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TÓM TẮT
Gần đây, môi trường kinh doanh ngày càng trở nên phức tạp với những biến động khôn lường từ
tự nhiên, chính trị, xã hội. Chúng mang lại ảnh hưởng cả tích cực lẫn tiêu cực về nhiều mặt như
thành quả lao động, hay các mối quan hệ giữa người lao động với tổ chức,… Để có thể linh hoạt
thích ứng với sự thay đổi đó, một trong những điều mà tổ chức và người lao động cần thực hiện là
trang bị một nguồn vốn tâm lý (PsyCap) vững vàng. Nghiên cứu này tập trung xem xét sự tác động
của PsyCap lên hành vi công dân trong tổ chức (OCB), thành quả làm việc, sự gắn kết với công việc
và ý định nghỉ việc của người lao động. Các bước phân tích dữ liệu và kiểm định mô hình nghiên
cứu (SEM) được thực hiện bằng phần mềm SPSS và AMOS. Kết quả phân tích dữ liệu từ 331 người
lao động làm việc cho các doanh nghiệp tại Việt Nam thuộc nhiều lĩnh vực đã cho thấy PsyCap
có tác động tích cực một cách trực tiếp lên OCB, thành quả làm việc và sự gắn kết với công việc.
Đồng thời, PsyCap còn có những tác động gián tiếp lên thành quả lao động và ý định nghỉ việc của
người lao động. Kết quả này một lần nữa khẳng định được tầm quan trọng của PsyCap đối với mỗi
tổ chức trong việc nâng cao thành quả làm việc và giảm ý định nghỉ việc của các thành viên trong
bối cảnh hiện nay. Bên cạnh đó, nghiên cứu cũng chỉ ra Sự gắn kết với công việc có tác động tích
cực lên OCB và đồng thời OCB có tác động tích cực lên Thành quả làm việc của người lao động.
Cuối cùng, tác động tích cực của Sự gắn kết với công việc lên Ý định nghỉ việc của người lao động
cũng được ủng hộ.
Từ khoá: vốn tâm lý (PsyCap), hành vi công dân trong tổ chức (OCB), thành quả làm việc (JP), sự
gắn kết với công việc (JE) ý định nghỉ việc (TI)

TỔNGQUANNGHIÊN CỨU
Trong môi trường kinh doanh cạnh tranh ngày càng
gay gắt, thành quả làm việc (JP) của nhân viên luôn
được xem là yếu tố cốt lõi góp phần quan trọng vào
hiệu quả hoạt động của bất kỳ tổ chức nào 1. Theo
Anvari, Chikaji và Mansor2, sự thành bại của một tổ
chức phần lớn là phụ thuộc vào JP của người lao động.
Không dừng lại ở đó, một tổ chức muốn hoạt động
hiệu quả thì bên cạnh việc thực hiện vai trò chính
thức, còn rất cần đến sự hợp tác và chủ động của nhân
viên. Các hành vi tích cựcmang tính tự nguyện và xây
dựng của nhân viên được xem là hành vi công dân
trong tổ chức (OCB), chúng sẽ đem lại hiệu quả hoạt
động xuất sắc cho tổ chức đó 3.
Tuy nhiên, JP và OCB của nhân viên bị ảnh hưởng
lớn từ các áp lực của môi trường bên ngoài như áp
lực cạnh tranh, tự nhiên, kinh tế, chính trị, xã hội…
Các áp lực này tạo ra những thách thức cho cả các tổ
chức và nhân viên. Điển hình như cuộc khủng hoảng
năng lượng toàn cầu năm 2021 đã gây ảnh hưởng tiêu
cực lên các doanh nghiệp như làm tăng giá thành sản

phẩm, khó khăn trong lưu thông hàng hóa, áp lực
cạnh tranh tăng cao,…4, hoặc dịch bệnh như Covid-
19 bùng phát mạnh mẽ và kéo dài cũng khiến hàng
ngàn tổ chức bị ảnh hưởng nghiêm trọng đến hoạt
động sản xuất, kinh doanh5. Những bất ổn liên tục
này đòi hỏi không chỉ tổ chức mà cả người lao động
phải thích nghi, thay đổi cách thức sinh hoạt và làm
việc mới trong khi chưa có nhiều sự chuẩn bị, kèm
theo đó là nhiều nỗi sợ hãi, lo lắng và căng thẳng tâm
lý. Những áp lực này khiến cho JP cũng như OCB của
nhân viên bị ảnh hưởng xấu một cách trầm trọng6,7.
Vai trò củaOCBngày càng trở nên quan trọng để giúp
doanh nghiệp tồn tại và phát triển. Điều này được
phản ánh qua thực tế, khi mà Tổng Liên đoàn Lao
động Việt Nam luôn kêu gọi người lao động hãy đồng
cam, cộng khổ, làm việc trách nhiệm, tận tâm hơn8.
Do đó, bên cạnh việc cải thiện JP thì việc nâng cao các
OCB của nhân viên là điều vô cùng cần thiết hiện nay
để các doanh nghiệp có thể tồn tại lâu dài và bền vững
trong môi trường hiện nay.
Bên cạnh đó, việc giữ chân người lao động luôn làmột
vấn đề được các tổ chức quan tâm với mục đích cải

Trích dẫn bài báo này: Giang L H K, Xuân L T T. Quan hệ giữa vốn tâm lý, hành vi công dân trong tổ
chức, sự gắn kết với công việc với thành quả làm việc và ý định nghỉ việc của người lao động. Sci.
Tech. Dev. J. - Eco. LawManag.; 6(3):3179-3193.
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thiện tình trạng nghỉ việc của nhân viên9. Kết quả từ
các nghiên cứu cho thấy vấn đề nghỉ việc của nhân
viên còn ảnh hưởng xấu lên văn hóa tổ chức và tinh
thần của các nhân viên khác10. Do đó, việc nghiên
cứu các tác động nhằm làm giảm ý định nghỉ việc (TI)
của nhân viên là cần thiết, có thể đem lại nhiều lợi
ích cho doanh nghiệp. TheoAjzen và Fishbein (1980),
yếu tố dựđoán tốt nhất chohành vi nghỉ việc của nhân
viên chính là TI của họ11.
Việc khảo lược lý thuyết cho thấy một trong những
hướng tiếp cận mới trong nghiên cứu quản lý đó là
các yếu tố liên quan đến tâm lý và hành vi tích cực
trong tổ chức. Nổi lên trong xu hướng này đó là các
khái niệm vốn tâm lý (PsyCap) và sự gắn kết với công
việc (JE)12,13. PsyCap được xem là một dạng nguồn
lực mới đem lại nhiều lợi thế cạnh tranh và sự phát
triển lâu dài cho doanh nghiệp, đã và đang nhận được
rất nhiều sự quan tâm của các nhà nghiên cứu, nhất
là tại Mỹ và Trung Quốc 1. Trước đây, người ta quá
tập trung để giải quyết các vấn đề tâm lý tiêu cực ở
con người, sự xuất hiện của PsyCap đã mở ra hướng
đi mới chú trọng vào việc xác định và nâng cao tâm
lý tích cực nhằm phát huy tối đa năng lực của con
người13. Bên cạnh PsyCap, JE cũng là một khái niệm
mới sử dụng góc nhìn tích cực để giải thích hành vi
nghỉ việc của nhân viên. Khái niệm này được đánh
giá là đem lại cái nhìn toàn diện hơn trong việc giải
thích mối quan hệ giữa nhân viên và tổ chức so với
các khái niệm trước đây như sự hài lòng hay sự cam
kết với công việc 13.
Quá trình lược khảo lý thuyết cũng cho thấy các
nghiên cứu trước tìm hiểu về tác động riêng rẽ của
PsyCap/JE/OCB lên sự hài lòng, TI, JP,…13–15. Đến
thời điểm này, chưa có nhiều nghiên cứu có thể giải
thích mối quan hệ của cả PsyCap, JE và OCB; cũng
như sự ảnh hưởng của chúng lên JP và TI của nhân
viên. Đây chính làmột khoảng trống nghiên cứu quan
trọng và cũng là lý do hình thành nghiên cứu này. Cụ
thể, các mục tiêu của nghiên cứu này bao gồm:

