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Ngày nay, nghề nhân sự ở Việt Nam đã trở thành một nghề phổ biến và được các tổ chức/doanh
nghiệp chú trọng. Công việc của người làm nghề nhân sự tuy không trực tiếp tạo ra doanh thu

hay lợi nhuận cho doanh nghiệp nhưng vai trò của bộ phận này lại vô cùng quan trọng, bởi họ quản
lý tài sản quý giá nhất của một doanh nghiệp - con người. Khi nhân sự làm việc với hiệu suất công việc
cao, yêu nghề, gắn kết với công việc, thực hiện tròn vai những nhiệm vụ của mình sẽ mang lại giá trị
bền vững, thúc đẩy sự phát triển lâu dài cho doanh nghiệp. Với mong muốn góp một phần lý luận và
thực tiễn về sự gắn kết và hiệu suất công việc, nghiên cứu sử dụng mô hình với 351 mẫu để khám phá
ảnh hưởng của sự gắn kết công việc đến hiệu suất làm việc. Kết quả nghiên cứu cho thấy sự gắn kết
trong công việc thông qua hai biến trung gian là sự hài lòng về công việc và hành vi đổi mới sáng tạo
có tác động rất đáng kể đến hiệu suất làm việc của nhân lực làm nghề nhân sự, đặc biệt là sự gắn kết
thông qua biến trung gian là hành vi đổi mới sáng tạo có ảnh hưởng lớn theo chiều hướng tích cực
đến hiệu suất làm việc của nhân viên nhân sự. Sử dụng kết quả nghiên cứu này, doanh nghiệp có thể
chủ động xây dựng các chiến lược nhân sự phù hơp, nhất là đầu tư, khuyến khích đổi mới sáng tạo để
tăng cường sự gắn kết, từ đó tăng hiệu suất làm việc của nhân viên nhân sự.



Giới thiệu
Theo nghiên cứu của (Rollet, 2023), các

doanh nghiệp có tỷ lệ gắn kết nhân viên cao nhận
thấy xếp hạng của khách hàng tăng 10%, doanh
số tăng 20%. Đồng thời, nghiên cứu cũng chỉ ra
rằng: 80% nhân viên làm việc nhiều giờ hơn
trong doanh nghiệp sở hữu nguồn nhân lực có
mức độ gắn kết với công việc cao hơn. Như vậy,
sự gắn kết của nhân viên có ảnh hưởng lớn đến
hiệu suất làm việc, từ đó ảnh hưởng đến lợi
nhuận, mức độ trung thành của khách hàng, tỷ lệ
vắng mặt, tỷ lệ nghỉ việc, sức khỏe toàn diện của
nhân viên - thậm chí là gần như mọi khía cạnh
kinh doanh. Khi nhân viên gắn kết với công việc
mà họ theo đuổi, họ sẽ tìm cách hoàn thành công
việc với số lượng và chất lượng ở mức tốt nhất có
thể; họ sẵn sàng làm thêm, học hỏi thêm để tích
lũy kinh nghiệm ngoài những yêu cầu cơ bản để
đạt được hiệu suất công việc cao hơn. Mặt khác,
họ cũng muốn được cấp trên ghi nhận những nỗ
lực và cống hiến của mình, từ đó đem đến một
loạt tác động tích cực đến hoạt động kinh doanh
chung của doanh nghiệp. Về phía doanh nghiệp,
nếu nhà quản trị có khả năng tạo lập một môi
trường đủ cởi mở, sáng tạo và tôn trọng, xây
dựng một nền văn hóa tốt thì những nhân viên sẽ
không lựa chọn rời đi, họ sẽ tiếp tục ở lại và cống
hiến nhiều hơn cho doanh nghiệp. Các nghiên
cứu trong nước hiện nay về ảnh hưởng của gắn
kết nhân lực tới hiệu suất làm việc vẫn còn rất
hạn chế, đặc biệt là trong nhóm nhân lực làm
nghề nhân sự. Với ý nghĩa lý luận và thực tiễn
nêu trên, nhóm tác giả thực hiện nghiên cứu ảnh
hưởng của sự gắn kết nhân lực trong công việc
đến hiệu suất làm việc từ đó làm cơ sở cho lãnh
đạo doanh nghiệp có những quyết sách phù hợp
trong tăng cường sự gắn kết, từ đó giúp tăng hiệu
suất làm việc của nhân viên nhân sự. Bài nghiên
cứu gồm các nội dung cơ bản sau: Cơ sở lý thuyết
và mô hình nghiên cứu về ảnh hưởng của gắn kết
công việc tới hiệu suất làm việc, phương pháp và
thang đo nghiên cứu, kết quả nghiên cứu và
những bàn luận, hàm ý quản trị về ảnh hưởng của
sự gắn kết trong công việc đến hiệu suất làm việc

của nhân lực làm nghề nhân sự trong các doanh
nghiệp ở Việt Nam.

1. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu về
ảnh hưởng của gắn kết công việc tới hiệu suất
làm việc

1.1. Một số khái niệm cơ bản
Khái niệm gắn kết công việc
Cho đến nay, đã có nhiều nghiên cứu về sự

gắn kết của người lao động trong doanh nghiệp
theo hai hướng chính: nghiên cứu về sự gắn kết
trong công việc và nghiên cứu về sự gắn kết với
tổ chức. Bài báo giới hạn nghiên cứu về sự gắn
kết trong công việc của người lao động. Theo đó,
những nhân viên gắn kết công việc có thái độ làm
việc tích cực được đặc trung bởi sự mạnh mẽ,
cống hiến và say mê, giúp giảm thiểu các lỗi sai
trong công việc (Shantz, 2013). Sự gắn kết trong
công việc của người lao động là khả năng nắm
bắt được lý trí, trái tim và tâm hồn của nhân viên
để khơi dậy mong muốn và niềm đam mê nội tại
đối với công việc (Fleming, 2007). Như vậy, có
thể hiểu gắn kết công việc là một trạng thái tinh
thần tích cực được biểu hiện bởi sự nhiệt tình, sự
cống hiến và sự say mê trong công việc của
người lao động.

