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TÓM TẮT
Trong nghiên cứu này tác giả xây dựng và kiểm định mối quan hệ giữa năng lực tâm lý và sự gắn
kết cảm xúc với tổ chức. Ngoài ra nghiên cứu cũng so sánh mức độ ảnh hưởng của năng lực tâm
lý tổng thể và các thành phần riêng lẻ của nó với biến phụ thuộc. Nghiên cứu được thực hiện qua
hai giai đoạn là nghiên cứu định tính và nghiên cứu định lượng, trong đó định tính dùng để điều
chỉnh thang đo cho phù hợp với ngữ cảnh nghiên cứu (thảo luận nhóm), định lượng dùng để kiểm
định bằng phân tích sự có mặt của biến không cần thiết (phân tích hữu dụng). Một mẫu thuận
tiện với 400 phần tử được thu thập từ 5 trường đại học để làm dữ liệu cho kiểm định mô hình. Kết
quả nghiên cứu cho thấy năng lực tâm lý có tác động tới biến phụ thuộc khi xem nó như là các
thành phần riêng lẻ hoặc là một thành phần tổng hợp. Phân tích hữu dụng cho thấy thành phần
tổng hợp của năng lực tâm lý nó giải thích biến phụ thuộc tốt hơn các thành phần riêng lẻ của
nó. Qua phân tích hữu dụng cho thấy biến bậc cao năng lực tâm lý lý giải tốt hơn các thành phần
riêng lẻ của nó tới biến hành vi tổ chức. Điều này cho thấy kết quả của nghiên cứu này cũng đồng
nhất với nghiên cứu trước đây tại các quốc gia khác, nghĩa là biến bậc cao của năng lực tâm lý giải
thích tốt hơn các thành phần riên lẻ của nó.
Từ khoá: Năng lực tâm lý, sự gắn kết với tổ chức, phân tích hữu dụng

GIỚI THIỆU
Nguồn lực như tài chính, nguồn lực con người và
nguồn lực xã hội được biết như là nguồn lực phổ biến.
Trong đó đối với tài chính, ta có năng lực về tài chính
đó chính là trạng thái vốn vật chất. Ngoài vốn vật chất,
vốn về con người thể hiện qua năng lực về con người
bao gồm kiến thức, kỹ năng và kinh nghiệm của đội
ngũ người lao động và vốn xã hội được thể hiện thông
qua năng lực về xã hội như một mạng lưới các mối
quan hệ với những người khác. Một khái niệm mới
được Luthans đưa ra gần đây bắt nguồn từ hành vi
tích cực của tổ chức (POB) và đó là năng lực tâm lý,
nó có thể cung cấp lợi thế cạnh tranh bền vững cho
tổ chức1. Năng lực tâm lý là một loại nguồn lực khác
cung cấp một cơ sở hạ tầng, trên cơ sở đó các nhà
nghiên cứu có thể mở rộng nghiên cứu của họ liên
quan đến hành vi tích cực của tổ chức. Nói một cách
đơn giản, năng lực tâm lý có thể được coi là ”bạn là
ai” và ”bạn sẽ như thế nào với sự tiến bộ tích cực”2.
Cần phải xem xét rằng chúng khác biệt với vốn con
người ”những gì bạn biết”, vốn xã hội ”những người
bạn biết” và vốn tài chính ”những gì bạn có” 3.
Nhiều nghiên cứu trong lĩnh vực quản lý đã chỉ ra
rằng năng lực tâm lý tạo ra nhiều ảnh hưởng hơn đến

hành vi thực hiện công việc của nhân viên so với các
biến tâm lý khác. Kết quả đã tập trung được sự quan
tâm vào công tác quản lý nguồn nhân lực. Do đó, phải
thừa nhận sự đầy đủ về sức mạnh tâm lý và nguồn
nhân lực, cũng như cải thiện hiệu suất công việc và sự
gắn kết với tổ chức. Giáo dục có hệ thống để đầu tư
vào năng lực tâm lý của nhân viên để cải thiện công
việc của họ và kết quả là có thể đạt được những tác
động tích cực. Năng lực tâm lý cũng sẽ có tác động
lớn đến các nhà lãnh đạo và quản lý so với năng lực
con người và xã hội, chẳng hạn như năng lực tâm lý có
nhiều ảnh hưởng hơn đến cách nhân viên nhìn nhận
công việc của họ4. Chủ đề về năng lực tâm lý được
khá nhiều nghiên cứu thực hiện trên thế giới 4–6, và
tại Việt nam mặc dù cũng có vài nghiên cứu về chủ
đề này7–9, nhưng những nghiên cứu này chỉ dừng lại
kiểm định mối quan hệ giữa năng lực tâm lý và với
các kiến kết quả hành vi tổ chức10,11, việc so sánh các
thang đo bậc 1 và bậc 2 của biến năng lực tâm lý chưa
tìm thấy. Trong nghiên cứu này tác giả muốn xem
xét mối quan hệ này cụ thể là ảnh hưởng của năng
lực tâm lý đối với sự gắn kết với tổ chức. Ngoài ra
năng lực tâm lý là một khái niệm bậc cao, bao gồm
4 thành phần tự tin, hy vọng, lạc quan và vượt khó.
Hầu hết các nghiên cứu cũng nhìn khái niệm này như