1. Xác định ảnh hưởng của PsyCap lênOCB, JE, JP
và TI của người lao động.

2. Xác định ảnh hưởng của OCB lên JP của người
lao động.

3. Xác định ảnh hưởng của JE lên TI và OCB của
người lao động.

4. Xác định ảnh hưởng của JP lên TI của người
lao động.

5. Dựa trên kết quả nghiên cứu, đề xuất các hàm ý
quản trị nhằm nâng cao JP cũng như làm giảm
TI của người lao động.

CƠ SỞ LÝ THUYẾT
Vốn tâm lý (Psychological Capability – Psy-
Cap)
Khái niệm PsyCap ra đời và phát triển theo hướng
tiếp cận về hành vi tích cực trong tổ chức và được
Luthans và cộng sự [ 12, tr.3] định nghĩa một cách đầy
đủ như sau: ”Vốn tâm lý là sự phát triển trạng thái tâm
lý tích cực của một cá nhân, được đặc trưng bởi: (1) sự
tự tin trong việc đảm nhận cũng như tạo ra các nỗ lực
cần thiết để thành công trong những nhiệm vụ đầy thử
thách (sự tự tin); (2) việc ghi nhận dưới góc nhìn tích
cực về sự thành công trong hiện tại và tương lai (sự lạc
quan); (3) có ý chí, kiên trì hướng tới các mục tiêu đã
đặt ra, lên kế hoạch và cân nhắc thay đổi phương án
khi cần thiết để có thể thành công (niềm hy vọng); và
(4) có khả năng duy trì, chống chọi, thậm chí vượt qua
được các trở ngại, nghịch cảnh và ngay cả những sự kiện
mang tính tích cực để đạt được thành công (khả năng
phục hồi)”. Định nghĩa này đã chỉ ra bốn thành tố cơ
bản của PsyCap, gồm: Sự tự tin, sự lạc quan, niềm hy
vọng, và khả năng phục hồi.

Sự gắn kết với công việc (Job embedded-
ness - JE)
JE được định nghĩa là tổng hợp các lực ảnh hưởng để
hạn chế một người rời bỏ công việc của mình 16. Các
tác giả này còn đưa ra cách mô tả đơn giản hơn rằng
JE chính làmộtmạng lưới khiếnmột người “mắc kẹt”
lại trong tổ chức của họ.
Mitchell và cộng sự16 đưa ra khái niệm JE tập trung
vào ba thành phần chính: (i) Sự liên kết (links) là các
kết nối chính thức hoặc không chính thức giữa một
người với tổ chức hoặc với những người khác tại nơi
làm việc cũng như trong cuộc sống riêng. (ii) Sự phù
hợp (fit) được định nghĩa là sự tương thích hoặc sự
thoảimái được nhận thức bởi nhân viên với tổ chức và
với môi trường sống của họ. (iii) Sự hy sinh (sacrifice)
được định nghĩa là cái giá phải trả cho những lợi ích
vật chất hoặc tâm lý có thể bị mất đi khi một người
nghỉ việc.

Hành vi công dân trong tổ chức (Organiza-
tional citizenship behavior - OCB)
Trong tổ chức, có một số hành vi của người lao động
được tập hợp lại và xếp vào nhóm hành vi ngoài vai
trò đã quy định ((Katz, 1964) 17). Katz và Kahn (1987)
cho rằng một tổ chức muốn hoạt động hiệu quả thì
cần phải khơi gợi các hành vi sáng tạo, tự phát (hành
vi ngoài vai trò) của nhân viên bên cạnh các yêu cầu
về vai trò chính thức được giao phó18. Organ (1988)
định nghĩa hành vi công dân trong tổ chức “là hành
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vi tùy ý của một cá nhân, không được hệ thống khen
thưởng chính thức công nhậnmột cách trực tiếp và công
khai, các hành vi đó góp phần thúc đẩy hoạt động hiệu
quả của tổ chức” 19.
Theo Williams và Anderson17, OCB gồm hai thành
tố đó là (1) Hành vi công dân hướng đến cá nhân
khác (OCBI), (2) Hành vi công dân hướng đến tổ chức
(OCBO). Cấu trúc này cũng được các nhà nghiên cứu
khác sử dụng như Organ19; Lee và Allen20.

Thành quả làm việc (Job performance - JP)
Williams và Anderson17 phân biệt JP theo hai dạng,
gồm: các hành vi trong vai trò và các hành vi ngoài vai
trò (vd: OCB). Nghiên cứu này chỉ xem xét JP theo
khía cạnh các hành vi trong vai trò, nghĩa là nhiệm vụ
chính thức mà nhân viên được giao. Như vậy, khái
niệm JP của nhân viên dùng trong nghiên cứu này đề
cập đến các hành vi thuộc phạm vi các yêu cầu được
trình bày rõ trong bảng mô tả công việc và được tổ
chức công nhận một cách chính thức 17. Cách định
nghĩa này sẽ giúp phân biệt rõ ràng giữa khái niệm JP
và khái niệmOCB liên quan đến các hành vi ngoài vai
trò đã được đề cập ở phần trước.

Ý định nghỉ việc (Turnover Intention - TI)
Ajzen (2002) cho biết các bằng chứng lý thuyết và
thực nghiệm chỉ ra TI là một biến quan trọng để dự
đoán hành vi nghỉ việc thực sự của nhân viên 21. Theo
Sousa-Poza và Henneberger22, TI được định nghĩa là
xác suất chủ quan của một cá nhân sẽ thay đổi công
việc của họ trong một thời gian nhất định. Hay, TI
là ý định mà nhân viên rời bỏ công việc của mình 23.
Nhìn chung, TI được xem là một thuật ngữ tự giải
thích và vì vậy hiếm khi được định nghĩa một cách cụ
thể trong các nghiên cứu ((Bester, 2012) 24).

