến là: 0,636. Sau khi loại chỉ biến “Tôi tham gia 
vào những vấn đề ảnh hưởng đến chất lượng công 
việc và đời sống ở trong tổ chức” chỉ số Cronbach’s 
alpha là 0,752, vì vậy tác giả quyết định bỏ chỉ biến 
này ra khỏi thang đo.

4. Kết quả
Các chỉ biến được giữ lại được đưa vào phân 

tích hồi quy bằng mô hình phương trình cấu trúc 
(Structural equation model). Tác giả tiến hành hồi 
quy với 3 mô hình hồi quy. Kết quả hồi quy của các 
mô hình được trình bày tại Bảng 2.

Trong mô hình 1, biến phụ thuộc là sở hữu tâm 
lý đối với công việc, biến độc lập là tự chủ trong 
công việc. Các chỉ số về độ phù hợp trong mô hình 
cho thấy mô hình khá phù hợp với CMIN/df = 2,666 
nhỏ hơn 3; GFI = 0,971; CFI = 0,974 đều lớn hơn 

0,9 là mức chấp nhận được. Bên cạnh đó các chỉ 
số về phần dư gồm có RMSEA = 0,062; SRMR = 
0,0435 đều nhỏ hơn 0,08 cho thấy mô hình là phù 
hợp. Ngoài ra, R2 = 29 % cho thấy tự chủ trong công 
việc giải thích được 29% sự biến động của sở hữu 
tâm lý đối với công việc. Chỉ số tác động của tự chủ 
trong công việc đối với sở hữu tâm lý đối với công 
việc là 0,54 ( se = 0,065, p < 0,01) cho thấy tự chủ 
trong công việc tác động tích cực tới sở hữu tâm lý 
đối với công việc. Như vậy, giả thuyết H1 đã được 
chấp nhận.

Trong mô hình 2, biến phụ thuộc là hành vi cải 
tiến, biến độc lập là tự chủ trong công việc. Các chỉ 
số về sự phù hợp của mô hình cho thấy mô hình này 
phù hợp với dữ liệu của Việt Nam. Chỉ số CMIN/df 
= 2,901 nằm trong mức chấp nhận được (mức chấp 
nhận CMIN/df ≤ 3); GFI = 0,968; CFI = 0,970 đều 
lớn hơn 0,9 là mức chấp nhận được. Bên cạnh đó 
các chỉ số về phần dư RMSEA = 0,066; SRMR = 
0,0354 đều nhỏ hơn 0,08 cho thấy mô hình là phù 
hợp. R2 = 53 % cho thấy tự chủ trong công việc giải 
thích được 53% sự biến động của hành vi cải tiến. 
Chỉ số chỉ số tác động là 0,479 (se = 0,067, p < 0,01) 
cho thấy tự chủ trong công việc tác động tích cực tới 
hành vi cải tiến. 

Trong mô hình 3, biến phụ thuộc vẫn là hành vi 
cải tiến, biến độc lập gồm 2 biến tự chủ trong công 
việc và sở hữu tâm lý đối với công việc. Các chỉ số 
về sự phù hợp của mô hình cho thấy mô hình này 
phù hợp với dữ liệu của Việt Nam. Chỉ số CMIN/df 
= 2,988 nhỏ hơn 3, nằm trong mức chấp nhận được 
; GFI = 0,955; CFI = 0,945 đều lớn hơn 0,9 là mức 
chấp nhận được. Bên cạnh đó các chỉ số về phần dư 
RMSEA = 0,068; SRMR = 0,0447 đều nhỏ hơn 0,08 
cho thấy mô hình là phù hợp. R2 = 53 % cho thấy tự 
chủ trong công việc và sở hữu tâm lý giải thích được 
53% sự biến động của hành vi cải tiến. 