Trích dẫn bài báo này: Phượng P T T, Phong T T. Mối quan hệ giữa năng lực tâm lý và sự gắn kết với 
tổ chức so sánh thang đo bậc một và bậc hai của biến độc lập: Nghiên cứu các trường đại học ngoài 
công lập tại TPHCM. Sci. Tech. Dev. J. - Eco. Law Manag.; 2023, 7(2):4307-4316.
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cấu trúc bậc cao12–14, rất hiếm nghiên cứu xem khái
niệm này như các thành phần riêng lẻ. Nghiên cứu
này tiến hành so sánh mô khái niệm này dưới 2 dạng
trên này để xem xét có sự khác biệt nào không đối với
các nghiên cứu trên trước đây.

CƠ SỞ LÝ THUYẾT VÀMÔHÌNH
NGHIÊN CỨU
Khái niệm nghiên cứu
Năng lực tâm lý (Psychlogical Capital- Psycap)
Năng lực tâm lý được định nghĩa như là tình trạng
tâm lý tích cực của cá nhân15, là một niềm tin, nhận
thức, thái độ tích cực của cá nhân đối với đời sống.
Theo Luthans, Youssef & Avolio15 năng lực tâm lý là
một khái niệm nghiên cứu đa hướng liên quan đến
tình trạng phát triển tâm lý cá nhân. Ngoài ra Năng
lực tâm lý được xem như là một trạng thái phát triển
tâm lý tích cực, được biểu thị thông qua 4 thành phần
là tự tin, lạc quan, huy vọng và vượt khó:
- Tự tin (SE:Self- efficacy) là sự cố gắng của bản thân
bằng những nỗ lực cần thiết để đạt được sự thành
công.
- 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.
- Hy vọng (HP: Hope) là sự kiên định đi tới mục tiêu
và khi gặp khó khăn có thể thay đổi phương pháp và
cả hướng đi để đi đến đích, nó thể hiện sự giữ vững
định hướng.
- 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.
Sự gắn kết với tổ chức (Organization Commitment-
OC)
Có khá nhiều khái niệm khác nhau về sự gắn kết. Mỗi
nhà nghiên cứu có những định nghĩa khác nhau về sự
gắn kết của người lao động với tổ chức và cũng có
những cách khác nhau để đo lường khái niệm này.
Mowday & cộng sự (1979)16 đề xuất 03 thành phần
của sự gắn kết là: (1) Sự đồng thuận (niềm tin mạnh
mẽ và chấp nhận mục tiêu, giá trị của tổ chức), (2)
Lòng trung thành (mong muốn một cách mạnh mẽ
duy trì vai trò thành viên), (3) Sự lôi cuốn (dấn thân
vào các hoạt động của tổ chức). Trong khi đó O’reilly
& Chatman (1986)17 đề xuất 03 thành phần của sự
gắn kết là: (1) Sự tuân thủ (Compliance) tức là sự
dấn thân vì những phần thưởng đặc biệt, (2) sự đồng
thuận (Identification) là sự gắn kết vì mongmuốn hội
nhập với tổ chức, (3) sự tiếp thu (Internalisation) là
sự dấn thân do có sự phù hợp, sự tương đồng giữa giá
trị của cá nhân với giá trị của tổ chức. Một quan điểm
khác về gắn kết với tổ chức được nhiều đồng thuận