Các giả thuyết vàmô hình nghiên cứu

Tác động của PsyCap lên JP và OCB của nhân
viên
Mô hình JD-R (Job Demand - Resource) chỉ ra các
nguồn lực cá nhân như PsyCap đóng vai trò như động
lực làm nhân viên tham gia vào công việc một cách
tích cực, qua đó lần lượt thúc đẩy thành quả làm
việc 25. Luthans & cộng sự (2015) chỉ ra những nhân
viên sở hữu PsyCap tốt sẽ nhận thức được các thế
mạnh và tiềm năng của bản thân, đồng thời dự đoán
được khả năng sẽ phát triển và trở thành như thế nào
trong tương lai15. Các nghiên cứu khác tập trung vào
từng thành tố của PsyCap cũng có kết quả ủng hộmối
quan hệ giữa yếu tố này và JP. Cụ thể: sự tự tin tạo ra
động lực để một người thực hiện công việc một cách
thành công1,12. Các nghiên cứu về sự lạc quan trong

môi trường làm việc cho thấy mối quan hệ tích cực
giữa yếu tố này và JP ((Seligman, 1998; Luthans &
cộng sự, 2005)26). Snyder và cộng sự 27 cũng nhấn
mạnh rằng những người có niềm hy vọng lớn sẽ có
nhận thức về khả năng đạt được mục tiêu tương đối
cao, họ có xu hướng nghĩ đến sự thành công hơn là
thất bại và có các cảm xúc tích cực trong quá trình
thực hiện mục tiêu, từ đó đem lại JP tốt hơn. Cuối
cùng, nhiều nghiên cứu cũng tìm thấy mối quan hệ
tích cực giữa khả năng phục hồi với JP28,29. Hơn thế
nữa, Luthans và cộng sự 12 cũng chỉ ra sự gia tăng tác
động tổng hợp khi kết hợp các thành phần này lại với
nhau. Từ các lập luận trên, giả thuyết H1 được phát
biểu như sau:
H1 : Vốn tâm lý có tác động tích cực lên thành quả làm
việc của nhân viên.
Không chỉ khả năng phục hồi, mà các thành phần còn
lại của PsyCap (sự hy vọng, sự tự tin, sự lạc quan) cũng
có sự thúc đẩy các hành vi ngoài vai trò như OCB 30.
Mô hình JD-R cũng cho thấy khi các nguồn lực như
PsyCap được nâng cao và trở nên dồi dào thì các hành
vi như OCB cũng được phát huy31. Thêm vào đó,
những nhân viên sở hữu tâm lý tích cực sẽ thể hiện
OCB tốt hơn nhờ việc tận dụng đáng kể trí óc và hành
vi củamình32. Từ đó, giả thuyếtH2 được đề xuất như
sau:
H2 : Vốn tâm lý có tác động tích cực lên hành vi công
dân trong tổ chức của nhân viên.

Tác động của PsyCap lên TI và JE của nhân
viên
PsyCap có tác động tích cực ngoài mong đợi đến tình
trạng nghỉ việc của nhân viên 33. Mô hình JD-R, cho
thấy PsyCap có thể tạo nên động lực để các cá nhân
nỗ lực hoàn thành công việc 25; và khi các nguồn lực
này bị thiếu hụt, nhân viên sẽ có xu hướng muốn rút
lui khỏi công việc31. Nghiên cứu của Chaudhary và
Chaudhari34 cũng cho thấymột nhân viên có PsyCap
cao thường ít nghĩ đến ý định rời bỏ tổ chức. Do vậy,
việc nâng cao PsyCap của nhân viên sẽ giúp giảm TI
của họ. Dựa vào các kết quả này, giả thuyết H3 được
hình thành như sau:
H3: Vốn tâm lý có tác động tiêu cực lên ý định nghỉ
việc của nhân viên.
Không chỉ có tác động đến TI của nhân viên, PsyCap
cũng có tác động tích cực đến JE của nhân viên 13. Các
nghiên cứu chỉ ra rằng, những nhân viên có PsyCap
tốt có xu hướng không ngại đương đầu với thử thách
và kiên trì vớimục tiêu đã đặt ra, và họ luôn nỗ lực hết
mình với công việc để tạo ra kết quả tốt1,12. Điều này
có thể được giải thích bởi thuyết Bảo toàn nguồn lực
- COR35, khi người lao động không muốn trải qua sự
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mất mát của những nguồn lực đang có, họ sẽ gắn bó
hơn với công việc. Từ các lập luận trên, giả thuyết H4
được đưa ra như sau:
H4: Vốn tâm lý có tác động tích cực lên sự gắn kết với
công việc của nhân viên.

Tác động củaOCB lên JP của nhân viên
Nhân viên thể hiệnOCB là một biểu hiện của sự cống
hiến, và điều đó đóng góp vào JP của nhân viên [Or-
gan & cộng sự, 2006 theo 14]. Những nhân viên có
OCB sẽ sử dụng nhiều loại tài nguyên khác nhau để
hoàn thành mục tiêu một cách hiệu quả hơn36. Theo
mô hình JD-R, khi sử dụng được các nguồn lực dồi
dào, nhân viên sẽ thuận lợi hoàn thành các nhiệm
vụ đồng thời thúc đẩy sự phát triển của mỗi cá nhân
trong công việc31. Cụ thể, thông qua OCB, nhân viên
bỏ ra nhiều nỗ lực hơn để hoàn thành các yêu cầu của
tổ chức2. Bên cạnh đó, tình nguyện giúp đỡ người
khác làmột ví dụ vềOCB, nó tạo nên sự liên kếtmạnh
mẽ giữa các nhân viên với nhau37. Điều này có ảnh
hưởng đáng kể lên JP của mỗi cá nhân thông qua sự
phối hợp, chia sẻ kiến thức, xây dựng mạng lưới mối
quan hệ14. Ngoài việc tạo điều kiện phát triển tương
tác cá nhân, OCB còn giúp làm giảm mâu thuẫn giữa
đồng nghiệp, tăng hiệu quả và hiệu suất làm việc cho
nhân viên, thông qua đó tác động lên JP của nhân viên
((Podsakoff & Mackenzie, 1997)37). Dựa trên các cơ
sở này, tác động tích cực của OCB lên JP đã được
chứngminh qua nhiều nghiên cứu khác nhau2,14. Từ
đó, giả thuyết H5 được hình thành như sau:
H5: Hành vi công dân trong tổ chức có tác động tích
cực lên thành quả làm việc của nhân viên.

Tác động của JE lên TI của nhân viên
Sự gắn kết với công việc (JE ) được phản ánh qua việc
một nhân viên có nhiều mối liên kết trong công việc,
sự phù hợp với công việc và có nhiều thứ quan trọng
phải hy sinh khi từ bỏ công việc 16. Một người có JE
cao thường gắn liền với nhiều dự án và nhiều mối
quan hệ trong công việc. Họ cũng cảm thấy phù hợp
với công việc hiện tại thông qua việc áp dụng tốt các kỹ
năng và kiến thức của mình. Đồng thời, họ thấy rằng
có rất nhiều thứ giá trị sẽ mất đi nếu họ từ bỏ công
việc này. Theo Hobfoll 38, thuyết bảo toàn nguồn lực
(COR) giải thích việc nhân viên muốn bảo vệ những
gì họ có tại nơi làm việc (như mối quan hệ, sự phù
hợp, lương thưởng, phúc lợi, …), và điều này sẽ dẫn
đến họ ít có ý định nghỉ việc.
JE là một yếu tố mới có vai trò dự đoán TI trong thế
kỷ 21 và được cho là toàn diện hợn bên cạnh các yếu
tố truyền thống như sự hài lòng trong công việc hay
sự cam kết với tổ chức ((Felps & cộng sự, 2009) 39).

JE của nhân viên càng cao sẽ bảo vệ họ khỏi các cảm
xúc tiêu cực trong công việc, các biến cố, các cú sốc và
dẫn đến TI của họ giảmđi ((Lee&Mitchell, 1994) 39) .
Như vậy, các lập luận này chính là cơ sở để hình thành
giả thuyết H6:
H6: Sự gắn kết với công việc có tác động tiêu cực lên ý
định nghỉ việc của nhân viên.

