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ABSTRACT 

The research aimed to determine the levels of the impact of perceptions of 
trust in an organisation on motivational employees and employee 
outcomes in offices in Vietnam. The research sampling was 485 office 
staffs. And this study used analytical methods via factor analysis to test 
and determine the scale, and Structural Equation Modelling (SEM) to 
find the factors affecting the motivating workers. The results showed 
that employee outcomes were affected by perceptions of trust in an 
organisation and work motivation. This study also suggested the solutions 
to build trust in an organisation. 

TÓM TẮT 

Mục tiêu của nghiên cứu là xác định mức độ tác động của niềm tin ở tổ 
chức đến động cơ và kết quả làm việc của nhân viên khối văn phòng ở Việt 
Nam. Nghiên cứu được thực hiện với tổng số quan sát là 485 nhân viên 
khối văn phòng. Nghiên cứu đã sử dụng phương pháp phân tích thông qua 
phương pháp phân tích nhân tố khám phá và mô hình cấu trúc tuyến tính 
(SEM). Kết quả nghiên cứu cho thấy, nhận thức của nhân viên về niềm tin 
ở tổ chức là một biến có vai trò rất lớn làm tăng kết quả làm việc của nhân 
viên, và động cơ làm việc. Đồng thời, nghiên cứu còn đưa ra một số hàm ý 
để xây dựng niềm tin ở tổ chức. 

 
1 ĐẶT VẤN ĐỀ 

Cùng với xu hướng phát triển về kinh tế-xã hội 
của thế giới, Việt Nam đã có một sự thay đổi lớn 
về nhận thức của người quản lý đối với người lao 
động trong doanh nghiệp. Nếu như trước đây người 
lao động được xem như là chi phí đầu vào thì hiện 
nay người lao động được xem như tài sản, nguồn 
lực vô cùng quý giá quyết định sự thành bại của 
một doanh nghiệp (Chu Văn Toàn, 2009). Các 
nghiên cứu trước đây cho thấy rằng vấn đề về 
lương đóng vai trò quan trọng trong các tổ chức 
(Carolyn Stringer, 2008). Vì thế, các nhà quản lý 
xem lương là một đòn bẩy tài chính mạnh nhất có 
thể kích thích sự hăng hái và nhiệt tình của nhân 
viên. Tuy nhiên, nghiên cứu gần đây cho thấy phần 

thưởng tài chính không phải là sự khích lệ tốt nhất 
để kích thích nhân viên (Yu Zhou và ctv, 2011). Để 
kích thích nhân viên ngoài phần thưởng vật chất, 
còn có yếu tố tinh thần (Kelley, 2006). Vì thế, vấn 
đề tạo động cơ làm việc cho nhân viên cần phải 
xem xét một cách cẩn thận. 

Yếu tố tinh thần này phụ thuộc vào văn hóa của 
từng quốc gia. Yếu tố tinh thần được nhắc đến 
trong nghiên cứu này là nhận thức của nhân viên về 
niềm tin ở tổ chức. Bởi niềm tin (hay lòng tin) sẽ 
giúp các nhà quản lý tiết kiệm chi phí và thời gian 
rất nhiều trong việc điều hành công việc (Sreih, 
2012). Vấn đề chính là kết quả của niềm tin tạo ra 
thái độ tích cực trong hợp tác (Mayer và ctv, 1995; 
Sreih, 2012). Vì thế, việc xác định mức độ tác động 
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của niềm tin ở tổ chức đến động cơ và kết quả làm 
việc cần phải thực hiện trong nghiên cứu này. 

2 PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 

2.1  Đối tượng và phạm vi nghiên cứu 

 Nghiên cứu được tiến hành năm 2014, đối 
tượng khảo sát là nhân viên làm việc giờ hành 
chính trong doanh nghiệp, công ty hoặc tổ chức, 
không bao gồm quản lý và chủ doanh nghiệp được 
gọi là nhân viên khối văn phòng (Oxford Advance 
Learner’s Dictionary, 2000). Địa bàn nghiên cứu 
được thực hiện ở thành phố Cần Thơ và thành phố 
Hồ Chí Minh. 

2.2 Mục tiêu nghiên cứu 

Để hoàn thành nghiên cứu xây dựng thang  
đo động viên nhân viên khối văn phòng thành  
phố Cần Thơ, nghiên cứu làm rõ các mục tiêu cụ 
thể sau: 

 (1) Xây dựng và kiểm định thang đo động cơ 
làm việc, niềm tin ở tổ chức, kết quả của nhân viên. 

 (2) Xác định mức độ tác động của niềm tin ở tổ 
chức đến động cơ và kết quả nhân viên. 