Trong mô hình 3 khi xuất hiện thêm biến sở hữu 
tâm lý đối với công việc, tác động của tự chủ trong 
công việc đến hành vi cải tiến bị biến mất với chỉ số 
chỉ số tác động là 0,061 (se = 0,067, p = 0,367). Tuy 
nhiên, biến sở hữu tâm lý vẫn tác động tích cực tới 
chỉ số tác động là 0,442 (se = 0,054, p < 0,01). Như 
vậy, giả thuyết H2 đã được chấp nhận

Dựa trên đề xuất của Baron and Kenny (1986) 
quan hệ trung gian được chứng minh khi 1) biến độc 
lập dự đoán đáng kể biến trung gian, 2) biến độc 
lập có liên quan đáng kể đến biến phụ thuộc và, 3) 
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khi có sự xuất hiện của biến trung gian, khả năng 
của biến độc lập dự đoán biến phụ thuộc được giảm 
hoặc loại bỏ hoàn toàn. Như vậy, từ kết quả hồi quy 
3 mô hình cho thấy có cơ sở để cho rằng biến sở hữu 
tâm lý đối với công việc là biến trung gian trong 
mối quan hệ giữa tự chủ trong công việc và hành vi 
cải tiến. Tuy nhiên, để chắc chắn cho kết luận này, 
tác giả tiến hành kiểm định Sobel test theo hướng 
dẫn của Sobel (1982) và cho kết quả z = 5,83 (se = 
0,054, p < 0,01) cho thấy biến sở hữu tâm lý đối với 
công việc là biến trung gian của mối quan hệ giữa tự 
chủ trong công việc và hành vi cải tiến. Như vậy, giả 
thuyết H3 được chấp nhận

5. Thảo luận và hạn chế của nghiên cứu
5.1. Thảo luận
Mục tiêu của nghiên cứu là tìm ra mối quan hệ 

giữa 3 nhân tố: tự chủ trong công việc, sở hữu tâm 
lý đối với công việc và hành vi cải tiến. Để thực hiện 
mục tiêu trên, tác giả đặt ra 3 giả thuyết nguyên cứu. 
Đối với giả thuyết số 1, kết quả nghiên cứu cho thấy 
tự chủ trong công việc tác động tích cực tới sở hữu 
tâm lý đối với công việc với chỉ số tác động là 0,54 
(se = 0,065, p < 0,01). Kết quả trên đồng thuần với 
kết quả của các nghiên cứu trước (Mayhew & cộng 
sự, 2007; O’driscoll & cộng sự, 2006). Kết quả này 
cho thấy nếu nhận thức tự chủ trong công việc tăng 
lên sẽ làm tăng cảm nhận sở hữu đối với công việc. 
Ngược lại, nếu nhận thức về tự chủ trong công việc 
giảm xuống sẽ làm giảm cảm nhận về sở hữu đối với 
công việc. 

Giả thuyết số 2 về mối quan hệ sở hữu tâm lý đối 
với công việc và hành vi cải tiến. Kết quả hồi quy 
cho thấy sở hữu tâm lý đối với công việc tác động 
tích cực tới hành vi cải tiến với chỉ số tác động bằng 
0,443 (se = 0,054, p < 0,01). Kết quả này đồng thuận 
với các nghiên cứu như nghiên cứu của O’driscoll & 
cộng sự (2006) nhưng lại trái ngược với kết quả của 
nghiên cứu của Mayhew & cộng sự (2007). Kết quả 
này cho thấy nếu một nhân viên cảm thấy công việc 
là của anh ta/ cô ta thì anh ta/ cô ta sẽ dễ dàng tiến 
hành các hoạt động cải tiến hơn. Ngược lại, nêu cá 
nhân cảm đó không phải công việc của mình thì rất 
hiếm khi học tham gia vào các hoạt động cải tiến.