Sự tác động của JE lên OCB của nhân viên
Như đã đề cập, khi một người có JE nghĩa là họ có
sự phù hợp với công việc cao, có nhiều mối liên kết
với công việc, với đồng nghiệp và sự hy sinh lớn (vd:
lương, phúc lợi) khi họ rời khỏi tổ chức đang làm
việc16. Những điều này được xem là những nguồn
lực mà một người đã tích lũy được trong quá trình
làmviệc của họ như thu nhập, phần thưởng,mối quan
hệ với đồng nghiệp và nhiều lợi ích khác. Đồng thời,
theo mô hình JD-R khi nguồn lực của một người dồi
dào thì bên cạnh những hành vi thực hiện công việc
chính thức trong vai trò, thì cả những hành vi ngoài
vai trò cũng sẽ được thúc đẩy31. Do đó, có thể dự
đoán rằng khi JE tăng thì OCB của nhân viên cũng sẽ
tăng lên. Ngoài ra, khi nhân viên nhận thấy họ phù
hợp với tổ chức, họ có nhiều mối quan hệ khăn khít
với đồng nghiệp cũng như nhiều phần thưởng giá trị,
xứng đáng thì họ sẽ có xu hướng hành động nhất quán
với những điều đó. Cụ thể là những hành vi tự nguyện
giúp đỡ đồng nghiệp, hỗ trợ tổ chức một cách tự giác
sẽ được thể hiện ra một cách tự nhiên, thống nhất với
mức độ gắn kết của người đó với công việc 40. Một số
nghiên cứu trước đây ủng hộmối quanhệ này nhưLee
và cộng sự 40 cũng cho thấy tương quan thuận chiều
giữa hai yếu tố này. Như vậy, giả thuyết được đưa ra
cụ thể như sau:
H7 : Sự gắn kết với công việc có tác động tích cực lên
hành vi công dân trong tổ chức của nhân viên.

Sự tác động của (JP) lên TI của nhân viên
Dựa trên thuyết kỳ vọng của Vroom (1964), JP thấp
có thể khiến nhân viên nghĩ rằng họ không đủ năng
lực thực hiện các nhiệm vụ được giao và có khả năng
không nhận được các phần thưởng như tăng lương,
thăng chức hoặc thậm chí họ có thể bị sa thải41.
Những kết quả đó có thể khiến họ suy nghĩ về việc
có nên rời bỏ tổ chức của mình hơn là phải đối mặt
với những hoàn cảnh khôngmongmuốn này42. Cách
lập luận này cũng được đồng tình bởi Hom và Grif-
feth (1995), các tác giả này cho rằng nhân viên sẽ xem
xét về vấn đề nghỉ việc như là cách để giúp họ giữ thể
diện, hơn là bị đuổi việc vì thành quả làm việc kém43.
Do vậy, sự gắn kết giữa họ và tổ chức trở nên kém đi
vì lúc này cảm nhận về những thứ phải hy sinh khi rời

3182



Tạp chí Phát triển Khoa học và Công nghệ – Kinh tế-Luật và Quản lý 2022, 6(3):3179-3193

bỏ tổ chức là không đáng kể, từ đó làm tăng TI 16. Với
các lập luận này, giả thuyết H9 được đưa ra như sau:
H8 : Thành quả làm việc có tác động tiêu cực lên ý định
nghỉ việc của nhân viên
Dựa vào các giả thuyết đã biện luận ở trên, mô hình
nghiên cứuđề xuất bao gồm8giả thuyết được thể hiện
ở Hình 1.

PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU
Nghiên cứu này được tiến hành theo phương pháp
định lượng, trong đó dữ liệu chính thức được thu thập
bằng bảng câu hỏi có cấu trúc theo phương pháp lấy
mẫu thuận tiện. Đối tượng khảo sát là người lao động
tại các doanh nghiệp. Thời gian tiến hành khảo sát
diễn ra từ tháng 11/ 2021 đến tháng 12/2021 bằng
công cụ trực tuyến để thuận tiện trong thời gian dịch
bệnh nghiêm trọng.
Thang đo của từng khái niệm nghiên cứu được kế
thừa từ các tác giả đi trước. Cụ thể, thang đo PsyCap
(24 biến quan sát) kế thừa của Luthans và cộng sự12

thang đo OCB (14 biến quan sát) và JP (7 biến quan
sát) chỉ liên quan đến khía cạnh thành quả làm việc
trong vai trò củaWilliams và Anderson17 thang đo JE
(7 biến quan sát) của Crossley, Bennett, Jex và Burn-
field44 thang đo TI (3 biến quan sát) được kế thừa từ
Camman, Fichman, Jenkins và Klesh (1979)25. Việc
kế thừa các thang đo đi trước nhằm đảm bảo độ giá
trị nội dung của thang đo 45. Sau đó, giai đoạn nghiên
cứu sơ bộ định tính và định lượng được thực hiện.
Kết quả sơ bộ định tính cho thấy không có phát biểu
nào được bổ sung hay bị loại bỏ, tuy nhiên có một số
phát biểu được hiệu chỉnh từ ngữ để rõ nghĩa, dễ hiểu
hơn. Sau đó, thang đo tiếp tục được kiểm định sơ bộ
với dữ liệu từ 65 đáp viên. Cuối cùng, thang đo chính
thức sử dụng có 5 khái niệm với 55 biến quan sát.
Dữ liệu chính thức sau khi thu thập được làm sạch và
thực hiện thống kê mô tả. Sau đó, các bước phân tích
EFA, Cronbach’s alpha, CFA và SEM được thực hiện
để kiểm định thang đo và mô hình nghiên cứu.

KẾT QUẢNGHIÊN CỨU
Thống kêmô tảmẫu
Kết quả có tất cả 366 đáp viên tham gia khảo sát, trong
đó có 331 phiếu hợp lệ được giữ lại để đưa vào phân
tích chính thức. Phần lớn người tham gia khảo sát
làm việc tại doanh nghiệp trong lĩnh vực sản xuất sản
xuất (42,3%) số còn lại là lĩnh vực côngnghệ thông tin,
dịch vụ (nhà hàng, khách sạn, du lịch) tài chính, ngân
hàng, giáo dục, y tế, thương mại điện tử, xây dựng,...
Người tham gia khảo sát làm việc ở các bộ phận khác
nhau như: bộ phận sản xuất (27,5%); bộ phận kinh
doanh, tiếp thị (21,5%); khối hành chính văn phòng

(16,6%), và các bộ phận khác (công nghệ thông tin,
kế toán, kiểm toán, giao dịch, tư vấn, chăm sóc khách
hàng, quản lý chất lượng,…). Một số thống kê về giới
tính, tuổi và trình độ học vấn được thể hiện ở Hình 2.
Nhìn chung, mẫu khảo sát đạt tính đa dạng về độ tuổi,
thu nhập, ngành nghề, lĩnh vực hoạt động của tổ chức,
có thể được sử dụng để thực hiện các kiểm định thống
kê.