Khái niệm hiệu suất làm việc
Nghiên cứu này sử dụng định nghĩa hiệu suất

làm việc của (Campbell, 1990). Theo đó, hiệu
suất làm việc được hiểu là tổng hợp giá trị gia
tăng tài chính hoặc phi tài chính của người lao
động góp phần thực hiện một cách trực tiếp và
gián tiếp tới các mục tiêu của tổ chức. 

Khái niệm sự hài lòng về công việc
Sự hài lòng về công việc là trạng thái cảm xúc

vui vẻ hoặc tích cực trong công việc của người lao
động (Locke, 1976), nói cách khác, sự hài lòng về
công việc nhấn mạnh đến cảm xúc tích cực mà
nhân lực có đối với công việc của mình, là niềm
yêu thích trong công việc, cảm thấy tốt về nó và
đánh giá cao nó.

Khái niệm hành vi đổi mới sáng tạo trong
công việc

Hành vi đổi mới sáng tạo của người lao động
được định nghĩa là hành động tạo ra, thúc đẩy và
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hiện thực hóa các ý tưởng mới một cách có chủ ý
của người lao động nhằm thực hiện tốt công việc
được giao trong tổ chức, doanh nghiệp (West,
1989). Theo định nghĩa này, các cá nhân thực hiện
hoạt động đổi mới sáng tạo xuất phát từ mục đích
thu được lợi ích dự kiến   từ sự thay đổi mang tính
đổi mới. Việc tạo ra các ý tưởng sáng tạo thường
được kích hoạt từ các vấn đề chưa thỏa đáng liên
quan đến công việc, sự không phù hợp và sự gián
đoạn mà nhân viên phải đối mặt tại nơi làm việc.

1.2. Lý thuyết nền
Nghiên cứu về ảnh hưởng của gắn kết công

việc tới hiệu suất làm việc được hình thành dựa
trên các khung lý thuyết sau:

Lý thuyết Trao đổi xã hội (SET - Social
Exchange Theory)

Lý thuyết trao đổi xã hội được xây dựng từ
những năm 1950 như một học thuyết về tâm lí và
sau đó được áp dụng để lý giải các hoạt động kinh
tế của con người. Theo đó, lý thuyết Trao đổi xã
hội được giải thích dựa trên mối quan hệ giữa
người lao động và người sử dụng lao động theo
nguyên tắc có đi có lại giữa hai bên: khi một cá
nhân chia sẻ tài nguyên có giá trị với người khác,
người đó sẽ sẵn sàng cam kết hoàn trả lại những
giá trị tương ứng (Cropanzano, R., & Mitchell, M.
S., 2005). (Alfes, K., Shantz, A. D., Truss, C., &
Soane, E. C., 2013) đã cụ thể hoá lý thuyết này
qua nghiên cứu của mình và nhận định rằng: Khi
người lao động cảm thấy hài lòng vì tổ chức đang
đối xử tốt và đem lại cho họ giá trị nhất định, thì
họ thường sẽ đáp lại bằng cách nỗ lực nhiều hơn
trong công việc, đóng góp nhiều hơn cho tổ chức,
thậm chí vượt hơn cả những yêu cầu của tổ chức
và gắn bó hơn với tổ chức. Như vậy, lý thuyết Trao
đổi xã hội gợi ý cho nhóm tác giả tiếp tục nghiên
cứu giải thích lý do mà người lao động làm nghề
nhân sự có sự gắn kết trong công việc, làm việc
hăng say và đem lại hiệu suất công việc cao.

Lý thuyết yêu cầu công việc - nguồn lực (JD-
R: Job Demands Resources model)

Lý thuyết yêu cầu công việc - nguồn lực mô tả
hai chuỗi hành động diễn ra đồng thời trong tổ
chức bao gồm những yêu cầu công việc và những

nguồn lực công việc. Theo đó, những yêu cầu của
công việc thường đòi hỏi con người phải cống
hiến cả thể lực, trí lực và tâm lực để hoàn thành,
có thể ảnh hưởng sâu sắc đến sức khoẻ người lao
động như các vấn đề về giấc ngủ, áp lực, suy giảm
sức khoẻ, kiệt sức (Halbesleben, 2004). Trong khi
các nguồn lực công việc như sự hỗ trợ, động viên,
khích lệ, sự ghi nhận, cơ hội phát triển, phần
thưởng, sự đa dạng công việc và trao quyền tự chủ
có thể thúc đẩy quá trình tạo động lực dẫn đến sự
gắn kết với công việc, người lao động hạnh phúc
và làm việc với hiệu suất cao (Demerouti, 2001).
Hiện nay nguồn lực công việc được mở rộng xem
xét những khía cạnh khác như đặc điểm thể chất,
tâm lý, xã hội giúp người lao động đạt được mục
tiêu công việc, giảm các yêu cầu công việc và
kích thích sự học hỏi, sáng tạo và phát triển của cá
nhân người lao động. Do đó, lý thuyết yêu cầu
công việc - nguồn lực sẽ là nền tảng cho nhóm tác
giả nghiên cứu các yếu tố ảnh hưởng gián tiếp tới
sự gắn kết công việc của người lao động thông
qua thay đổi nhận thức của họ về các nguồn lực
công việc khác tác động đến hiệu suất làm việc
(sự hài lòng công việc, hành vi đổi mới sáng tạo)
và những tác động trực tiếp của sự gắn bó công
việc tới hiệu suất làm việc của người lao động khi
tạo lập một môi trường gắn bó với tổ chức.