Đối với giả thuyết thứ 3 : sở hữu tâm lý đối với 
công việc là biến trong gian trong mối quan hệ của tự 
chủ trong công việc và hành vi cải tiến. Kết quả của 
nghiên cứu cho thấy tự chủ trong công việc tác động 
tích cực tới sở hữu tâm lý đối với công việc và hành 

vi cải tiến. Khi xuất hiện sở hữu tâm lý đối với công 
việc trong mô hình tác động của tự chủ trong công 
việc đến hành vi cải tiến biến mất. Điều này cho 
thấy sở hữu tâm lý là biến trung gian trong mối quan 
hệ giữa tự chủ trong công việc và hành vi cải tiến. 
Chỉ số z bằng 5,83 (se = 0,040, p < 0,01) cho thấy 
mối quan hệ trung gian này được kiểm chứng. Kết 
quả trên thống nhất với nghiên cứu của O’driscoll 
& cộng sự (2006). Kết quả này cho thấy khi tăng tự 
chủ trong công việc lên nhưng không xuất hiện sở 
hữu tâm lý đối với công việc thì sẽ không dẫn đến 
hành vi cải tiến.

5.2. Hạn chế của nghiên cứu
Mặc dù nghiên cứu đã đóng góp vào lý thuyết 

về sở hữu tâm lý. Tuy nhiên, khi sử dụng kết quả 
nghiên cứu này hay khi suy luận từ kết quả nghiên 
cứu, độc giả cần chú ý những hạn chế sau:

Thứ nhất, các biến tự chủ trong công việc, sở hữu 
tâm lý đối với công việc, và hành vi cải tiến đều 
được đánh giá theo quan điểm cá nhân và trong một 
khảo sát. Điều này có thể làm cho tương quan giữa 
các biến tăng lên do tác động của phương sai phổ 
biến (common variance method) gây ra tương quan 
ảo, thổi phồng tương quan hay các chỉ biến tương 
tự nhau cho kết quả tương tự nhau (Williams & 
Brown, 1994). Hiện tượng này có thể làm thiên lệch 
các kết quả trong thực tiễn. Tuy nhiên, phần lớn các 
nghiên cứu về sở hữu tâm lý đều gặp phải hạn chế 
này (Peng & Pierce, 2015;  Pierce & cộng sự, 2004; 
Woon & cộng sự, 2017).

Thứ hai, biến hành vi cải tiến được đánh giá do 
các cá nhân tự đánh giá, điều này có thể làm cho 
sự tự đánh giá hành vi cải tiến cao hơn thực tế của 
cá nhân đó. Những nghiên cứu sau sử dụng những 
thang đo mang tính khách quan hơn sẽ tạo ra những 
kết quả đáng tin cậy hơn. Ví dụ, các nghiên cứu sau 
có thể sử dụng đánh giá kết quả hành vi cải tiến 
từ đánh giá của nhà quản lý trực tiếp hay từ đồng 
nghiệp. 

Thứ ba, nhóm mẫu mà tác giả sử dụng có quy mô 
mẫu đủ lớn  (N = 432), tuy nhiên cơ cấu nhóm mẫu 
không đảm bảo. Hạn chế này hầu như đều gặp phải 
trong các nghiên cứu về sở hữu tâm lý (Brown, & 
cộng sự, 2014; Chiu & cộng sự, 2007; Mayhew & 
cộng sự, 2007; Peng & Pierce, 2015; Woon & cộng 
sự, 2017). Trong nghiên cứu này, tỷ lệ người miền 
Bắc chiếm phần lớn tới 85%, điều này có thể làm 
thiên lệch kết quả thực tế. Những nghiên cứu sau 
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có thể tập trung vào đối tượng miền Trung và miền 
Nam để bổ sung cho kết quả của đề tài này. Bên 
cạnh đó, phần lớn những người tham gia khảo sát 
này là những người có trình độ từ đại học trở lên. 
Những nghiên cứu sau tập trung vào nhóm mẫu có 
trình độ thấp hơn sẽ bổ sung cho kết quả của nghiên 
cứu này. 

Thứ tư, nhóm mẫu được sử dụng trong nghiên 
cứu là nhóm thuận tiện. Những nghiên cứu sau nếu 
sử dụng được nhóm mẫu ngẫu nhiên thì sẽ có giá trị 
hơn trong việc tổng quát hoá kết quả nghiên cứu.

Mặc dù có những hạn chế trên, tác giả cho rằng 
nghiên cứu đã có những đóng góp nhất định vào 
nghiên cứu về sở hữu tâm lý tại Việt Nam.
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