của các nhà khoa học về tổ chức là của Allen &Meyer
(1990)18, nhómnày đề xuất 03 thành phần của sự gắn
kết là gắn kết tình cảm/cảm xúc (affective commit-
ment), gắn kết lợi ích (continuance commitment) và
gắn kết chuẩn tắc/đạo đức (normative commitment).
Trong nghiên cứu phân tích tổng hợp các tiền đề,
tương quan và kết quả của ba dạng gắn kết “cảm xúc”,
“lợi ích” và “đạo đức”, Allen & Meyer (1990) 18 đã
nhận thấy ba dạng gắn kết này có liên quan với nhau
với mức độ không đồng đều, trong đó, sự gắn kết vì
cảm xúc có mối tương quan mạnh nhất và phù hợp
nhất đến các vấn đề liên quan của tổ chức. Ngoài
ra Eisenberger & cộng sự (1990) 19 cũng đưa ra nhận
định rằng các nhân viên sẽ gắn kết tình cảm với tổ
chức hơn nếu họ cảm nhận được tổ chức cũng mong
muốn được gắn kết với bản thân họ thông qua chế độ
đãi ngộ và chính sách phúc lợi tốt. Do đó, tác giả sử
dụng quan điểm về sự gắn kết của của Allen &Meyer
(1990) và thành phần gắn kết vì cảm xúc làm biến phụ
thuộc để đo lường cho sự gắn kết với tổ chức.

Mối quan hệ giữa năng lực tâm lý (Psycap)
và sự gắn kết với tổ chức (OC)
Mối quan hệ giữa năng lực tâm lý và sự gắn kết với
tổ chức đã được cứu thực nghiệm tại Ấn Độ. Như
nghiên cứu của Sinha, Talwar & Rajpal (2002) 11 đã
nghiên cứu mối quan hệ giữa tự tin và sự cam kết của
tổ chức trong một mẫu gồm 167 nhà quản lý và nhận
thấy rằng cam kết của tổ chức có quan hệ thuận chiều
với tự tin, nhưng không thể tìm thấy các khía cạnh
khác nhau của gắn kết với tổ chức và các khía cạnh
khác nhau của năng lực tâm lý ở những nghiên cứu
khác20. Kết quả nghiên cứu ở trên cho thấy các khía
cạnh khác nhau của năng lực tâm lý có tương quan
thuận với sự gắn kết của tổ chức nhưng cũng không
thể tìm thấy đủ các nghiên cứu của Ấn Độ về điều
này. Ngoài ra trong một nghiên cứu khác đã xác định
và nó cũng đã được tìm thấy có mối tương quan với
Hy vọng, Lạc quan, Tự tin và Vượt khó4. Từ những
lý do nêu trên tác giả đề xuất giả thuyết sau:
H1+: Có sự tác động tích cực giữa sự tự tin của người
lao động và sự gắn kết cảm xúc trong tổ chức.
H2+: Có sự tác động tích cực giữa Niềm hy vọng của
người lao động và sự gắn kết cảm xúc trong tổ chức.
H3+: Có sự tác động tích cực giữa sự lạc quan của
người lao động và sự gắn kết cảm xúc trong tổ chức.
H4+: Có sự tác động tích cực giữa sự vượt khó của
người lao động và sự gắn kết cảm xúc trong tổ chức.
Luthans, Youssef & Avolio (2007)15 phát hiện ra rằng
PsyCap nhìn chung làmột công cụ dự đoán tốt hơn về
hiệu suất của nhân viên so với các thành phần riêng lẻ
của nó. Vì lý do đó, trong nghiên cứu này tác giả tiến
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hành so sánh ảnh hưởng dự đoán của PsyCap tổng thể
so với các thành phần riêng lẻ của nó ảnh hưởng tới
biến kết quả là như thế nào. Dựa vào nhiều nghiên
cứu thực nghiệm đã cho thấy thành phần tổng hợp
của năng lực tâm lý (PsyCap tổng thể) sẽ có tác động
tích cực đến biến kết quả 12,14,21. Do vậy trong nghiên
cứu này tác giả đề nghị giả thuyết như sau:
H5+: Năng lực tâm lý tổng thể của người lao động sẽ
có tác động tích cực đến sự gắn kết cảm xúc trong tổ
chức hơn bất cứ thành phần riêng lẻ nào của nó.

PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU

Quy trình nghiên cứu

Nghiên cứu này tác giả sử dụng phương pháp kết hợp
định tính kết hợp với định lượng. Trong đó nghiên
cứu định tính để điều chỉnh thang đo bằng kỹ thuật
thảo luận nhóm; (2) Nghiên cứu định lượng dùng để
đánh gia độ tin cậy của thang đo (Cronbach’s Alpha
và EFA) và kiểm định sự có mặt của biến không cần
thiết (phân tích tương quan và hồi quy).
- Kiểm định độ tin cậy Cronbach’Alpha: Trong
nghiên cứu thực hiện phân tích độ tin thông qua hệ
số Cronbach’s Alpha. Hệ số tin cậy của thang đo
được chấp nhận khi có giá trị năm trong khoảng (0,6-
0,95) và hệ số tương quan biến-tổng của biến đo lường
không được bé hơn 0,3 22.
- Phân tích nhân tố khám phá EFA: Tác giả phân
tích EFA với phương pháp trích Principal Compo-
nent Analysis với phép xoay Varimax23. Điều kiện
chấp nhận cho phân tích khi các biến quan sát trong
tổng thể có mối tương quan với nhau phải thỏa điều
kiện trị số KMO>=0,5 (có ý nghĩa thống kê) đây là trị
số dùng để chỉ sự thích hợp của phân tích nhân tố,
nếu trị số này <0,5 thì phân tích nhân tố không thích
hợp24. Gía trị phân biệt được chấp nhận khi chênh
lệch trọng số tải nhân tố >0,3 và tổng phương sai trích
TVE >=50% 10,25.
- Phân tích sự cómặt của biến không cần thiết (phân
tích hữu dụng)
Phân tích này thông qua 2 kỹ thuật là phân tích tương
quan và phân tích hồi quy. Phân tích tương quan để
dự đoán sơ bộ mối quan hệ của các biến, trong khi
phân tích hồi quy thông qua hệ số phù hợp của mô
hình (R Square) và sự thay đổi hệ số phù hợp của mô
hình (R Square change) khi biếnmới tham gia vàomô
hình, xem xét độ lớn và ý nghĩa thống kê để xác định
mức độ quan trọng của biến mới xuất hiện, khi đó sẽ
đánh giá sự đóng góp sự phù hợp củamô hình nghiên
cứu.

Mẫu nghiên cứu và thang đo
Mộtmẫunghiên cứuđược thu thập bằng cách sử dụng
bằng bảng hỏi. Kỹ thuật lấy mẫu thuận tiện được áp
dụng trong nghiên cứu này. 450 phiếu được phát ra
cho các đáp viên là những giảng viên đang công tác tại
5 trường Đại học gồm (1) Đại học Nguyễn TấtThành
(2)Đại họcKinh tế CôngNghiệp LongAn (3)Đại học
Văng Lang và (4) Đại học Hutech, (5) Đại học Hồng
Bàng.
Trong nghiên cứu này thang đo năng lực tâm lý tham
khảo từ thang đo PCQ 24 của Luthans, & cộng sự
(2007)15, trong khi đó thang đo sự gắn kết với tổ chức
tham khảo 4 quan sát của thành phần gắn kết cảm xúc
từ thang đo bậc 2 của Allen & Meyer ( 1990)18.

KẾT QUẢNGHIÊN CỨU VÀ THẢO
LUẬN
Thống kêmẫu khảo sát
Việc khảo sát được tiến hành bằng bảng câu hỏi
(phiếu khảo sát) đánh giá cho điểm theo thang đo
điểm 5 được gửi trực tiếp cho các giảng viên 5 trường
Đại Học đã chọn. Số phiếu phát ra khảo sát trong
nghiên cứu chính thức là 450 phiếu, thu về hợp lệ
là 400 phiếu đạt tỷ lệ 88,8%. Trong đó có 220 nam
(chiếm 55,0%) và 180 nữ (chiếm 45,0%). Phân chia
theo cơ sở giáo dục (CSGD) trong số 400 phiếu hợp
lệ thì Đại Học Kinh tế Công Nghiệp Long An có 91
người chiếm 22,75%, Đại Học Nguyễn Tất Thành có
80 người chiếm 20,0%, Đại Học Văng Lang có 69
người chiếm 17,25%, Đại Học Hutech có 85 người
chiếm 21,25% và Đại Học Hồng Bàng có 75 người
chiếm 18,75%.

Kết quả nghiên cứu định tính
Kết quả thảo luận nhóm cho thấy 4 trong số 24 quan
sát của thang đo Psycap bị loại cụ thể như sau: 1 quan
sát của thang đo tự tin (SE), 1 quan sát của thang đo
hy vọng (HP), 2 quan sát của thang đo vượt khó (RE).
Các thang đo lạc quan (OP) và gắn kết cảm (OC) vẫn
giữ nguyên không loại quan sát nào. Các quan sát bị
loại là do giá trị nội dung chưa thể hiện tính nhất quán
cao. Điều này cho thấy các quan sát này có mức độ
đóng góp vào tính nhất quán nội tại chung của biến
đó thấp, nên các chuyên gia quyết định loại.