1.3. Các giả thuyết và mô hình nghiên cứu 
Giả thuyết H1: Gắn kết trong công việc có tác

động tích cực đến sự hài lòng về công việc của
người lao động

(Jasiński, 2023) chỉ ra sự gắn kết công việc
ảnh hưởng tích cực đến sự hài lòng trong công
việc khi nghiên cứu đối với 163 nữ hộ sinh làm
việc trong hệ thống chăm sóc sức khỏe cộng đồng
của Balan. Tương tự, (Mache, 2014) nghiên cứu
ảnh hưởng của gắn kết công việc của 123 bác sĩ
phẫu thuật với sự hài lòng trong công việc, kết
quả chỉ ra gắn kết công việc có mối quan hệ cùng
chiều với sự hài lòng trong công việc và chất
lượng của sống của họ. Nghiên cứu của (Garg,
2018) kết luận có mối quan hệ tích cực giữa gắn
kết công việc và sự hài lòng trong công việc giữa
các nhà quản lý ở các cấp bậc khác nhau của các
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ngân hàng tư nhân Ấn Độ. Trong bối cảnh nghiên
cứu tại Việt Nam đối với nhân viên nhân sự,
chúng tôi đặt ra giả thuyết H1: Gắn kết trong công
việc có tác động tích cực đến sự hài lòng về công
việc của người lao động.

Giả thuyết H2: Gắn kết công việc có tác động
tích cực đến hành vi đổi mới sáng tạo trong công
việc của người lao động

(Park, 2014) chứng minh rằng gắn kết công
việc tác động tích cực đến hành vi đổi mới sáng
tạo khi nghiên cứu 400 người được chọn ngẫu
nhiên từ khoảng 1000 người tham gia các hội thảo
đào tạo và phát triển khác nhau tại các doanh
nghiệp Hàn Quốc trong lĩnh vực sản xuất, xây
dựng, công nghệ thông tin và điện tử. (Wang,
2019) cho rằng có mối quan hệ tích cực giữa gắn
kết công việc và hành vi đổi mới sáng tạo trong
công việc khi nghiên cứu 374 y tá trưởng tại bệnh
viện Trung Quốc. (Jason, 2021) kết luận gắn kết
công việc có mối quan hệ thuận chiều với hành vi
đổi mới sáng tạo trong công việc khi nghiên cứu
603 nhân viên ngành công nghệ thông tin tại Ấn
Độ; các tác giả này cũng cho rằng: nhân viên gắn
kết trong công việc sẽ làm việc hết công suất và
có cách tiếp cận chủ động sáng tạo để giải quyết
vấn đề. Hơn nữa, nhân viên trải nghiệm những
cảm xúc tích cực khi họ tham gia vào công việc
của mình sẽ là tiền đề để họ khám phá, tiếp thu
thông tin và trải nghiệm mới và áp dụng chúng.
Do đó, chúng tôi đưa ra giả thuyết H2: Gắn kết
công việc có tác động tích cực đến hành vi đổi
mới sáng tạo trong công việc của người lao động.

Giả thuyết H3: Gắn kết trong công việc có tác
động tích cực đến hiệu suất làm việc của người
lao động

(Selvarasu, 2014) cho rằng mức độ hiệu suất
làm việc của nhân viên phụ thuộc rất nhiều vào
mức độ gắn kết mà nhân viên có với tổ chức và
giá trị của nó mang lại. Một nhân viên có sự gắn
kết thì có nhận thức cao về bối cảnh kinh doanh
và sẵn sàng phối hợp với đồng nghiệp để cải thiện
hiệu suất trong công việc vì lợi ích của tổ chức.
(Men, 2015) cho rằng sự gắn kết được đặc trưng
bởi năng lượng, sự tham gia, sự tận tụy, sự hăng

hái và một trạng thái tích cực được mô tả như là
những yếu tố thúc đẩy hiệu suất của nhân viên.
Nhân viên có thái độ tích cực, có tâm trạng làm
việc sôi nổi, tận tụy sẽ trở nên chú ý và quan tâm
hơn trong công việc, giúp giảm thiểu khả năng
làm sai và mắc lỗi. Chúng tôi đưa ra giả thuyết
H3: Gắn kết trong công việc có tác động tích cực
đến hiệu suất làm việc của người lao động.

Giả thuyết H4: Sự hài lòng về công việc có tác
động tích cực đến hiệu suất làm việc của người
lao động

Nghiên cứu của (Spector, 1997) cho rằng sự
hài lòng trong công việc tập trung chủ yếu vào
cảm giác của cá nhân về công việc của họ, với sự
tập trung vào mức độ yêu thích đối với công việc
của nhân viên. Do đó, sự hài lòng trong công việc
được coi như là một tiêu chuẩn để đánh giá nhân
viên cảm thấy thoả mãn hoặc bất mãn về công
việc của mình, nói cách khác có một mối quan hệ
tiềm năng giữa sự hài lòng và hiệu suất của người
lao động. (Bailey, A. A., Albassami, F., & Al-
Meshal, S. , 2016) nhận định rằng sự hài lòng
trong công việc đến từ các yếu tố như việc thăng
tiến hay thành tích được công nhận một cách công
bằng và lòng trung thành đối với lãnh đạo và tổ
chức có thể tăng động lực và hiệu suất làm việc
của nhân viên. Các tác giả cũng lưu ý rằng sự hài
lòng trong công việc đóng vai trò quan trọng để
tạo ra sự tích cực của người lao động từ đó giúp
nâng cao hiệu suất công việc. Do đó, tác giả đưa
ra giả thuyết H4: sự hài lòng về công việc có tác
động tích cực đến hiệu suất làm việc của người
lao động.

Giả thuyết H5: Hành vi đổi mới sáng tạo trong
công việc có tác động tích cực đến hiệu suất làm
việc của người lao động

(Situmorang, 2023) tiến hành nghiên cứu về
“Hành vi cá nhân và lãnh đạo chuyển đổi về hành
vi công việc đổi mới và hiệu quả của nhân viên”
đã sử dụng mẫu gồm 128 người cung cấp thông
tin, chiếm 100% tổng số nhân viên cố định tại PT
Astra International Tbk - HSO Kaltim 2. Kết quả
nghiên cứu cho thấy có mối quan hệ tích cực và
có ý nghĩa giữa hành vi đổi mới sáng tạo trong
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công việc và hiệu suất làm việc của nhân viên.
Các kết quả của nghiên cứu này phù hợp với
nghiên cứu được thực hiện bởi (Athiah, 2022),
cho thấy hành vi làm việc, động lực thành tích và
năng lực làm việc của nhân viên có tác động tích
cực và đáng kể đến hiệu suất làm việc.