2.3 Phương pháp nghiên cứu 

2.3.1 Phương pháp thu thập số liệu 

Số liệu thứ cấp: Nghiên cứu được xây dựng 
trên cơ sở các nghiên cứu về con người như lý 
thuyết tự xác định ((Self-Determination Theory) 
được hoàn thiện bởi Blais và ctv (1993), và lý 
thuyết niềm tin được xây dựng bởi Mayer và ctv 
(1995), và kết quả làm việc của Babin và Boles 
(1998). Tất cả các lý thuyết trên được thu thập từ 
tạp chí International Journal of Management, 
Marketing Intelligence and Planning. 

Số liệu sơ cấp: Nghiên cứu tiến hành phỏng 
vấn trực tiếp nhân viên với tổng số mẫu là 485. 
Phương pháp lấy mẫu ngẫu nhiên phân tầng theo 
đối tượng nhân viên làm việc trong văn phòng ở 
doanh nghiệp nhà nước, doanh nghiệp tư nhân, 
công ty TNHH và khu vực nghiên cứu được chia 
theo 2 thành phố là Hồ Chí Minh và Cần Thơ. 

2.3.2 Phương pháp phân tích 

Nghiên cứu đã sử dụng phương pháp định tính 
để nghiên cứu sơ bộ những yếu tố động viên từ các 
nhân viên đang làm việc. Nghiên cứu đã sử dụng 
phương pháp phân tích định lượng thông qua phân 
tích Cronbach’s alpha để kiểm định thang đo, phân 
tích nhân tố để gom nhóm và loại biến. Và cuối 
cùng sử dụng phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính 

SEM để xem xét mức độ tác động của các mối 
quan hệ quen biết đến động cơ làm việc. 

3 XÂY DỰNG MÔ HÌNH LÝ THUYẾT  

3.1 Tổng kết lý thuyết 

Lý thuyết về động cơ 

Phần cơ sở lý thuyết về động cơ làm việc đã 
được trình bày trong nghiên cứu “Các mối quan hệ 
có ảnh hưởng đến động cơ làm việc không?” của 
Nguyễn Thị Phương Dung (2014). Động cơ làm 
việc được sử dụng trong nghiên cứu này gồm 6 
thang đo thành phần: Động cơ bên trong (Intrinsic 
Motivation - IM), năm nhóm động cơ bên ngoài 
được trình bày ở trên hình thành nên một chuỗi 6 
nhóm. Năm nhóm động cơ bên ngoài gồm: sự thụ 
động (Amotivation - AMO), sự điều chỉnh từ bên 
ngoài (External Regulation - ER), sự điều chỉnh do 
ý thức (Introjected Regulation - INTRO), sự điều 
chỉnh theo mục tiêu (Identified Regulation - 
IDEN), và sự điều chỉnh để hòa nhập (Intergrated 
Regulation - INTEG). Trong đó 3 nhóm IM, 
INTEG và IDEN có dẫn đến những kết quả tích 
cực; 3 nhóm INTRO, ER và AMO dẫn đến những 
kết quả tiêu cực (Sắp xếp từ tích cực nhất đến  
tiêu cực nhất thứ tự sẽ là IM, INTEG, IDEN; 
INTRO, ER và AMO). Những kết quả tiêu cực có 
thể có là giảm năng suất và thậm chí là nhân viên 
thôi việc. Những kết quả tích cực bao gồm hiệu 
quả công việc tốt, sự tham gia và sự gắn kết của 
người lao động. 