Kết quả nghiên cứu định lượng

Phân tích độ tin cậy Cronbach’s Alpha
Phân tích độ tin cậy các biến tiềm ẩn cho thấy hệ số
Cronbach’s Alpha đều nằm trong khoảng được chấp
nhận, và tương quanbiến-tổng cũng khôngbị vi phạm
(xem Bảng 1)
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Bảng 1: Hệ số Cronbach’s Alpha

STT Biến tiềm ẩn Hệ số Cronbach’s Alpha Số quan sát

1 SE 0,880 5

2 OP 0,856 6

3 HP 0,866 5

4 RE 0,823 4

5 OC 0,785 4

Nguồn: Kết quả nghiên cứu định lượng

Bảng 2: Ma trận xoay

Ma trận xoay nhân tố

Nhân tố

1 2 3 4 5

SE1 0,828

SE2 0,756

SE3 0,791

SE4 0,799

SE5 0,818

OP1 0,835

OP2 0,769

OP3 0,685

OP4 0,802

OP5 0,699

OP6 0,693

HP1 0,885

HP2 0,677

HP3 0,705

HP4 0,710

HP5 0,892

RE1 0,803

RE2 0,793

RE3 0,709

RE4 0,785

OC1 0,785

OC2 0,747

OC3 0,771

OC4 0,740

Nguồn: Kết quả nghiên cứu định lượng
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Phân tích EFA
Phân tích EFA cho 5 biến tiềm ẩn kết quả cho
thấy KMO= 0,837>0,5 và có ý nghĩa thống kê
(Sig=0,000<0,05). Tại eigenvalues= 1,809, TVE bằng
63,897%>50% trích được 5 thành phần. Điều đó
chứng tỏ là năng lực tâm lý là một khái niệm bậc 2
với 4 thành phần phân biệt (xem Bảng 2)

Phân tích tương quan
Bảng 3 cho thấy tương quan lẫn nhau của tất cả các
biến nghiên cứu. Như đã chỉ ra trong bảng, OC có
tương quan dương có ý nghĩa thống kê với các thành
phần riêng lẻ của Psycap và biến tổng hợp Psycap cụ
thể như sau: SE (r = 0,211, p <0,01), OP (r = 0,229,
p <0,01), HP (r = 0,216, p <0,01) và RE (r = 0,238, p
<0,01), có tương quan thuận chiều, phù hợp với giả
thuyết 1–4.
Giả thuyết 5 dự đoán PsyCap sẽ có mối tương quan
chặt chẽ hơn với OC so với bất kỳ thành phần nào
trong bốn thành phần riêng lẻ SE, OP, HP và RE. Mặc
dù PsyCap có mối tương quan với biến phụ thuộc cao
hơn bất kỳ thành phần riêng lẻ nào (r = 0,326), nhưng
mối tương quan đơn giản không phải là một phép
thử thích hợp cho giả thuyết này. Do đó cũng như
nghiên cứu trực tiếp về PsyCap của Luthans, & cộng
sự (2007)15, nhóm tác giả tiến hành phân tích sự có
mặt của biến không cần thiết bằng phân tích “sự có
mặt của biến không cần thiết hay phân tích hữu ích”
(usefulness analysis)26.

Phân tích hồi quy (phân tích sự có mặt của
biến không cần thiết)
Phân tích sự có mặt của biến không cần thiết (hữu
ích) là một chuỗi hồi quy trong đó một biến (trong
trường hợp này là PsyCap) được so sánh với các biến
khác (trong trường hợpnày là tự tin, lạc quan, hy vọng
và vượt khó) để xem biến nào “hữu ích” nhất về mặt
dự đoán phương sai trong (các) biến tiêu chí (trong
trường hợp này biến OC). Phân tích được thiết lập
trong hai giai đoạn. Đầu tiên, biến so sánh được đưa
vào mô hình hồi quy, và sau đó ở bước 2, biến tiếp
theo tiếp tục được đưa vào mô hình hồi quy để xem
liệu nó có dự đoán phương sai đáng kể ngoài biến đầu
tiên hay không. Quá trình sau đó được đảo ngược.
Kết quả như đã thấy trong Bảng 4, khi PsyCap được
thêm vào bất kỳ mô hình hồi quy nào với một thành
phần hiện có, nó dự đoán phương sai đáng kể ngoài
thành phần đó. Chúng dao động từ 0,50 đến 0,61.
Ngoài ra, khi đảo ngược và thành phần được thêm
vào mô hình hồi quy, cả tự tin, lạc quan, hy vọng và
vượt khó đều không giải thích hộ cho PsyCap. Nhìn
chung, trong 8 mô hình hồi quy trong phân tích mức