(Rahman, 2022) đã tìm thấy mối quan hệ tích
cực giữa hành vi đổi mới sáng tạo trong công việc
với cả hành vi lướt web trong giờ làm việc và hiệu
suất làm việc của nhân viên. Hành vi đổi mới sáng
tạo trong công việc đóng vai trò trung gian giữa
hành vi lướt web trong giờ làm việc và hiệu suất
làm việc của nhân viên. Điều này có nghĩa là hành
vi đổi mới sáng tạo trong công việc có thể giúp
nhân viên cải thiện hiệu suất làm việc của họ,
ngay cả khi họ dành thời gian cho các hoạt động
không liên quan đến công việc, chẳng hạn như
lướt web. Vì vậy, các tổ chức có thể khuyến khích
hành vi đổi mới sáng tạo trong công việc bằng
cách tạo ra môi trường làm việc hỗ trợ đổi mới,
xây dựng mối quan hệ tốt với nhân viên và cung
cấp cho nhân viên các cơ hội để phát triển kỹ năng
sáng tạo từ đó cải thiện hiệu suất làm việc của họ.
Chúng tôi đưa ra giả thuyết H5: hành vi đổi mới
sáng tạo trong công việc của người lao động có
tác động tích cực đến hiệu suất làm việc của
người lao động.

Giả thuyết H6: gắn kết trong công việc có tác
động tích cực đến hiệu suất làm việc thông qua sự
hài lòng về công việc của người lao động

Nghiên cứu sự gắn kết trong công việc tác
động gián tiếp đến hiệu suất làm việc thông qua
sự hài lòng về công việc của người lao động đã
được thực hiện bởi một số tác giả như (Yandi,
2022), (Pracoyo, 2022), (Fidyah, 2020).

Những nhân viên có mức độ gắn kết trong
công việc cao sẽ thực sự quan tâm đến công việc
đang được thực hiện. Khi gắn kết với công việc,
nhân viên sẽ tạo ra hiệu suất tốt và sẽ tích cực
tham gia hoàn thành công việc hoặc nhiệm vụ
được giao vì nhân viên cảm thấy hài lòng và
hạnh phúc hơn nếu có thể dành phần lớn thời
gian, sức lực và suy nghĩ về công việc của họ
(Yandi, 2022). 

(Pracoyo, 2022) cũng ủng hộ sự gắn kết của
nhân viên một cách gián tiếp có ảnh hưởng đến
hiệu suất của nhân viên thông qua sự hài lòng về
công việc. Điều này có thể được giải thích rằng
các biến số gắn kết nhân viên mạnh mẽ sẽ làm
tăng sự hài lòng trong công việc của nhân viên;
Sự gắn kết trong công việc liên quan đến mức độ
tác động tích cực của công việc đến bản thân
người lao động và mức độ quan tâm của người lao
động đến công việc của họ. Người lao động sẽ có
xu hướng thích và hài lòng hơn với công việc của
mình nếu họ có cơ hội sử dụng các năng lực của
mình cũng như quyền tự do và được phản hồi về
việc họ đang làm tốt như thế nào.

Kết quả nghiên cứu của (Fidyah, 2020) cho
thấy sự gắn kết của nhân viên có ảnh hưởng tích
cực đối với hiệu suất nhân viên qua trung gian là
sự hài lòng công việc và ảnh hưởng gián tiếp này
cao hơn ảnh hưởng trực tiếp của sự gắn kết của
nhân viên đến hiệu suất nhân viên. Vì vậy, chúng
tôi đưa ra giả thuyết H6: gắn kết trong công việc
có tác động tích cực đến hiệu suất làm việc thông
qua sự hài lòng về công việc của người lao động.

Giả thuyết H7: gắn kết trong công việc có tác
động tích cực đến hiệu suất làm việc thông qua
hành vi đổi mới sáng tạo của người lao động 

Gắn kết trong công việc có tác động tích cực
đến hiệu suất làm việc thông qua hành vi đổi mới
sáng tạo của người lao động được ủng hộ bởi
(Kim, 2017), (Aryee, S., Walumbwa, F. O., Zhou,
Q., & Hartnell, C. A. , 2012). (Aryee, S.,
Walumbwa, F. O., Zhou, Q., & Hartnell, C. A. ,
2012) kết luận rằng hành vi đổi mới phần nào làm
trung gian cho ảnh hưởng tích cực của sự gắn kết
công việc của nhân viên đối với hiệu suất công
việc. Theo (Kim, 2017), những nhân viên gắn kết
có xu hướng thể hiện hành vi đổi mới và hiệu suất
công việc ở mức cao. Sự gắn kết của nhân viên
đóng vai trò quan trọng trong việc hiểu hành vi
đổi mới và hiệu suất công việc của nhân viên.
Trong đó, sự gắn kết với công việc có tác động
gián tiếp đáng kể đến hiệu suất công việc và hành
vi đổi mới có thể được coi là một trung gian giữa
mức độ gắn kết với công việc và hiệu suất công
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việc. Chúng tôi đưa ra giả thuyết H7: gắn kết
trong công việc có tác động tích cực đến hiệu suất
làm việc thông qua hành vi đổi mới sáng tạo của
người lao động. 

Tương ứng với các giả thuyết đã trình bày ở
trên, nhóm tác giả đưa ra mô hình nghiên cứu đề
xuất như ở hình 1.