Đánh giá thang đo
Phân tích nhân tố khám phá EFA được thực hiện để
đánh giá sơ bộ thang đo. Trong tất cả các lần phân
tích, kết quả kiểm định Bartlett của các thang đo đều
có hệ số Sig.=0,000<0,05, KMO>0,5 và Eigenvalue>1.
Sau khi loại các biến không phù hợp có hệ số tải thấp,
các thang đo đều đạt tính đơn hướng. Kết quả phân
tích cho thấy tất cả các thang đo đều có hệ số Cron-
bach’s alpha thuộc khoảng 0,689-0,888, đạt yêu cầu
>0.6. Đồng thời, hệ số tương quan biến tổng của các
biến quan sát đều lớn hơn 0,3, cụ thể là từ 0,408 đến
0,786. Như vậy, tất cả các thang đo đều đạt độ tin cậy
cần thiết cho nghiên cứu này46.
Sau đó, các thang đo tiếp tục được kiểm định
bằng CFA. Trong lần phân tích đầu tiên, các chỉ
số của mô hình thang đo đạt được như sau: Chi-
square/df=2,374<3; CFI=0,860<0,9; TLI=0,848<0,9;
RMSEA=0,065<0,08. Vì các chỉ số CFI, TLI chưa đạt
yêu cầu lớn hơn 0.9, do đó cần loại biến để cải thiện
độ phù hợp của thang đo. Cụ thể, biến JP52 được loại
bỏ vì hệ số tải thấp (0,438<0,5).
Ở lần phân tích thứ hai, các chỉ số của
mô hình thang đo đạt được như sau: Chi-
square/df=2,352<3; CFI=0,867<0,9; TLI=0,855<0,9;
RMSEA=0,064<0,08. Vì các chỉ số CFI, TLI chưa đạt
yêu cầu lớn hơn 0,9, các biến quan sát tiếp theo lần
lượt được loại ra vì tương quan cao giữa các sai số.
Kết quả cuối cùng cho thấy mô hình có 525 bậc tự
do, Chi-square =1129,028 với p-value=0,000, Chi-
square/df =2.151<3; CFI=0,913>0,9; TLI=0,902>0,9;
RMSEA=0,059<0,08 đạt các yêu cầu về sự phù hợp
của mô hình với dữ liệu thực tiễn 47.
Các kết quả về độ tin cậy tổng hợp CR, AVE, hệ số tải
đều đạt yêu cầu, được trình bày cụ thể trong Bảng 1.
Tiếp theo, để đạt giá trị phân biệt, tương quan giữa
các khái niệm cần có giá trị tuyệt đối nhỏ hơn 0,9 48.
Kết quả phân tích cho thấy giá trị tuyệt đối của tương
quan giữa các khái niệm đạt từ 0,413 đến 0,844 thấp
hơn so với 0,9 nên các thang đo đạt giá trị phân biệt.
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Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất

Hình 2: Thống kê giới tính, độ tuổi và trình độ học vấn của mẫu nghiên cứu
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Bảng 1: Tóm tắt kết quả đánh giá thang đo

Khái niệm và các biến quan sát Hệ số tải chuẩn
hóa

Vốn tâm lý - PsyCap
Sự tự tin
CR = 0,88
AVE = 0,61

Tôi cảm thấy tự tin khi phân tích một vấn đề dài hạn để tìm
ra giải pháp.

0,754

Tôi cảm thấy tự tin khi đại diện bộ phận làm việc của mình
để tham gia các cuộc họp với ban quản lý.

0,800

Tôi cảm thấy tự tin khi đóng góp ý kiến vào các cuộc thảo
luận về chiến lược của công ty.

0,798

Tôi cảm thấy tự tin khi đóng góp để xây dựng các mục tiêu
trong bộ phận làm việc của mình.

0,800

Tôi cảm thấy tự tin khi trình bày thông tin với các đồng
nghiệp.

0,735

Ở thời điểm hiện tại, tôi đang tràn đầy nhiệt huyết để theo
đuổi mục tiêu công việc của mình.

0,766

Hiện tại tôi thấy mình khá thành công trong công việc. 0,755
Tôi có thể nghĩ ra nhiều cách để đạt được mục tiêu của công
việc hiện tại.

0,728

Lúc này, tôi đang đạt được những mục tiêu công việc mà tôi
đã đặt ra cho bản thân.

0,737

Khả năng phục hồi
CR = 0,82
AVE = 0,53

Khi tôi gặp khó khăn trong công việc, tôi thường có thể phục
hồi lại để tiếp tục.

0,747

Tôi thường có nhiều cách để quản lý được khó khăn trong
công việc.

0,813

Nếu cần thiết, tôi có thể tự mình xử lý công việc. 0,689
Với công việc hiện tại, tôi thấy mình có thể giải quyết nhiều
việc cùng một lúc.

0,665

Sự lạc quan
CR = 0,80
AVE = 0,57

Tôi luônnhìn vào khía cạnh tích cực của những thứ liên quan
đến công việc của mình.

0,774

Tôi lạc quan về những gì liên quan đến công việc sẽ xảy ra
với mình trong tương lai.

0,793

Tôi nhìn thấy những điểm tích cực ở công việc mình đang
làm.

0,695

Hành vi công dân trong tổ chức - OCB
Hành vi công dân hướng
đến tổ chức - OCBO
CR = 0,70
AVE = 0,55

Sự chuyên cần trong công việc của tôi là trênmức tiêu chuẩn. 0,539

Tôi tuân thủ cả những quy tắc mà tổ chức không chính thức
ban hành để duy trì trật tự trong tổ chức.

0,898

Hành vi công dân hướng
đến các nhân khác -
OCBI
CR = 0,87
AVE = 0,56

Tôi giúp đỡ những người khác khi họ vắng mặt ở tổ chức. 0,802

Tôi giúp đỡ những người khác khi họ có quá nhiều việc. 0,736
Tôi cố gắng tìm cách giúp đỡ nhân viên mới. 0,780

Continued on next page
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Table 1 continued
Tôi quan tâm đến những đồng nghiệp khác. 0,699
Tôi truyền đạt thông tin cần thiết cho các đồng nghiệp. 0,731

Sự gắn kết với công việc - JE (CR = 0,86 và AVE = 0,60)
Tôi cảm thấy gắn bó với tổ chức mình đang làm việc. 0,861
Tôi thấy khó khăn để rời khỏi tổ chức mà mình đang làm việc. 0,657
Tôi thấy mình gắn chặt với tổ chức mình đang làm việc. 0,788
Tôi được kết nối chặt chẽ với tổ chức mình đang làm việc. 0,787
Thành quả làm việc - JP (CR = 0,89 và AVE = 0,62)
Tôi hoàn thành đầy đủ các nhiệm vụ được giao. 0,857
Tôi hoàn thành các trách nhiệm được quy định trong bản mô tả công việc của mình. 0,810
Tôi thực hiện các công việc như mong đợi của mình. 0,817
Tôi đáp ứng được các yêu cầu chính thức về thành quả của công việc. 0,796
Tôi chú tâm đến các nhiệm vụ mà tôi có nghĩa vụ phải thực hiện. 0,639
Ý định nghỉ việc - TI (CR = 0,81 và AVE = 0,58)
Tôi thường nghĩ đến chuyện nghỉ việc ở tổ chức mình đang làm việc. 0,869
Rất có thể tôi sẽ tìm kiếm một công việc mới trong năm tới. 0,754
Nếu được chọn lại, tôi sẽ không chọn làm việc cho tổ chức hiện tại. 0,663
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Kiểm định giả thuyết nghiên cứu
Kết quả kiểm định SEM cho thấy mô hình có 547 bậc
tự do, giá trị Chi-square=1175.708 với p-value=0,000.
Như vậy, giá trị Chi-square/df=2.149<3. Bên cạnh đó,
các chỉ số CFI=0,910 và TLI=0,902 đều thỏa yêu cầu
lớn hơn 0,9, giá trị RMSEA đạt 0,059<0,08. Từ đó, có
thể kết luận rằng mô hình phù hợp với dữ liệu thực tế
thu thập được.
Các giả thuyết của nghiên cứu được kiểm định bằng
mô hình cấu trúc tuyến tính SEM với kết quả kiểm
định và ước lượng chuẩn hóa được thể hiện trong
Bảng 2. Trong đó, có sáu giả thuyết được ủng hộ
(p<0,05) bao gồm H1, H2, H4, H5, H6 và H7; cùng
với hai giả thuyết không được ủng hộ (p>0,05) bao
gồm H3 và H8.