độ hữu ích, PsyCap nổi lên như một công cụ dự đoán
hữu ích nhất về OC và do đó giả thuyết 5 được ủng
hộ.
Rà soát các giả định nhằm mục đích xem xét sự vi
phạm của các giả định khi thực hiện hồi quy. Tất cả
các dò tìm sự vi phạm các giả định đều không tìm thấy
sự vi phạm như: (1) sự phù hợp của mô hình (tất cả
các Sig=0,000), (2) Đa cộng tuyến không xảy ra hiện
tượng đa cộng tuyến (0<=tất cả VIF<=2), (3) hiện
tượng tự tương quan cho phầndư là độc lập không xảy
ra hiện tượng tự tương quan (1<tất cả Durbin Wat-
son<3), (4) hiện tượng phương sai thay đổi, chuẩn
đoán bằng hình ảnh-ScatterPlot cho thấy tất cả các
hình không thấy có quan hệ nào rõ ràng giữa giá trị
dự báo và phần dư chuẩn hoá và cuối cùng là (5) Sai
số có phân phối chuẩn trên tất cả các đồ thị ta thấy
(tất cả Mean có giá trị gần bằng 0 và tất cả độ lệch
chuẩn (Std.Dve) gần bằng 1 xem như sai số có phân
phối chuẩn. Điều này cho ta thấy việc phân tích trên
là thích hợp.

Thảo luận
Kết quả của nghiên cứu này có ý nghĩa quan trọng
đối với việc xây dựng lý thuyết. Như đã chỉ ra Psy-
Cap đã được thực nghiệm chứng minh có liên quan
đến thái độ mong muốn của nhân viên như sự hài
lòng trong công việc 15 và hạnh phúc27, và các hành
vi quyền nhân viên trong tổ chức28, sự gắn kết trong
tổ chức4,6. Tuy nhiên, mối quan hệ giữa PsyCap và
OC cũng không nhiều nghiên cứu tại Việt nam. Kết
quả của nghiên cứu này cung cấp bằng chứng ban
đầu cho thấy PsyCap có thể liên quan đến sự gắn kết
(cảm xúc) với tổ chức và cơ chế tổng hợp của Psycap
có tác động đáng kể tới biến phụ thuộc, cụ thể trong
nghiên cứu này là gắn kết về cảm xúc. Kết quả nghiên
cứu này tiếp tục cũng khẳng định biến năng lực tâm
lý tổng hợp (biến bậc 2) sẽ là một biến giải thích tốt
hơn bất cứ thành phần riêng lẻ nào của nó mà trong
rất nhiều nghiên cứu thực nghiệm trước đây có nhiều
nghiên cứu đã khẳng định như: Sweetman & cộng sự
(2010)6, Youssef & Luthans (2007)4.

KẾT LUẬN VÀHÀMÝ
Kết Luận
Nghiên cứu này có 2mục tiêu quan trọng là kiểmđịnh
mối quan hệ của năng lực tâm lý và sự gắn kết với tổ
chức và so sánh mức độ ảnh hưởng của năng lực tâm
lý tổng thể với các thành phần riêng lẻ của nó với biến
phụ thuộc. Phương pháp kết hợp được sử dung trong
nghiên cứu này trong đó phương pháp định tính với
hình thức thảo luận nhóm nhằm điều chỉnh bộ thang
đo và nghiên cứu định lượng với phân tích hữu dụng
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Bảng 3: Hệ số tương quan

Tương quan

SE OP HP RE PSYCAP OC

SE Pearson Correlation 1

Sig. (2-tailed)

OP Pearson Correlation 0,178** 1

Sig. (2-tailed) 0,000

HP Pearson Correlation 0,368** 0,245** 1

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000

RE Pearson Correlation 0,284** 0,312** 0,350** 1

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000

PSYCAP Pearson Correlation 0,685** 0,645** 0,733** 0,664** 1

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000

OC Pearson Correlation 0,211** 0,229** 0,216** 0,238** 0,326** 1

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

Nguồn: Kết quả nghiên cứu định lượng

(phân tích sự có mặt của biến không cần thiết) nhằm
kiểm định mô hình và so sánh cơ chế tác động xem
liệu biến thêm vào nó có dự đoán phương sai đáng kể
ngoài biến đầu tiên hay không.
Kết quả nghiên cứu cho thấy năng lực tâm lý có tác
động tới biến phụ thuộc khi xem nó như là các thành
phần riêng lẻ hoặc là một thành phần tổng hợp. Phân
tích hữu dụng cho thấy thành phần tổng hợp của năng
lực tâm lý nó giải thích biến phụ thuộc tốt hơn các
thành phần riêng lẻ của nó. Điều này cho thấy kết
quả nghiên cứu này cũng cho thấy có sự đồng nhất
với nghiên cứu trước đây12,17,21.