2. Phương pháp và thang đo nghiên cứu
2.1. Phương pháp nghiên cứu
Nghiên cứu được tiến hành thông qua sử dụng

bảng hỏi trực tuyến với kích thước mẫu là 351 - là
những người làm nghề nhân sự tại các doanh
nghiệp ở Việt Nam; bảng hỏi trực tuyến được gửi
trên website của Cộng đồng nhân sự Việt Nam
(http://hrshare.net.vn). 

Sau khi thu thập dữ liệu và được làm sạch,
nhóm tác giả sử dụng phần mềm Smart PLS để
đánh giá chất lượng thang đo, sự phù hợp của mô

hình và kiểm định giả thiết mối quan hệ giữa các
biến độc lập và biến phụ thuộc trong mô hình
nghiên cứu.

2.2. Thang đo nghiên cứu
Bộ thang đo khái niệm nghiên cứu trong mô

hình nghiên cứu đề xuất có tổng cộng 37 biến
quan sát được dùng để đo lường 4 khái niệm.

Thang đo Likert 5 điểm được sử dụng để đo lường
các biến nội dung trong mô hình nghiên cứu với
các cấp độ từ 1 - hoàn toàn không đồng ý tới 5 -
hoàn toàn đồng ý. Cụ thể: Thang đo sự gắn kết
trong công việc bao gồm 9 quan sát (SGK1 -
SGK9); Thang đo sự hài lòng về công việc bao
gồm 9 quan sát (SHL1 - SHL9); Thang đo hành vi
đổi mới sáng tạo trong công việc bao gồm 6 quan
sát (SST1 - SST6); Thang đo hiệu suất làm việc
bao gồm 13 quan sát (HSLV1 - HSLV6). Thang
đo nghiên cứu được thể hiện chi tiết ở bảng 1.
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(Nguồn: Đề xuất của tác giả)
Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuẩt
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Bảng 1: Tổng hợp các thang đo nghiên cứu



3. Kết quả nghiên cứu
3.1. Nghiên cứu thống kê mô tả
Theo Hair và cộng sự (2014) “Với quy tắc

thông thường, kích thước mẫu phải lớn hơn hoặc
bằng 100 và mẫu nhỏ nhất phải có tỷ lệ mong
muốn n=5*k, trong đó k là số lượng các biến quan
sát tương đương với số lượng câu hỏi nghiên
cứu”. Theo đó, cỡ mẫu tối thiểu là 50 và trong
nghiên cứu này có 37 biến quan sát, nên cỡ mẫu
tối thiểu cần có là 185. Khảo sát tập trung trên
mẫu gồm 351 người làm nghề nhân sự làm việc
tại các doanh nghiệp ở Việt Nam, thông qua link

điều tra online được gửi trên website của Cộng
đồng nhân sự Việt Nam (http://hrshare.net.vn).
Như vậy, mẫu dùng trong nghiên cứu này đảm
bảo tính đại diện cho nghiên cứu. 

Nghiên cứu thu thập thông tin đối tượng khảo
sát theo yếu tố nhân khẩu học về giới tính, độ tuổi,
học vấn, thâm niên nghề nghiệp, cấp bậc quản lý
được thể hiện như trong bảng 2 dưới đây.

Kết quả cho thấy số lượng nữ tham gia trả lời
(242 người) cao gấp đôi số lượng nam tham gia
trả lời (109 người), điều này cũng phản ánh đặc
thù của ngành nhân sự khi mà nữ giới chiếm tỷ
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Bảng 2: Thống kê mô tả mẫu khảo sát

(Nguồn: Kết quả xử lý số liệu điều tra của tác giả)



trọng cao hơn nam giới. Xét về độ tuổi, người
tham gia khảo sát tập trung và có phân phối gần
chuẩn với chủ yếu vào 3 nhóm tuổi là 30-35 tuổi,
nhóm 36-40 tuổi và nhóm 26 đến 30 tuổi với tần
suất lần lượt là 30,8%; 16,5% và 14,2% và ít ở
nhóm trẻ và nhóm cao tuổi.

Theo bảng kết quả, phần lớn người trả lời có
trình độ học vấn Đại học chiếm đến gần 3/4 số
người tham gia khảo sát. Số người có trình độ học
vấn trên đại học cũng lên đến gần 20%. Điều này
không khó hiểu khi mà những người làm việc
trong ngành nhân sự, nhất lại là cấp bậc quản lý
thì đòi hỏi cần có trình độ học vấn nhất định
thường từ đại học trở lên.

Về kinh nghiệm làm việc của mẫu được
khảo sát khá đồng đều giữa các nhóm trong đó
nhỉnh hơn cả là 2 nhóm có kinh nghiệm làm
việc từ 1 đến dưới 3 năm và nhóm thâm niên
trên 10 năm với khoảng dao động ¼ so với tổng
số mẫu. 3 nhóm thâm niên công tác còn lại khá
đồng đều nhau. Điều này thể hiện tính đại diện
của mẫu về tiêu chí thời gian, kinh nghiệm làm
việc. Về các cấp bậc quản lý: nhóm quản lý tổ
và nhóm quản lý phòng chiếm tỷ lệ nhỉnh hơn
so với các nhóm khác, điều này cũng tương
quan và logic với kinh nghiệm làm việc của
mẫu điều tra.

3.2. Đánh giá mô hình đo lường
Trước tiên, nhóm tác giả ước lượng độ hội

tụ thông qua các hệ số tải của từng yếu tố và hệ
số Cronbach’s Alpha (CA), độ tin cậy tổng hợp
(CR) và phương sai trích (AVE) của từng biến.
Theo Hair và cộng sự (2016), các hệ số tải
ngoài của từng yếu tố nên > 0,70 và hệ số
Cronbach Alpha (CA) của mỗi thang đo cần
trên 0,70 (Bollen, 1984), độ tin cậy tổng hợp
(CR) cần trên 0,70 (Hair & cộng sự, 2019) và
phương sai trích (AVE) nên cao hơn giá trị đề
xuất là 0,50 (Fornell & Larcker, 1981). Sau khi
thực hiện ước lượng lần đầu, kết quả cho thấy,
các chỉ báo là HSLV1, HSLV2, HSLV3,
HSLV4 và HSLV5; SHL2, SHL8 và HSL9 có
hệ số tải ngoài nhỏ hơn 0,70 nên đã bị loại bỏ
(bảng 3).