Lý thuyết về niềm tin ở tổ chức 

Khái niệm về Lòng tin (trust) được định nghĩa 
theo nhiều cách khác nhau (Burke và ctv, 2007), 
định nghĩa được chấp nhận phổ biến nhất là định 
nghĩa được xây dựng bởi Rousseau và ctv (1998). 
Trong khi đó, định nghĩa được xây dựng bởi Mayer 
và ctv (1995) thì ít được sử dụng bởi ông xem lòng 
tin là sự chấp nhận ý định hoặc hành vi tích cực 
của ai đó (Sreih, 2012). Các nghiên cứu có khuynh 
hướng xem nhẹ biến được nghiên cứu hơn trong 
định nghĩa này vì lòng tin theo nghĩa rộng là kỳ 
vọng hay tin tưởng rằng một người có thể dựa vào 
hành động và lời nói của người khác hoặc ý định 
tốt đối với mình (Dirks và Ferrin, 2001). Trong 
nghiên cứu này tác giả sử dụng khái niệm lòng tin 
“là sự chấp nhận ý định tốt của một người để có 
niềm tin vào lời nói và hành động của họ” (Cook 
và Wall, 1980; trích Sreih, 2012, trang 2). Điều này 
được hiểu là lòng tin như là sự nhận định (đánh 
giá) của mình về cách ứng xử đúng đắn của một ai 
đó. Đây là một trạng thái tâm lý về sự chấp nhận 
một cách tích cực ý định hoặc hành vi của ai đó.  
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Lòng tin có liên quan đến nhận thức của một 
người về một số yếu tố. Đặc biệt là cách họ được 
đối xử ở tổ chức, quản lý và các đồng nghiệp với 
nhau, cho dù họ nhận thức được rằng là công bằng, 
giữ lời hứa đối với họ và đáp ứng nhu cầu của họ, 
liệu rằng các đối tượng được tin cậy sẽ thực hiện 
lời hứa và nghĩa vụ của họ trong thời gian tới 
(Guest và Conway, 2001; Fuchs, 2003; Iris và Rob, 
2010). Nếu nhận thức của nhân viên về lòng tin là 
tốt, thì họ sẽ học hỏi và chia sẻ những kỹ năng có 
lợi nhằm cải tiến tổ chức (Iris và Rob, 2010). 
Nghiên cứu này đề nghị bốn yếu tố quan trọng của 
nhận thức lòng tin ở tổ chức: kỳ vọng về phần 
thưởng (reward expectations) (Rhoades và ctv, 
2001; Husted và Michailova, 2002), ưu điểm của 
quản lý (management values) (Gillespie và Mann, 
2004; Lewicki và ctv., 1998), ủng hộ về mặt tâm lý 
(psychological support) (Dirks và Ferrin, 2002; 
Rhoades và Eisenberger, 2002) và lòng tin ở lãnh 
đạo (trust in management) (Kerkhof và ctv., 2003; 
Amabile, 2005). 

Lý thuyết về kết quả làm việc 

Kết quả nhân viên (employee outcome): Kết 
quả nhân viên được định nghĩa là hành vi dưới sự 
kiểm soát cá nhân, được thúc đẩy bởi các mục tiêu 
của tổ chức (Larry và Stephen, 2013). Một định 
nghĩa khác về kết quả làm việc của nhân viên là 
mức độ về năng suất làm việc của một cá nhân, có 
liên quan đến đồng nghiệp của anh ấy (hoặc cô 
ấy), dựa trên hành vi và kết quả có liên quan đến 
công việc (Babin và Boles, 1998; trích Karatepe và 
Kilic, 2007, trang 3). Hai khái niệm trên đều nhắc 
đến hành vi của nhân viên như là kết quả công 
việc, tuy nhiên khái niệm của Boles và Johnson 
(2007) lại định nghĩa rõ hơn bởi kết quả được đo 
lường qua năng suất làm việc và hành vi làm việc. 
Trong nghiên cứu này, tác giả xem xét kết quả 
nhân viên như là kết quả hành vi kiểm soát của 
nhân viên dưới tác động của các mối quan hệ quen 
biết nơi làm việc và lòng tin ở tổ chức vì mức độ 
hoàn thành công việc của nhân viên khối văn 
phòng là không giống nhau. Nghiên cứu sử dụng 
kết quả của nhân viên được xây dựng bởi Tepci 
(2001), trong nghiên cứu của ông, ông đã sử dụng 
3 yếu tố để đo lường kết quả của nhân viên là: sự 
hài lòng công việc (job satisfaction), ý định từ bỏ 
công việc (intent to quit) và sẵn sàng giới thiệu 
nhân viên với tổ chức như là một nơi tốt để làm 
việc (willingness to recommend the organization). 

3.2 Xây dựng mô hình nghiên cứu 

Lòng tin ở lãnh đạo được xem như là lòng tin ở 
tổ chức bởi hầu như mọi hoạt động đều chịu sự chi 

phối bởi lãnh đạo, nhân viên đánh giá liệu rằng 
lãnh đạo của họ có thực sự có năng lực, đáng tin 
cậy và chính trực để họ theo đuổi và cam kết lâu 
dài với tổ chức (Ng và Chua, 2006). Bằng chứng 
cho thấy sự hy vọng của nhân viên được đáp lại bởi 
lãnh đạo là lòng tin (McAllister, 1995; Weichun và 
ctv., 2013). Đó là kết quả từ việc thực hiện lòng tin 
về mặt tình cảm của lãnh đạo, mà nhân viên thực 
sự quan tâm đến lãnh đạo và những lợi ích đối với 
họ về mặt tinh thần (Colquitt và ctv, 2007). Vì thế, 
lãnh đạo phải làm gương và sẵn sàng đưa mục tiêu 
của tổ chức đặt trên lợi ích cá nhân, kết quả là lòng 
tin về mặt tình cảm sẽ được tăng lên (Weichun và 
ctv., 2013). Ngoài ra, lãnh đạo thể hiện sự sẵn sàng 
hy sinh lợi ích cá nhân vì mục tiêu chung và duy trì 
tính nhất quán giữa lời nói và hành động (Weichun 
và ctv., 2013). Lãnh đạo là phải kích thích và tạo ra 
lòng tin ở nhân viên, lãnh đạo phải trao quyền cho 
nhân viên của họ trong việc tham gia vào quá trình 
ra quyết định, cho phép họ phát biểu ý kiến về 
những quyết định có ảnh hưởng đến họ (Weichun 
và ctv, 2013). Điều này tạo ra tín hiệu đối với nhân 
viên rằng lãnh đạo tôn trọng họ, và dẫn đến mức độ 
tin tưởng cao hơn. 