Hàm ý của nghiên cứu
Nghiên cứu này đã cho thấy vai trò quan trọng mà
PsyCap của nhân viên có thể đóng góp trong tiến trình
tâm lý của nhân viên đến kết quả hành vi. Trong
nghiên cứu này biến phụ thuộc là sự gắn kết với tổ
chức cho thấy có thể thúc đẩy PsyCap của người lao
động để nâng cao hiệu quả HRM. Điều này nói cho
chúng ta biết rằng, để tăng hiệu lựcHRMngoài những
cách truyền thống như tuyển dụng, đào tạo hay duy
trì…, còn một cách khác là thúc đẩy Psycap.

Hạn chế và hướng nghiên cứu trong tương
lai
Tương tự như nhiều nghiên cứu khác, nghiên cứu này
cũng có một số hạn chế cụ thể như sau: Chọn mẫu
nghiên cứu trong nghiên cứu này là mẫu thuận tiện
làm cho việc suy rộng và tổng quá hóa bị hạn chế.

Ngoài ra đối tượng khảo sát được chọn là giảng viên
trong các trường Đại Học. Kết quả của nghiên cứu sẽ
có sức tổng quát tốt hơn nếu đối tượng khảo sát làm
việc trong nhiều ngành nghề khác nhau. Từ những
hạn chế trên có thể thấy trong tương lai cần thực hiện
nghiên cứu với mẫu điều tra là mẫu xác suất và thực
hiện với nhiều đối tượng khảo sát khác nhau. Cuối
cùng là việc đánh giá hiệu lực của thang đo Psycap
khi so sánh cấu trúc bậc 1 và bậc 2 của nó nên được
kiểm định với các mô hình khác nhau.

DANHMỤC TỪ VIẾT TẮT
POB: Positive Organizational Behavior
HRM: Human Resource Management
PSYCAP: PSYchological CAPital
SE: Self-Efficacy
OP: Optimism
HP: Hope
RE: Resiliency
RE: Resiliency
OC: Organization Commitment

XUNGĐỘT LỢI ÍCH
Không có bất kỳ xung đột lợi ích nào trong nghiên cứu
này

ĐÓNGGÓP CỦA CÁC TÁC GIẢ
Trong nghiên cứu này các tác giả đều có đóng góp để
bài nghiên cứu được thực hoàn thành cụ thể như sau:
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Bảng 4: Phân tích sự cómặt của biến không cần thiết Psycap với các thành phần

Thông kê chỉ số mô hình

Mô hình R R bình
phương

R bình
phương
hiệu chỉnh

Sai số
chuẩn ước
lượng

Thống kê sự thay đổi

Thay đổi
R bình
phương
(R Square
Change)

Thay đổi F
(F
Change)

Mức ý nghĩa
của thay đổi F
(Sig. F Change)

1 SE 0,211a 0,045 0,042 1.01540 .045 18.636 .000

2 Psycap 0,326b 0,106 0,102 .98328 .061 27.430 .000

1 Psycap 0,326a 0,106 0,104 .98218 .106 47.293 .000

2 SE 0,326b 0,106 0,102 .98328 .000 .116 .734

1 OP 0,229a 0,052 0,050 1,01129 0,052 22,029 0,000

2 Psycap 0,327b 0,107 0,102 0,98309 0,054 24,166 0,000

1 Psycap 0,326a 0,106 0,104 0,98218 0,106 47,293 0,000

2 OP 0,327b 0,107 0,102 0,98309 0,000 0,271 0,603

1 HP 0,216a 0,047 0,044 1,01436 0,047 19,496 0,000

2 Psycap 0,328b 0,107 0,103 0,98279 0,059 26,973 0,000

1 Psycap 0,326a 0,106 0,104 0,98218 0,106 47,293 0,000

2 HP 0,328b 0,107 0,103 0,98279 0,000 0,506 0,477

1 RE 0,238a 0,056 0,054 1,00914 0,056 23,820 0,000

2 Psycap 0,327b 0,107 0,103 0,98298 0,050 22,467 0,000

1 Psycap 0,326a 0,106 0,104 0,98218 0,106 47,293 0,000

2 RE 0,327b 0,107 0,103 0,98298 0,000 0,355 0,552

Nguồn: Kết quả nghiên cứu định lượng

PhanThịThúy Phượng chịu trách nhiệm chính về nội
dung và thiết kế nghiên cứu, Trần Thanh Phong phụ
trách về thu thập dữ liệu và chuẩn hóa các trích dẫn
và tóm lược kết quả nghiên cứu.