Ảnh hưởng trực tiếp và gián tiếp giữa một
số khái niệm
Mặc dù mục tiêu chính của nghiên cứu không đề cập
đến việc tìm hiểu mối quan hệ gián tiếp hay vai trò
trung gian của yếu tố nào. Tuy nhiên, để kết quả
nghiên cứu được giải thích tốt hơn, dữ liệu nghiên
cứu được tiến hành phân tích thêm để xem xét liệu có
sự tồn tại của tác động gián tiếp giữa PsyCap lên JP và
TI của người lao động thông qua các khái niệm khác
trong mô hình.
Kết quả phân tích ở Bảng 3 cho thấy PsyCap vừa có
tác động trực tiếp (β=0,342, p-value=0,021) vừa có
tác động gián tiếp lên JP qua trung gian là OCB và JE
với tổng tác động gián tiếp là 0,439 (p-value=0,004).
Tuy nhiên, trong việc tác động lên TI thì PsyCap
chỉ có tác động gián tiếp với độ lớn là -0,464 (p-
value=0,002), mối quan hệ trực tiếp không được ủng
hộ (p-value=0,591>0,05). Ngoài ra, qua việc xem xét
các đường tác động gián tiếp từ PsyCap lên TI thì
đường tác động thông qua JE là đáng kể nhất với độ
lớn là -0,43, gần bằng tổng độ lớn của tác động gián
tiếp từ PsyCap đến TI.

THẢO LUẬN KẾT QUẢNGHIÊN CỨU
Kết quả nghiên cứu chỉ ra rằng PsyCap có tác động
tích cực lên JE, OCB và JP của nhân viên. Đồng thời,
JP của nhân viên cũng được tác động tích cực bởi
OCB. Bên cạnh đó, JE đồng thời có ảnh hưởng tích
cực lên OCB và ảnh hưởng tiêu cực lên TI của người
lao động. Ngoài ra, nghiên cứu này cũng có một vài
giả thuyết không được ủng hộ liên quan đến sự tác
động của PsyCap và JP của nhân viên lên TI của họ.

Các giả thuyết được ủng hộ (H1, H2, H4, H5,
H6 và H7)
Đầu tiên, sự gia tăng PsyCap của nhân viên giúp làm
tăng JP của họ (H1, β =0,342). Trong thời gian giãn

cách xã hội vì dịch bệnh năm 2021, các doanh nghiệp
tại Việt Nam phải triển khai các hình thức như “Ba
tại chỗ”, “Làm việc tại nhà”. Trong giai đoạn này, các
thành tố của PsyCap thể hiện rất rõ sự ảnh hưởng đến
JP của người lao động, vì bản chất của PsyCap là một
dạng nguồn lực cá nhân và nguồn lực này cũng được
xem là nguồn lực công việc trong mô hình JD-R 25.
Như vậy, có thể thấy rằng kết quả của nghiên cứu này
góp phần củng cố các kết quả nghiên cứu trước đây.
Kết quả nghiên cứu này còn cho thấy PsyCap cũng có
tác động tích cực lên các hành vi ngoài vai trò như
OCB (H2, β=0,603). Kết quả này cũng thống nhất
với các nghiên cứu đi trước của Gupta, Shaheen và
Reddy15, Avey, Wernsing và Luthans30. Kết quả này
cũng phù hợp với lập luận trong lý thuyết mở rộng
và xây dựng của cảm xúc tích cực (broaden and build
theory of positivity) của Fredrickson (2003, 49). Việc
khuyến khích phát huy tinh thần sáng tạo, thúc đẩy
người lao động tích cực đưa ra sáng kiến luôn tận
tâmvà đồng hành cùng tổ chức cũng chính là điều mà
nhà nước và các doanh nghiệp tại Việt Nam đang tập
trung hướng tới, đặc biệt là khi môi trường hoạt động
ngày càng trở nên biến động phức tạp và khó khăn
như hiện nay50. Kết quả nghiên cứu còn cho thấy khi
nhân viên thể hiện nhiềuOCB thì JP của họ cũng tăng
lên (H5, β=0,542). Kết quả về mối quan hệ này cũng
thống nhất với một số nghiên cứu trước đây của Basu,
Pradhan và Tewari 14; Albloush và cộng sự37. OCB là
dấu hiệu cho thấy sự tận tâm cống hiến trong công
việc14, đồng thời sự chia sẻ hỗ trợ lẫn nhau một cách
tình nguyện sẽ xây dựng môi trường làm việc khăng
khít, đoàn kết, giảmmẫu thuẫn, từ đó nâng cao thành
quả làm việc của mỗi cá nhân.
Bên cạnh đó, kết quả kiểm định cho thấy PsyCap có
tác động tích cực lên JE của nhân viên (Giả thuyếtH4,
β=0,794). Mặc dù, chưa tìm thấy nghiên cứu nào tại
Việt Nam xem xét về mối quan hệ này, tuy nhiên ở
các nghiên cứu khác tại nhiều nước trên thế giới cũng
thu được kết quả tương tự. Cụ thể như nghiên cứu
của Sun và cộng sự13 tại Trung Quốc; Harunavamwe,
Pillay và Nel9 tại Nam Phi. Có thể thấy rằng tác động
tích cực của PsyCap lên JE của người lao động được
ủng hộ trong nhiều bối cảnh khác nhau. Hơn nữa, kết
quả nghiên cứu cũng chỉ ra rằng khi JE tăng lên thì ý
định nghỉ việc của người lao động giảm đi (H6, β=-
0,542). Kết quả này khá hợp lý khi so với định nghĩa
của JE, nó tập trung vào các động lực khiến nhân viên
ở lại với tổ chức40. Do vậy, khi JE gia tăng thì sẽ hạn
chế sự rời đi của người lao động. Nhiều nghiên cứu
khác cũng cho ra kết quả tương tự vềmối quan hệ giữa
hai yếu tố này như nghiên cứu của Huang và cộng
sự39; Mitchell và cộng sự 16. Như vậy, kết quả của
nghiên cứu này góp phần bổ sung thêm vai trò quan
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Bảng 2: Kết quả kiểm định giả thuyết

Giả thuyết Mối quan hệ Ước lượng chuẩn
hóa

p-value Kết quả kiểm định
giả thuyết

H1 PsyCap→JP 0,342 0,021 Ủng hộ

H2 PsyCap→OCB 0,603 0,003 Ủng hộ

H3 PsyCap→TI -0,085 0,591 Không ủng hộ

H4 PsyCap→JE 0,794 0,001 Ủng hộ

H5 OCB→JP 0,542 0,006 Ủng hộ

H6 JE→TI -0,542 0,002 Ủng hộ

H7 JE→OCB 0,261 0,015 Ủng hộ

H8 JP→TI -0,043 0,704 Không ủng hộ

Bảng 3: Phân tích tác động trực tiếp và gián tiếp

Mối quan hệ Loại tác động Ước lượng chuẩn hóa P - value

PsyCap→ JP Tác động trực tiếp 0,342 0,021 < 0,05 (Ủng hộ)

Tác động gián tiếp 0,439 0,004 < 0,05 (Ủng hộ)

PsyCap→ TI Tác động trực tiếp - 0,591 > 0,05
(Không ủng hộ)

Tác động gián tiếp -0,464 0,002 < 0,05 (Ủng hộ)

trọng của JE giúp làm giảm ý định nghỉ việc của người
lao động tại bối cảnh Việt Nam hiện nay.
Cuối cùng, nghiên cứu này còn chỉ ra được tác động
tích cực của JE lên OCB của người lao động (H7,
β=0,261)]. Khi làm việc tại tổ chức, JE nhân viên
cao nghĩa là họ cảm thấy phù hợp với công việc ở tổ
chức này, họ có những mối liên kết chặt chẽ với công
việc, với đồng nghiệp và họ cũng tích lũy được nhiều
những phần thưởng, phúc lợi và nhiều nguồn lực giá
trị khác. Những nguồn lực dồi dào này chính là yếu tố
khiến họ không chỉ dừng lại ở các hành vi trong vai trò
được giao và còn thể hiện nhiều hành vi ngoài vai trò
để đóng góp cho tổ chức dù không được yêu cầu một
cách chính thức. Lúc này, những hành vi tự nguyện
giúp đỡ đồng nghiệp, đóng góp ý tưởng, tự giác bảo
vệ tài sản của tổ chức, … sẽ được thể hiện một cách
tự nhiên40. Một vài nghiên cứu thực nghiệm trước
đây cũng cho thấy JE hoặc một số thành phần của nó
có tác động tích cực lên OCB của người lao động như
nghiên cứu của Cho và Ryu18.