Lòng tin ở tổ chức đã được chứng minh là yếu 
tố dự báo quan trọng của kết quả và hành vi nhân 
viên như ý định rời khỏi tổ chức (Costigan và ctv., 
1998), sự thỏa mãn công việc (Hon và Lu, 2010) 
và cam kết tổ chức (Cook và Wall, 1980). Lòng tin 
của nhân viên là một khái niệm đa hướng gồm các 
yếu tố chiều dọc và chiều ngang (Wong và ctv, 
2003). Lòng tin theo chiều dọc liên quan đến lòng 
tin của nhân viên về lãnh đạo, và lòng tin ở tổ 
chức, lòng tin ở tổ chức là nhận thức của nhân viên 
về sự tin tưởng ở quản lý và tổ chức của họ (Fox, 
1974). Theo Costigan và ctv. (1998) cho rằng nhân 
viên có mức độ lòng tin ở tổ chức cao thì ý định rời 
khỏi công việc thấp, mức độ thỏa mãn công việc và 
sẵn sàng với tổ chức cao (Tepeci, 2001). Lòng tin ở 
tổ chức đề cập đến kỳ vọng tích cực của nhân  
viên liên quan đến hành vi và ý định của họ (Wong 
và ctv., 2003). Điều này dẫn đến hình thành giả 
thuyết sau: 

GT1: Có mối quan hệ dương giữa lòng tin ở tổ 
chức và kết quả làm việc 

Theo lý thuyết hy vọng cho rằng nhân viên có 
thể có được động cơ thúc đẩy nếu họ nhận thấy 
rằng niềm tin của họ được đặt đúng chỗ (Deci, 
1972; Kelley, 2006). Trước hết, nhân viên phải tin 
rằng mục tiêu của người lãnh đạo là yêu cầu các 
nhân viên của họ phải đáp ứng được thành tích. 
Nếu nhân viên cho rằng nỗ lực của mình sẽ không 
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mang lại kết quả thì họ sẽ không có động cơ để làm 
việc. Nếu nhân viên tin rằng phần thưởng cho việc 
thực hiện công việc đạt được yêu cầu, và nhận thấy 
lãnh đạo của họ là đáng tin cậy thì lời hứa cho phần 
thưởng thành tích sẽ tạo động cơ để nhân viên hoàn 
thành nhiệm vụ (Deci, 1972; Kelley, 2006). Theo 
lý thuyết hy vọng, nhân viên không có lòng tin ở tổ 
chức thì họ sẽ không có động cơ để làm việc (Deci, 
1972; Kelley, 2006). Khi nhân viên không chắc 
chắn rằng quá trình đánh giá được thực hiện thông 
qua các đo lường rõ ràng, khách quan thì họ sẽ 
không có động cơ để làm việc hướng đến mục tiêu 
yêu cầu. Mà những nhân viên bị thúc đẩy bởi phần 
thưởng là động cơ bên ngoài.  