Đánh giá tính tin cậy
Kết quả phân tích dữ liệu sau khi loại bỏ các

biến quan sát không đảm bảo chất lượng được thể
hiện trong Hình 2. Các chỉ số về độ tin cậy (thông
qua hệ số Cronbach’s Alpha, Hệ số tin cậy tổng
hợp của các khái niệm tiềm ẩn đều > 0,7). Như
vậy, mô hình đo lường của nghiên cứu này đạt
được độ tin cậy.
Đánh giá tính hội tụ
Để đánh giá mức độ hội tụ của biến tiềm ẩn,

nhóm tác giả lựa chọn chỉ số phương sai trích
(AVE). Một biến được đánh giá có mức hội tụ tốt
khi sự thay đổi của biến tiềm ẩn giải thích được
tối thiểu 50% sự biến thiên của biến quan sát hay
có hệ số phương sai trích lớn hơn 0,5. Kết quả
phương sai trích của từng biến được thể hiện
trong bảng 3. Chỉ số về giá trị hội tụ (đại diện bởi
giá trị AVE của các khái niệm tiềm ẩn đều > 0,5)
đều tốt: chỉ số này nằm trong khoảng từ giá trị
0.576 đến giá trị 0.676 đều lớn hơn 0,5 và đạt điều
kiện giá trị hội tụ. Như vậy, các thang đo trong mô
hình với mẫu chính thức đạt độ hội tụ cần thiết.
Đánh giá tính phân biệt
Theo khuyến nghị của (Fornell, 1981), tính giá

trị phân biệt của các biến tiềm ẩn được tìm thấy
khi căn bậc 2 của AVE cho mỗi biến tiềm ẩn cao
hơn các giá trị tương quan khác trong số các cấu
trúc khác.

Bảng 4 cho thấy, giá trị phân biệt cho 4 cấu
trúc (hiệu suất làm việc, sự gắn kết trong công
việc, sự hài lòng về công việc và hành vi đổi mới
sáng tạo) đều đạt được tính phân biệt. Lý do là vì
căn bậc 2 của các AVE (đường chéo chính in
đậm) cao hơn so với tương quan ngoài đường
chéo (hàng và cột). Cụ thể như: đối với Sự gắn
kết công việc có căn bậc 2 của AVE = 0,780, cao
hơn so với các giá trị tương quan trong cột của
nó (0,664 và 0,571) và cao hơn cùng dòng
(0.608). Tương tự đối với cấu trúc hiệu suất làm
việc, sự hài lòng trong công việc và hành vi đổi
mới sáng tạo.

Theo (Henseler, 2015), giá trị phân biệt giữa 2
biến liên quan được chứng minh khi hệ số HTMT
< 1. Bên cạnh đó, HTMT phải thấp hơn 0,9. Bảng
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Bảng 3: Kết quả đánh giá một số chỉ tiêu của mô hình đo lường

(Nguồn: Kết quả phân tích SmartPLS của tác giả)



5 cho thấy hệ số HTMT của mỗi cấu trúc (hiệu
suất làm việc, sự gắn kết trong công việc, sự hài
lòng về công việc và hành vi đổi mới sáng tạo)
đều có giá trị thấp hơn 0,9. Do vậy tiêu chí về giá
trị phân biệt đã được thiết lập cho HTMT.

Như vậy, tổng hợp các kết quả như đã trình
bày ở trên, cho thấy cả 4 thang đo (hiệu suất làm
việc, sự gắn kết trong công việc, sự hài lòng về
công việc và hành vi đổi mới sáng tạo) đều được

sử dụng để phân tích trong mô hình cấu trúc vì các
thang đo được sử dụng trong mô hình nghiên cứu
đã đạt được độ tin cậy và tính giá trị tốt. 

3.3. Đánh giá mô hình cấu trúc SEM
Kết quả kiểm định mối quan hệ giữa các cấu

trúc tiềm ẩn được thể hiện ở Hình 3. Kết quả kiểm
định mô hình PLS-SEM cho tất cả các mẫu boot-
strap cung cấp các giá trị trung bình và sai số
chuẩn cho mỗi hệ số đường dẫn. Thống kê T-test

81
!

Số 185/2024

QUẢN TRỊ KINH DOANH

thương mại
khoa học

(Nguồn: Kết quả phân tích SmartPLS của tác giả) 
Hình 2: Mô hình đo lường

Bảng 4: Đánh giá tính phân biệt bằng chỉ tiêu Fornell và Larcker

(Nguồn: Kết quả phân tích SmartPLS của tác giả) 
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và P-values thể hiện ý nghĩa thống kê của các mối
quan hệ trong mô hình nghiên cứu.

Bảng 6 cho thấy: các mối quan hệ trực tiếp và
gián tiếp giữa các biến đều có ý nghĩa thống kê và
tất cả các giả thuyết nghiên cứu được chấp nhận ở
độ tin cậy 95% ngoại trừ ảnh hưởng của sự hài
lòng đến hiệu suất làm việc và ảnh hưởng của gắn
kết đến hiệu suất làm việc thông qua biến trung
gian là sự hài lòng bị bác bỏ do giá trị P-value cao
hơn 0,05. Điều này cho thấy rằng hầu hết các mối

quan hệ trong mô hình đều được xác nhận là có ý
nghĩa thống kê.