Một sốgiả thuyết khôngđượcủnghộvà các
mối quan hệ khác
Giả thuyết H3 về tác động trực tiếp của PsyCap lên
việc làm giảm TI của nhân viên trong nghiên cứu
này không được ủng hộ. Tuy vậy, mối quan hệ gián
tiếp của PsyCap lên TI lại có ý nghĩa với tổng độ lớn

của các tác động gián tiếp là -0,464 (β=0,002<0,05).
Trong đó, con đường tác động gián tiếp thông qua JE
là đáng kể nhất với độ lớn bằng -0,43. Kết quả phỏng
vấn định tính sơ bộ từ một chuyên gia trong lĩnh vực
nhân sự ở nghiên cứu này cũng cho thấy TI của người
lao động bị ảnh hưởng qua các thành phần của JE. Cụ
thể, chuyên gia đề cập rằng:“khi người lao động nghĩ
đến vấn đề nghỉ việc, họ có sự xem xét và so sánh về
những gì phải đánh đổi, sự đánh đổi này có thể liên
quan đến phúc lợi hữu hình và vô hình mà các tổ chức
trả cho họ hoặc nó có thể liên quan tới đặc điểm của
công việc cũ và mới”, nếu sự đánh đổi này là không
đáng kể và nó phù hợp với mục tiêu và con đường
nghề nghiệp của họ thì TI sẽ cao. Hơn nữa, chuyên
gia cũng cho thấy TI của một người còn có thể bắt
nguồn từ sự không phù hợp với văn hóa, giá trị của tổ
chức. Cuối cùng, các mối quan hệ, liên kết với đồng
đội, dự án trong công ty ảnh hưởng đến TI, nếu các
mối liên hệ này chặt chẽ có thể khiến người lao động
giảm bớt TI. Như vậy, kết quả nghiên cứu đã cho thấy
một số yếu tố trung gian trong mối quan hệ giữa Psy-
Cap và TI của người lao động, trong đó JE đóng vai
trò trung gian quan trọng.
Bên cạnh đó, sự tác động tiêu cực của JP lên TI của
người lao động cũng không có ý nghĩa trong nghiên
cứu này (H8). Nguyên nhân có thể xuất phát từ sự
ảnh hưởng của dịch bệnh Covid-19 tại Việt Nam, thời
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điểm lấymẫudiễn ra ngay sau đỉnh điểm của đợt bùng
phát này. Sự thay đổi lớn do dịch bệnh ảnh hưởng
xấu lên JP của người lao động. Việc chuyển đổi hình
thức làm việc sang “làm việc tại nhà”, “3 tại chỗ”, “1
cung đường 2 địa điểm” cũng khiến họ cảm thấy lo
lắng, bất tiện và thậm chí phải làm việc nhiều hơn
bình thường vì phát sinh thêm những công việc mới
nhằm ứng phó với dịch bệnh. Một chuyên gia trong
lĩnh vực nhân sự tham gia phỏng vấn định tính trong
nghiên cứu này đề cập rằng:“Để phản ứng lại với tác
động của đại dịch Covid-19, có nhiều nhiệm vụ mới
mà người lao động cần làm thêm, nội dung công việc
thay đổi, cách đánh giá kết quả cũng thay đổi cho phù
hợp với bản chất công việc (vd: công việc nhân viên
bán hàng gặp nhiều khó khăn trong đại dịch nên việc
đánh giá thành quả làm việc trên doanh số và cách trả
lương phải được điều chỉnh)”. Bên cạnh đó, làm việc
trong thời gian giãn cách xã hội khiến người lao động
cảm thấy căng thẳng, thiếu gắn kết, dẫn đến JP bị ảnh
hưởng tiêu cực đáng kể (Kết quả phỏng vấn chuyên
gia). Các ý kiến này cũng tương tự với kết quả của
một số nghiên cứu về ảnh hưởng của dịch bệnh gần
đây như của Sasaki, Kuroda, Tsuno và Kawakami6;
hay Yu, Park và Hyun7. Kèm theo đó, vẫn đang có
tới 9.1 triệu lao động Việt Nam chịu ảnh hưởng tiêu
cực của dịch bệnh, như bị mất việc, phải tạm nghỉ; bị
cắt giảm giờ làm hoặc nghỉ giãn việc, luân phiên và
bị giảm thu nhập51. Có thể thấy rằng, nguồn cung
việc làm đang giảm, trong khi số người thất nghiệp
lại cao. Đây cũng là thời điểm rất khó khăn để tìm
việc vì nhiều doanh nghiệp đang trong trạng thái duy
trì hoặc cầm cự, điều này phần nào làm giảm TI của
người lao động dù JP của họ là cao hay thấp. Kết quả
này cũng đồng nhất với một vài nghiên cứu trước đây
như của Lai và Chen52Li, Sawhney và Tortorella53.

KẾT LUẬN VÀHÀMÝQUẢN TRỊ
Kết luận
Nghiên cứu này tập trung xem xét sự tác động của
PsyCap lên OCB, JP, JE và TI của người lao động. Kết
quả nghiên cứu cho thấy, PsyCap có tác động mạnh
mẽ trong việc nâng cao cả hành vi trong vai trò và
ngoài vai trò, cụ thể là JP và OCB của người lao động.
Bên cạnh các ảnh hưởng trực tiếp, PsyCap còn có các
tác động gián tiếp thông qua các biến trung gian như
OCB và JE để làm tăng JP và giảm TI cho người lao
động. Như vậy, muốn người lao động gia tăng OCB,
JP, JE, và giảm TI, nhà quản lý cần quan tâm đến việc
nâng cao vốn tâm lý của các thành viên trong tổ chức.
Như vậy, kết quả quan trọng nhất từ nghiên cứu này
chính là nâng cao vốn tâm lý cho người lao động; và
đây là cơ sở để nâng cao OCB, JE, JP và làm giảm ý
định nghỉ việc của nhân viên.