Nghiên cứu của Nam và Kun (2014) và Cool và 
Wall (1980; Weichun và ctv., 2013) tìm thấy mối 
quan hệ giữa lòng tin ở tổ chức và động cơ bên 
trong. Zeynep và ctv. (2007) ủng hộ quan điểm này 
kể từ khi họ phát hiện ra rằng niềm tin ở nhân viên 
cao thì khả năng tin tưởng vào lãnh đạo của họ là 
cao bởi nhân viên được thúc đẩy thực hiện tốt công 
việc của họ để tạo lòng tin. Các nghiên cứu trước 
đây lập luận rằng nếu nhân viên có lòng tin ở tổ 
chức, họ sẽ cảm thấy an toàn và tích cực hơn trong 
công việc, dẫn đến mức độ hài lòng cao (Dirks và 
Ferrin, 2001; Mayer và ctv., 1995; James và Paulo, 
2009). Ngược lại, nếu có nghi ngờ, nhân viên có 
cảm giác lo lắng kết quả là mức độ hài lòng thấp vì 
họ không có động cơ để làm việc (Dirks và Ferrin, 
2001; Mayer và ctv., 1995; Knoll và Gill, 2010). 
Mối quan hệ giữa lòng tin ở tổ chức và động cơ 
bên trong đã được các nhà nghiên cứu chứng minh 
(Knoll và Gill, 2010). Theo sự hiểu biết của tác giả, 
các nhà nghiên cứu vẫn chưa kiểm tra mối quan hệ 
giữa nhận thức lòng tin của nhân viên về tổ chức 
và động cơ làm việc nói chung vì theo lý thuyết hy 
vọng đã được lập luận ở trên thì nhận thức của 
nhân viên về lòng tin ở tổ chức có mối quan hệ với 
động cơ bên ngoài. Vì vậy, tác giả đề xuất giả 
thuyết sau: 

GT2: Có mối quan hệ dương giữa lòng tin của 
nhân viên ở tổ chức và động cơ làm việc. 

Theo Pınar Güngör (2011) động cơ làm việc là 
một yếu tố duy trì và quản lý hành vi nhân viên. 
Một giải thích cơ bản về động cơ là khả năng thay 
đổi hành vi, động cơ là sự cố gắng mà một người 
hành động vì hành vi của họ được định hướng để 
đạt được mục tiêu (Pınar Güngör, 2011). Adam và 
ctv. (2011) đã xây dựng nghiên cứu là động cơ làm 
việc thúc đẩy kết quả nhân viên. Căn cứ vào lập 
luận trên dẫn đến kết luận rằng động cơ làm việc 
tác động đến kết quả nhân viên. 

Kết quả nghiên cứu của Jen (2010) cho thấy 
rằng không thể đo lường kết quả công việc của 
nhân viên một cách trực tiếp, mặc dù kết quả công 
việc được giám sát chặt chẽ. Theo Jen (2010) thì 
kết quả công việc được đo lường bởi kết quả hành 
vi của nhân viên. Trong khi đó, kết quả hành vi lại 
bị tác động bởi động cơ làm việc của nhân viên 
(Pınar Güngör, 2011). Theo định nghĩa đã trình bày 
ở trên, kết quả làm việc là kết quả hành vi dưới sự 
kiểm soát của nhân viên và tổ chức. Vì thế trong 
nghiên cứu này, kết quả làm việc được đo lường 
qua ba biến thuộc về hành vi của nhân viên như: sự 
hài lòng công việc, ý định rời khỏi tổ chức và sẵn 
sàng giới thiệu cho tổ chức. Việc lựa chọn thang đo 
này trong nghiên cứu là vì đối tượng được nghiên 
cứu là nhân viên làm việc khối văn phòng. Họ là 
lực lượng lao động tri thức nên rất khó đo lường 
kết quả cụ thể bởi nhiệm vụ của họ không giống 
nhau. Mục tiêu của nghiên cứu này với hy vọng 
rằng, nhân viên tin vào lãnh đạo, đồng nghiệp thì 
động cơ của họ sẽ cao và dẫn đến mức độ hài lòng 
cao. Ngược lại, họ không tin vào lãnh đạo thì họ sẽ 
chán nản và có ý định rời khỏi tổ chức. Tương tự 
như vậy cho biến quan hệ quen biết. Điều này dẫn 
đến hình thành giả thuyết sau: 

GT3: Có mối quan hệ dương giữa động cơ làm 
việc và kết quả làm việc 
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Hình 1: Mô hình nghiên cứu 

4  KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU 

4.1 Kiểm định và đánh giá độ tin cậy của 
thang đo 

Khi thực hiện phân tích nhân tố khám phá thì 
việc kiểm định KMO (Kaiser – Meyer – Olkin 
measure of sampling adequacy) là rất cần thiết 
trong EFA. Kết quả phân tích EFA thang đo động 
cơ làm việc được trình bày ở Bảng 1, kết quả cho 
thấy KMO = 0,810 > 0,50 và sig. < 0,01 thang đo 
đạt được giá trị thống kê. Bảng 1 cho thấy, có ba 
nhân tố được trích với tổng phương sai trích là 
66,15% > 60%. Điều này có nghĩa là, phần chung 
của các thang đo đóng góp vào khái niệm động cơ 
làm việc lớn hơn phần riêng và sai số. Vì vậy, có 
thể kết luận thang đo này giải thích tốt khái niệm 
động cơ làm việc, các biến trong thang đo có trong 
số biến thiên từ 0,563 đến 0,902, các trọng số nhân 
tố đều > 0,5. Vậy giá trị các thang đo này chấp 
nhận được (kết quả nghiên cứu trích từ bài nghiên 
cứu “các mối quan hệ có ảnh hưởng đến động cơ 
làm việc của nhân viên không?” của Nguyễn Thị 
Phương Dung (2014)). Kết quả cho thấy, trong 6 
thang đo thành phần ban đầu nghiên cứu chỉ trích 
được 4 nhóm nhân tố. Trong đó, có một nhóm bị 