PHỤ LỤC
Bảng 5.
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Bảng 5: bảng phụ lục

Mã hóa Nội dung quan sát Nguồn tham khảo

HP01 Tôi có nhiều cách để giải quyết vấn đề tôi đang vướng mắc
trong công việc.

Luthans và cộng sự (2007)

HP02 Tôi luôn hăng hái đeo đuổi mục tiêu của tôi.

HP03 Tôi thấy có nhiều cách giải quyết bất cứ vấn đề nào trong
công việc của tôi.

HP04 Tôi có thể suy nghĩ nhiều cách để đạt được mục tiêu trong
cuộc sống.

HP05 Trong công việc, ngay cả khi người khác chán nản, tôi có
thể tìm cách giải quyết vấn đề.

OP01 Khi gặp khó khăn trong công việc, tôi tin điều tốt đẹp sẽ
đến với Tôi.

Luthans và cộng sự (2007)

OP02 Nếu có vấn đề gì bất trắc xảy ra với tôi, tôi xem là điều bình
thường.

OP03 Trong công việc, tôi luôn nhìn vào tính tích cực của vấn đề.

OP04 Tôi luôn luôn lạc quan về tương lai của tôi.

OP05 Trong công việc, mọi thứ đều trong tầm kiểm soát của tôi.

OP06 Trong công việc, tôi tin vào điều “ mọi khó khăn đều có
cách giải quyết”.

SE01 Tôi tự tin trong phân tích và tìm giải pháp cho vấn đề trong
công việc.

Luthans và cộng sự (2007)

SE02 Tôi tự tin trình bày các vấn đề với cấp trên của mình.

SE03 Tôi tự tin đề xuất với ban quản trị cách cải thiện hiệu quả
làm việc của mình.

SE04 Tôi tự tin đóng góp những ý kiến của mình vào chiến lược
của tổ chức.

SE05 Tôi tự tin thảo luận vấn đề trong công việc với đồng nghiệp.

RE01 Tôi dễ dàng hoà đồng với đồng nghiệp trong công việc. Luthans và cộng sự (2007)

RE02 Tôi dễ dàng phục hồi sau khi gặp những khó khăn trong
công việc.

RE03 Tôi thích đương đầu với tình huống mới lạ.

RE04 Trong công việc, mỗi khi nổi giận tôi dễ dàng lấy lại bình
tĩnh.

Tự chủ\tự chủ (autonomy) (AUTONOMY)

OC1 Tôi hạnh phúc khi làm việc với tổ chức này. Myer & Allen ( 1990)

OC02 Tôi rất vui khi nói về tổ chức của tôi với người khác.

OC03 Tôi cảm thấy vấn đề của tổ chức như là vấn đề của chính
tôi.

OC04 Tổ chức này có ý nghĩa với tôi.
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ABSTRACT
In the paper, the author builds and tests the relationship between psychological capital (Psycap)
and effective commitment. In addition, the study also compares the influences of the overall level
of psychological capital and its individual components to the dependent variable. The study is car-
ried out through two phases: qualitative research and quantitative survey, in which the qualitative
is used to adjust the scale to suit the context (focus group), and the quantitative one is used to
test the model by analyzing the presence of unnecessary variables (A usefulness analysis). conve-
nience sample of 400 elements was collected from 5 universities as data for model testing. the
results show that PsyCap has an impact on the dependent variable as considering it as individual
components or as the overall level. A usefulness analysis shows that PsyCap would have a stronger
relationship with effective commitment than any of the four individual components comprising
PsyCap. Applying a usefulness analysis, it was found that the higher-order construct of psycholog-
ical capital variable better explained its components to the organizational behavior variable. This
shows that the results of this study are consistent with previous studies in other countries, that is,
the second-order construct of psychological capital better explains its components.
Key words: Psychological competence, organizational commitment, usefulness analysis
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	Thảo luận  
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