Các biến quan sát của thành tố sự tự tin cho thấy để
nhân viên có thể tự tin khi phân tích vấn đề, tham gia
các cuộc họp, đóng góp ý kiến và trình bày vấn đề,
họ cần được sắp xếp vào đúng công việc và đánh giá
đúng năng lực. Luthans và Youssef 33 cũng chỉ ra rằng,
các tổ chức cũng cần chú trọng đào tạo, hướng dẫn để
người lao động được trang bị đủ kỹ năng, kiến thức,
nâng cao năng lực bản thân để tự tin đối mặt với thử
thách.
Thành tố niềm hy vọng được phản ánh bởi các biến
quan sát về nhiệt huyết trong công việc, đạt được các
mục tiêu công việc và đánh giá sự thành công của bản
thân. Như vậy, có thể thấy, vai trò của việc thiết lập
mục tiêu cho tổ chức và cá nhân cần được truyền đạt
rõ ràng, cụ thể, thực tế, có thể đo lường và đủ thách
thức là rất quan trọng. Bên cạnh đó, việc tạo động lực
có thể là trao quyền chủ động cho nhân viên, chia nhỏ
mục tiêu theo quá trình để nhân viên có trải nghiệm
về sự tiến bộ của bản thân.
Sự lạc quan được đo lường bởi các biến quan sát về
sự tích cực, bao gồm cả tích cực trong công việc, hay
liên quan đến công việc. Để đạt được trạng thái tích
cực này, nhân viên cần được trang bị nhiều khía cạnh
như: kiến thức-kỹ năng chuyên môn và tư duy để có
thể nhận định/đánh giá những vấn đề liên quan đến
công việc. Ngoài ra, việc chia sẻ thông tin và tình hình
hoạt động của tổ chức/doanh nghiệp sẽ là cơ sở để
nhân viên hài lòng/lạc quan về những mặt tích cực
trong công việc và cuộc sống.
Thành tố cuối cùng của PsyCap là Khả năng phục hồi.
Thành tố này được đo lường bởi các biến quan sát về
cách vượt qua khó khăn, quản lý được khó khăn trong
công việc và quản lý được áp lực nhiều việc. Để cải
thiện Khả năng phục hồi, chương trình chăm sóc sức
khoẻ lao động, bao gồm sức khoẻ thể chất và sức khoẻ
tinh thần, cần được quan tâm tại các doanh nghiệp.
Ngoài ra, Luthans, Vogelgesang và Lester54 có đề cập
đến việc xây dựng một nền văn hoá mạnh để tránh
các vấn đế gây bất lợi cho khả năng phục hồi của nhân
viên như các vấn đề đạo đức, quấy rối, các hành vi sai
trái của các thành viên.
Để nâng cao PsyCap, tổ chức cần tác động lên tinh
thần bên trong của mỗi cá nhân, nhiều tổ chức lớn
trên thế giới như Apple, Google, Amazon, Microsoft
and Facebook đã áp dụng các chương trình đào tạo
về thiền, yoga và các phương pháp thực hành chánh
niệm khác tại nơi làm việc cho nhân viên55.

Hạn chế và hướng nghiên cứu tiếp theo
Hạn chế đầu tiên của nghiên cứu này đó là triển khai
lấymẫu rộng rãi trên nhiều ngành nghề, lĩnh vực hoạt
động của các tổ chức ở Việt Nam. Trên thực tế, mỗi
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lĩnh vực ngành nghề sẽ có nhiều điểm khác biệt, từ
đó có thể tạo ra sự khác biệt về kết quả nghiên cứu.
Do đó, những nghiên cứu tiếp theo tại Việt Nam nên
tập trung sâu hơn vào từng ngành nghề với các đặc
thù cụ thể như công nghệ thông tin, y tế, giáo dục,
ngân hàng, … để có được một kết quả rõ nét hơn về
tác động của PsyCap lên OCB, JE, JP và TI của người
lao động, cũng như bổ sung thêm dữ liệu để so sánh
sự khác biệt giữa các ngành nghề.
Thứ hai, nghiên cứu này tập trung chủ yếu vào vai trò
của PsyCap với thang đo đầy đủ là 24 biến quan sát.
Do đó, để phiếu khảo sát không quá dài gây khó khăn
cho việc khảo sát, nghiên cứu này chỉ sử dụng thang
đo JE chỉ với 7 biến quan sát kế thừa từ Crossley và
cộng sự 44 (thang đo đầy đủ củaMitchell và cộng sự16

có tới 40 biến quan sát). Dù thang đo của Crossley
và cộng sự44 được chứng minh là phù hợp và được
nhiều nghiên cứu sử dụng, nhưng phần nào nó chưa
phản ánh được đầy đủ từng thành phần của khái niệm
này. Do vậy, các nghiên cứu trong tương lai có thể
tập trung xem xét vai trò của JE lên các yếu tố khác
của người lao động và tổ chức vì đây được xem là một
trong những khái niệm mới, hoàn thiện hơn các khái
niệm truyền thống như sự hài lòng trong công việc
hay sự cam kết với công việc trước đây. Khi đó, các
nhà nghiên cứu có thể xem xét sử dụng thang đo đầy
đủ 40 biến quan sát, đồng thời so sánh xem có sự khác
biệt gì về kết quả so với việc sử dụng thang đo 7 biến
quan sát của Crossley và cộng sự 44.

DANHMỤC CÁC TỪ VIẾT TẮT
PsyCap: vốn tâm lý
OCB: hành vi công dân trong tổ chức
JP: thành quả làm việc
JE: sự gắn kết với công việc
TI: ý định nghỉ việc
EFA: Phân tích nhân tố khám phá
CFA: Phân tích nhân tố khẳng định
SEM: Mô hình cấu trúc tuyến tính
CR: Độ tin cậy tổng hợp
AVE: Phương sai trích trung bình
Chi-square/df; CFI; TLI và RMSEA: là các chỉ số để
đánh giá mô hình nghiên cứu.

XUNGĐỘT LỢI ÍCH
Nhóm tác giả xin camđoan rằng không có bất kỳ xung
đột lợi ích nào trong công bố bài báo.

ĐÓNGGÓP CỦA CÁC TÁC GIẢ
Các tác giả đều có đóng góp như nhau trong việc thực
hiện và công bố bài báo nghiên cứu khoa học này.

Trongđó, tác giả LêHoàiKiềuGiang chịu tráchnhiệm
chính về việc viết nội dung của toàn bài báo nghiên
cứu. Đồng thời, tác giả Lê Hoài Kiều Giang cũng là
người thực hiện thu thập và xử lý dữ liệu của nghiên
cứu này. Tác giả Lê Thị Thanh Xuân có trách nhiệm
viết các phần thảo luận kết quả, hàm ý quản trị và kết
luận, cũng như rà soát, hiệu chỉnh và hoàn thiện toàn
bộ nội dung bài báo.
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ABSTRACT
Recently, the business environment has become increasingly complexwith unpredictable changes
in nature, politics and society. They bring both positive and negative effects in various aspects such
as labor results, employee – organization relationships, , etc. To be able to flexibly adapt to such an
uncertain and dynamic situation, one of the most critical assets for organizations and employees
is strong psychological capital. This study focuses on examining the impact of PsyCap on employ-
ees' organizational citizenship behavior (OCB), job performance, job embeddedness, and turnover
intention. The data analysis and research model testing process (SEM) were performed using SPSS
and AMOS software. The results of data analysis from 331 employees working for organizations in
Vietnam across a variety of industries have shown that PsyCap has a direct positive impact on OCB,
job performance, and job embeddedness. At the same time, PsyCap also has indirect effects on
employee performance and intention to quit. The research findings once again confirm the sig-
nificant role of PsyCap for each organization in improving job performance and reducing turnover
intention among itsmembers in the current context. Besides, the study also shows that job embed-
dedness has a positive effect on OCB. At the same time, OCB has a positive impact on employees'
job performance. Finally, the positive impact of job embeddedness on employees' intention to quit
is also supported.
Key words: psychological capital (PsyCap), organizational citizenship behavior (OCB), job perfor-
mance (JP), job embeddedness (JE), turnover intention (TI)
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