Đánh giá chất lượng của mô hình nghiên cứu
Theo lý thuyết thì: “ngoài hệ số R2 để đánh giá

cấu trúc nội sinh, sự thay đổi của giá trị R2 khi
một biến ngoại sinh bị loại bỏ, thể hiện thông qua
phép đo lường tác động của Cohen (được gọi là hệ
số tác động ƒ2), cũng dùng để đánh giá biến bị
loại bỏ đó có tầm quan trọng như thế nào đối với
biến nội sinh”. Cụ thể: “Nếu giá trị 0,15 > ƒ2 ≥
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Bảng 5: Đánh giá tính phân biệt bằng chỉ tiêu HTMT

(Nguồn: Kết quả phân tích SmartPLS của tác giả) 

(Nguồn: Kết quả phân tích SmartPLS của tác giả)
Hình 3: Kết quả phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính SEM
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Bảng 6: Kết quả ước lượng mô hình cấu trúc SEM

(Nguồn: Kết quả phân tích SmartPLS của tác giả) 
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0,02 thì chứng tỏ biến ngoại sinh có tác động nhỏ
tới biến nội sinh; 0,35 > ƒ2 ≥ 0,15 chứng tỏ biến
ngoại sinh có tác động trung bình tới biến nội sinh
và nếu ƒ2 ≥ 0,35 chứng tỏ biến ngoại sinh có tác
động lớn tới biến nội sinh. Nếu ƒ2 < 0,02 thì coi
như không có tác động” (Cohen, 1988). Như vậy,
sự hài lòng công việc trong trường hợp này hầu
như không có tác động đến hiệu suất làm việc
(bảng 7).

Kiểm định đa cộng tuyến 
Vấn đề đa cộng tuyến của mô hình cần phải

được kiểm tra qua hệ số phóng đại phương sai VIF. 

Theo (Hair J. F., 2019): “hệ số phóng đại
phương sai VIF chỉ ra sự liên kết giữa các nhân tố
dự đoán không vi phạm giả định về đa cộng tuyến
khi tất cả các hệ số đều nằm trong khoảng chấp
nhận giá trị của hệ số VIF, đều thấp hơn 5”. Theo
kết quả ở bảng 8 có thể kết luận rằng, mô hình
nghiên cứu không tồn tại hiện tượng đa cộng tuyến.

4. Bàn luận và hàm ý quản trị
Kết quả nghiên cứu trên đã chứng minh vai trò

tích cực của sự gắn kết trong công việc đến cải
thiện hiệu suất làm việc của đối tượng đặc thù
trong nghiên cứu này là nhóm nhân viên nhân sự.
Nghiên cứu định lượng cũng cho thấy sự gắn kết
trong công việc khi được chuyển thành sự hài lòng
với công việc và hành vi đổi mới sáng tạo có tác
động tốt hơn đến hiệu suất làm việc của nhân viên

nhân sự. Đây là điểm khác biệt rõ nét của nghiên
cứu này so với các nghiên cứu trước đây về mối
liên hệ giữa gắn kết nhân lực với hiệu suất công

việc của những nhóm đối tượng nhân lực khác
nhau trong doanh nghiệp. Điều này giúp nhà quản
trị chủ động trong xây dựng các chiến lược nhân sự
phù hợp cho đối tượng nhân lực là nhân viên nhân
sự - những người quản lý con người - tài sản quý
giá nhất của doanh nghiệp, từ đó góp phần thúc đẩy
sự phát triển lâu dài cho doanh nghiệp. Cụ thể:
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Bảng 7: Đánh giá chất lượng mô hình qua chỉ số f-square

(Nguồn: Kết quả phân tích SmartPLS của tác giả)

Bảng 8: Kết quả kiểm định đa cộng tuyến

(Nguồn: Kết quả phân tích SmartPLS của tác giả)



Kết quả nghiên cứu định lượng của nhóm tác
giả xác nhận mối quan hệ rất tích cực giữa sự gắn
kết trong công việc với sự hài lòng công việc f2
= 0,790 (bảng 6, giả thuyết H2), sự gắn kết công
việc với hành vi đổi mới sáng tạo f2 = 0,484
(bảng 6, giả thuyết H3), hành vi đổi mới sáng tạo
công việc với hiệu suất làm việc f2 = 0,372 (bảng
6, giả thuyết H5). Kết quả này củng cố các kết
luận của (Jasiński, 2023), (Wang, 2019),
(Situmorang, 2023). 

Kết quả nghiên cứu định lượng cũng cho thấy
sự gắn kết trong công việc có tác động đến hiệu
suất làm việc của nhân viên nhân sự theo cách
gián tiếp thông qua hành vi đổi mới sáng tạo f2 =
0,192 (bảng 6, giả thuyết H7). Điều nay là tương
đồng với kết quả nghiên cứu của (Kim, 2017),
(Aryee, S., Walumbwa, F. O., Zhou, Q., &
Hartnell, C. A. , 2012). Như vậy, nghiên cứu của
nhóm tác giả càng khẳng định vai trò đối tác chiến
lược trong doanh nghiệp của nhóm bộ phận nhân
lực làm nghề nhân sự khi họ nhìn nhận sự gắn kết
công việc thông qua hành vi đổi mới sáng tạo có
vị trí quan trọng tác động đến hiệu suất làm việc.

Kết quả nghiên cứu định lượng xác định sự
gắn kết trong công việc hầu như không có tác
động đến hiệu suất làm việc theo cách gián tiếp
thông qua sự hài lòng trong công việc của nhân
viên nhân sự, f2 = 0,058 (bảng 6, giả thuyết H6),
và tác động trực tiếp cũng không f2 = 0,004 (bảng
6, giả thuyết H4). Kết quả này không tương đồng
với kết quả nghiên cứu của (Yandi, 2022). Điều
này cho thấy, nhân viên hài lòng chưa chắc có
hiệu suất làm việc tốt, vì vậy cũng chưa chắc đóng
góp được như kì vọng cho tổ chức, doanh nghiệp.
Trong lĩnh vực nhân sự, nhân viên có thể có hiệu
suất làm việc không tốt nếu làm việc không gắn
kết với mục tiêu và quy trình liên quan. Do đó,
cần nhìn nhận rằng sự gắn kết trong công việc có
thể hỗ trợ cải thiện hiệu suất làm việc thông qua
sự hài lòng công việc nhưng theo cách riêng đối
với nhóm nhân viên làm nghề nhân sự.