loại đó là nhóm “Động cơ điều chỉnh theo mục 
tiêu” (IDEN1, IDEN2, IDEN3), mặc dù các hệ số 
tải nhân tố đều > 0.5 nhưng nó là biến rác trong các 
thang đo còn lại. Sau khi loại biến động cơ điều 
chỉnh theo mục tiêu, nghiên cứu tiến hành chạy 
EFA lần 2 thì có hai nhân tố gom lại thành một đó 
là nhân tố động cơ bên trong và động cơ điều chỉnh 
để hòa nhập. 

 

Kết quả phân tích nhân tố EFA ở Bảng 1 cho 
thấy, KMO = 0,827 > 0,5, sig. < 0,01, thể hiện mức 
ý nghĩa cao. Tổng phương sai trích bằng 72,79% > 
60%, điều này có thể lý giải rằng phần chung của 
thang đo đóng góp vào khái niệm niềm tin ở tổ 
chức cao hơn phần riêng và sai số. Điều này chứng 
tỏ thang đo này giải thích tốt khái niệm niềm tin ở 
tổ chức. 

Theo như cơ sở lý thuyết đã trình bày ở  
phần 3.1 thì khái niệm kết quả làm việc của nhân 
viên được đo lường qua ba thành phần: Sự thỏa 
mãn công việc, ý định nghỉ việc và sẵn sàng giới 
thiệu tổ chức. Kết quả phân tích được trình bày ở 
Bảng 3.  
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Bảng 1: EFA cho khái niệm niềm tin ở tổ chức 

Niềm tin ở tổ chức: Eigenvalue = 1,63; Phương sai trích = 72,79%, KMO = 0,827, sig. = 0,000 
Biến quan sát Kỳ vọng phần thưởng Ủng hộ tâm lý Lòng tin ở quản lý Ưu điểm của quản lý 

Trọng số nhân tố 
RE1 0,883  
RE2 0,863  
RE3 0,798  
RE4 0,765  
PYS1 0,604  
PYS2 0,674  
PYS4 0,627  
PYS5 0,802  
PYS6 0,826  
PYS7 0,510  
TRUST1 0,788  
TRUST3 0,857  
TRUST4 0,777  
VAR1 0,763 
VAR2 0,833 
VAR3 0,780 

Nguồn: Kết quả phân tích số liệu, 2014 
Chú thích: RE1 đến RE4 là bốn câu hỏi về kỳ vọng phần thưởng 

PSY1 đến PSY7 là bảy câu hỏi về sự ủng hộ tâm lý 

TRUST1 đến TRUST4 là bốn câu hỏi về lòng tin ở quản lý 

VAR1 đến VAR3 là ba câu hỏi về ưu điểm của quản lý 

Kết quả phân tích EFA ở Bảng 2 cho thấy, 
KMO = 0,776 > 0,5, sig. < 0.01, tổng phương sai 
trích 59,50% gần bằng 60%. Tức là, phần chung 
của thang đo đóng góp vào khái niệm kết quả làm 
việc lớn hơn phần riêng và sai số. Điều này chứng 

tỏ rằng giá trị của thang đo giải thích tốt khái niệm 
kết quả làm việc của nhân viên. Tuy nhiên, kết quả 
EFA qua 3 lần chạy thì có 2 biến bị loại thuộc 
nhóm “sự thỏa mãn công việc” (SAT2, SAT3) vì 
chúng có trọng số nhân tố < 0,5. 

Bảng 2: Kết quả phân tích EFA của thang đo kết quả làm việc của nhân viên 

Kết quả làm việc của nhân viên: Eigenvalue = 1,399; Phương sai trích = 59,50% 
Biến quan sát Ý định bỏ việc Thỏa mãn công việc Sẵn sàng giới thiệu 

 Trọng số nhân tố 
SAT1  0,597  
SAT4  0,603  
SAT5  0,579  
SAT6  0,534  
SAT7  0,850  
QUIT1 0,754  
QUIT2 0,807  
QUIT3 0,827  
QUIT4 0,850  
QUIT5 0,777  
QUIT6 0,844  
QUIT7 0,697  
WILL1  0,779 
WILL3  0,800 

Nguồn: Kết quả phân tích số liệu, 2014 

Chú thích: SAT1 đến SAT6 là câu hỏi đo lường sự thỏa mãn công việc 

         QUIT1 đến QUIT7 là bảy câu hỏi đo lường ý định bỏ việc 

         WILL1 đến WILL3 là ba câu hỏi đo lường sự sẵn sàng giới thiệu nhân viên 
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4.2  Kiểm định giả thuyết nghiên cứu 

Kết quả phân tích nhân tố khẳng định CFA của 
3 khái niệm trong mô hình lý thuyết được trình bày 
ở mục 3.2 là cơ sở để nghiên cứu tiếp tục kiểm 
định mô hình lý thuyết và giả thuyết cần phải thực 
hiện trong nghiên cứu. Kết quả mô hình SEM 
(Hình 2) cho thấy mô hình lý thuyết đạt được độ 
tương thích với dữ liệu thị trường thông qua các 

chỉ số: Chi-square = 1129,813 (p = ,000); CMIN/df 
= 1,945, TLI = 0,902, CFI = 0,910 và RMSEA = 
0,044.  

Kết quả mô hình cho thấy, khái niệm kết quả 
làm việc có thành phần là ý định nghỉ việc bị loại 
bỏ vì chúng không có ý nghĩa thống kê 5%. Nghiên 
cứu tiến hành kiểm định giá trị của các giả thuyết 
như sau: 

 

 

 

Hình 2: Kết quả mô hình SEM (chuẩn hóa) 

Trên cơ sở giả thuyết đã được trình bày ở phần 
trên, nghiên cứu đã xây dựng được giả thuyết. 
Trong mục này nghiên cứu tiến hành kiểm định các 
mối quan hệ đã được thiết lập. Kết quả ước lượng 
(chuẩn hóa) của các tham số chính trong mô hình 
lý thuyết được trình bày ở Bảng 3 và kết quả chuẩn 

hóa được thể hiện ở Hình 2. Kết quả cho thấy tất cả 
các mối quan hệ đều có ý nghĩa thống kê (p =< 
0,05), nghĩa là các giả GT1, GT2, GT3 về mối 
quan hệ của các khái niệm đề ra trong mô hình 
nghiên cứu đều được chấp nhận. 

Bảng 3: Hệ số hồi quy của các mối quan hệ (chuẩn hóa) 

Giả thuyết Tương quan Ước lượng S.E. C.R. P 
Mô hình SEM chưa có biến điều tiết 

GT1 Niềm tin ở tổ chức   Kết quả làm việc 0,839 0,103 8,666 *** 
GT2 Niềm tin ở tổ chức   Động cơ làm việc 0,451 0,064 4,869 *** 
GT3 Động cơ làm việc  Kết quả làm việc 0,223 0,107 3,199 0,001 

Nguồn: Kết quả phân tích số liệu, 2014  
Chú thích *** là mức ý nghĩa p = 0,01 

Kết quả nghiên cứu được trình bày ở Hình 2 
cho thấy, nhận thức của nhân viên về niềm tin ở tổ 
chức tác động mạnh đến kết quả làm việc. Điều 
này được chứng minh thông qua hệ số giả thuyết 
GT1 (0,84), nghĩa là nhân viên nhận thức được 
rằng khi họ thực hiện công việc đạt kết quả tốt thì 
họ sẽ được nhận thưởng công bằng và xứng đáng. 
Giả thuyết GT2 cho thấy hệ số tác động dương 
giữa niềm tin ở tổ chức và động cơ làm việc (0,45), 
điều này được giải thích là: nhân viên nhận thức 

rằng những kỳ vọng của họ có thể đạt được với 
động lực làm việc cao. Và cuối cùng, động cơ làm 
việc tác động thuận chiều đến kết quả công việc 
được trình bày ở giả thuyết GT3 (0,22). 

5 KẾT LUẬN VÀ HÀM Ý CỦA NGHIÊN CỨU 

5.1 Kết luận 

Kết quả nghiên cứu đã phát hiện ra rằng, nhận 
thức của nhân viên về niềm tin ở tổ chức có vai trò 
rất lớn ảnh hưởng đến kết quả công việc. Trong khi 

0,45 (GT2)GT2 

0,84 

0,22 (GT3)GT3 

Niềm tin ở tổ chức 
(,00)Niềm tin ở tổ 

Động cơ  
làm việc (,20)Động 

Kết quả  
làm việc (,92)Kết 

Chi-square = 1129,813; df = 581, P = ,000 
Chi-square/df = 1,945; TLI = ,902; CFI = ,910; 

RMSEA = ,044 



Tạp chí Khoa học Trường Đại học Cần Thơ   Phần C: Khoa học Xã hội, Nhân văn và Giáo dục: 34 (2014): 103-112 