Nghiên cứu trên của nhóm đã cho thấy sự gắn
kết có ảnh hưởng tích cực đối với hiệu suất làm
việc qua trung gian là hành vi đổi mới sáng tạo
của nhân viên nhân sự. Nhưng đặc biệt hơn nữa,
ảnh hưởng gián tiếp này (f2 = 0,192, bảng 6, giả
thuyết H7) cao hơn ảnh hưởng trực tiếp của sự
gắn kết đến hiệu suất làm việc của người làm
nghề nhân sự (f2 = 0.086, bảng 6, giả thuyết H1).
Nói một cách khác, sự gắn kết trong công việc khi
được chuyển thành hành vi đổi mới sáng tạo có
tác động tốt hơn đến hiệu suất làm việc của nhân
viên nhân sự: đây là một phát hiện rất thú vị, khác
biệt với những nghiên cứu trước đây về sự gắn kết
công việc với hiệu suất làm việc của các đối
tượng nhân lực khác. Nghiên cứu này nhấn mạnh
đến vai trò của hành vi đổi mới sáng tạo của nhân
viên nhân sự trong bối cảnh khủng hoảng toàn cầu
hiện nay như dịch bệnh Covid - 19 là một ví dụ.
Theo đó, những người làm nghề nhân sự đã có rất
nhiều những sáng kiến đổi mới trong lĩnh vực của
mình để thích nghi với hoàn cảnh môi trường thay
đổi trong giai đoạn Covid - 19 (quản lý nhân viên
làm việc từ xa, đánh giá hiệu suất làm việc từ xa,
đa dạng hoá các hình thức đãi ngộ nhân lực, tạo
lập môi trường chia sẻ ý tưởng và khám phá
những cách thức mới để làm việc cùng nhau trong
thời kì giãn cách…).

Các phát hiện của nghiên cứu này sẽ hữu ích
cho các nhà quản lý trong áp dụng những biện
pháp quản trị nhân lực phù hợp, tập trung đầu tư,
khuyến khích nhiều hành vi đổi mới sáng tạo để
tăng cường sự gắn kết, từ đó tăng hiệu suất làm
việc của nhân viên nhân sự.

Kết luận:
Nghiên cứu trên cho thấy sự gắn kết trong

công việc có tác động rất lớn đến hiệu suất làm
việc của nhân viên nhân sự theo cách gián tiếp
thông qua hành vi đổi mới sáng tạo, sự gắn kết
trong công việc hầu như không tác động đến hiệu
suất làm việc theo cách gián tiếp thông qua sự hài
lòng trong công việc của nhân viên nhân sự.
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Nghiên cứu cũng xác nhận mối quan hệ tích cực
giữa sự gắn kết trong công việc với sự hài lòng
công việc, sự gắn kết công việc với hành vi đổi
mới sáng tạo, hành vi đổi mới sáng tạo công việc
với hiệu suất làm việc. Sự gắn kết trong công việc
không tác động tích cực một cách trực tiếp đến
hiệu suất làm việc mà sự gắn kết phải được
chuyển thành hành vi đổi mới sáng tạo để có tác
động tốt hơn đến hiệu suất làm việc của nhân lực
làm nghề nhân sự. Các phát hiện nay giúp cho nhà
quản trị hiểu rõ hơn mối quan hệ giữa sự gắn kết
công việc với hiệu suất làm việc của nhân viên
nhân sự, từ đó áp dụng hiệu quả hơn những biện
pháp quản trị và có những quyết sách rõ ràng hơn
trong việc khuyến khích hành vi đổi mới sáng tạo
của đội ngũ nhân viên nhân sự của mình. Tuy
nhiên, nghiên cứu sẽ thuyết phục hơn nếu số
lượng mẫu điều tra lớn hơn, cũng cần xem xét
tách riêng những nhân lực làm nghề với chuyên
môn sâu như: chuyên viên tuyển dụng, chuyên
viên C&B, chuyên viên đào tạo và phát triển…
thay vì nghiên cứu toàn bộ nhân lực trong ngành
nhân sự như hiện nay. Nghiên cứu này cũng chưa
kiểm định sự khác biệt giữa các loại hình doanh
nghiệp khác nhau, các yếu tố nhân khẩu học (giới
tính, thâm niên, độ tuổi, tình trạng hôn nhân…)
trong các yếu tố ảnh hưởng đến hiệu suất làm việc
của nhân lực ngành nhân sự. Do đó, hướng nghiên
cứu tiếp theo có thể mở rộng cho các loại hình
doanh nghiệp, có tính đến sự khác biệt về các yếu
tố nhân khẩu học.!
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Summary

In recent times, the human resources profes-
sion in Vietnam has become increasingly preva-
lent and vital to organizations and enterprises.
While the work of human resources ((HR) profes-
sionals may not directly generate revenue or prof-
its for a business, their role is of utmost impor-
tance as they manage an organization’s most valu-
able asset - its human capital. When HR employ-
ees work with high job performance, a profound
passion for their work, and a strong commitment
to fulfilling their roles, they contribute to the cre-
ation of enduring value and the sustained long-
term growth of the enterprise. With the desire to
contribute both theoretically and practically to the
understanding of job engagement and employee
performance, this research employs a model with
351 samples to explore the influence of job
engagement on HR employee performance. The
research results indicate that job engagement,
through two mediating variables, job satisfaction,
and innovative work behavior, significantly
impacts the performance of HR employees, par-
ticularly Job engagement through the mediating
variable of innovative work behavior, which has a
significantly positive impact on employee HR
performance. Leveraging these research findings,
businesses can proactively develop suitable HR
strategies, especially investing in and promoting
innovative work behavior to enhance job engage-
ment and, consequently, increase the performance
of HR employees.
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