 110 

đó, các nghiên cứu trước đây chỉ kiểm chứng mối 
quan hệ của niềm tin đến hành vi (Iris và Rob, 
2010) và thái độ của nhân viên (Josiane, 2010). 
Thêm vào đó, rất nhiều nhà nghiên cứu đã thực 
hiện về chủ đề làm sao để tăng năng suất, kết quả 
làm việc và sự thỏa mãn của nhân viên dưới nhiều 
hình thức khác nhau (Yu Zhou và ctv, 2011). Bởi 
họ cho rằng phần thưởng tài chính có vai trò quyết 
định kết quả làm việc. Phát hiện của nghiên cứu 
này đã chỉ ra rằng kết quả làm việc bị tác động rất 
mạnh bởi yếu tố niềm tin ở tổ chức, mà các nghiên 
cứu trước đây đã không xem xét đến yếu tố tinh 
thần này. Điều này có nghĩa là, nhân viên tin rằng 
khi họ thực hiện tốt công việc thì họ sẽ được 
thưởng xứng đáng. Đây chính là một điểm mới của 
nghiên cứu này. Vì thế, các nhà quản lý cần phải 
quan tâm đến những yếu tố xây dựng niềm tin của 
nhân viên bởi chính yếu tố này không chỉ tác động 
mạnh đến kết quả làm việc mà còn tác động làm 
tăng động cơ làm việc của nhân viên. 

Niềm tin ở tổ chức vừa tác động trực tiếp vừa 
gián tiếp đến kết quả làm việc của nhân viên thông 
qua động cơ làm việc. Mối quan hệ giữa lòng tin ở 
tổ chức và động cơ bên trong đã được các nhà 
nghiên cứu chứng minh (Mike và Ghada, 2009; 
Knoll và Gill, 2010). Theo sự hiểu biết của tác giả, 
các nhà nghiên cứu vẫn chưa kiểm tra mối quan hệ 
giữa niềm tin ở tổ chức và động cơ bên ngoài. Kết 
quả nghiên cứu này đã phát hiện ra rằng niềm tin ở 
tổ chức không chỉ tác động đến động cơ bên trong 
mà còn tác động đến động cơ bên ngoài của nhân 
viên. Điều này làm sẽ tạo sự chú ý của các nhà 
nghiên cứu trước đây về niềm tin ở tổ chức. Nghĩa 
là, niềm tin của nhân viên càng cao thì họ sẽ có 
động cơ tốt để làm việc. Động cơ được nhắc đến ở 
đây bao gồm cả động cơ bên trong và động cơ  
bên ngoài. 

Tóm lại, nghiên cứu này đã phát hiện hai điểm 
mới là (1) niềm tin làm tăng kết quả làm việc của 
nhân viên và (2) niềm tin không chỉ tác động đến 
động cơ bên trong mà còn bao gồm động cơ bên 
ngoài. Đồng thời, nghiên cứu cũng cần lưu ý rằng 
việc xây dựng niềm tin cho nhân viên ở tổ chức là 
một yếu tố tác động về tình cảm mà chủ yếu là 
thông qua quản lý: Lòng tin ở quản lý, hỗ trợ  
của quản lý, đánh giá của quản lý và kỳ vọng vào 
phần thưởng.  

5.2 Hàm ý của nghiên cứu 

Nghiên cứu về chủ đề động cơ làm việc ở Việt 
Nam cho thấy có điểm khác biệt với các nghiên 
cứu trước đây là, niềm tin ở tổ chức là một yếu tố 
làm tăng kết quả làm việc, cũng như động cơ làm 

việc của nhân viên khối văn phòng. Nghiên cứu 
này đã đóng góp về mặt lý thuyết là niềm tin có vai 
trò quan trọng trong việc góp phần làm tăng kết 
quả làm việc; niềm tin tác động đến cả động cơ bên 
trong và bên ngoài. Về thực tiễn các nhà quản lý 
cũng cần phải chú ý, ngoài phần thưởng vật chất 
thì niềm tin ở tổ chức lại giữ vị thế rất quan trọng 
trong việc nâng cao kết quả nhân viên. Mà việc xây 
dựng niềm tin ở tổ chức được thực hiện chủ yếu là 
do lãnh đạo, quản lý ở tổ chức. Điều này hàm ý 
rằng, các nhà quản lý nước ngoài khi làm việc và 
điều hành doanh nghiệp ở Việt Nam phải chú trọng 
đến yếu tố văn hóa này để có những chính sách tác 
động làm tăng nhận thức của nhân viên về niềm tin 
ở tổ chức một cách tốt nhất.  
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