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ABSTRACT 

The study is aimed to identify which factors affect public servants and 

officers’ satisfaction, motivation, and work engagement. The quantitative 

approach was applied with data collection from 320 public servants and 

officers representing 25,583 public jobholders in Ben Tre province and 

PLS-SEM was used to test the hypotheses. The findings indicated that six 

factors including job content, job satisfaction, work motivation, rights and 

responsibilities, working environment and relationship with colleagues 

have direct impacts on work engagement; six factors including 

relationship with leader, rights and responsibilities, job content, income, 

working environment and welfare have indirect impacts on work 

engagement. Among competences, three factors including job content, 

rights and responsibilities, working environment have direct and indirect 

on work engagement. 

TÓM TẮT 

Nghiên cứu này xác định các yếu tố giúp người công chức (CC), viên chức 

(VC) tỉnh Bến Tre hài lòng hơn, có động lực hơn và gắn kết hơn trong 

công việc. Phương pháp tiếp cận định lượng được áp dụng với việc thu 

thập dữ liệu từ 320 CC, VC đại diện cho 25.583 CC, VC tỉnh Bến Tre và 

PLS-SEM được sử dụng để kiểm định các giả thuyết. Các phát hiện chỉ ra 

rằng, 6 yếu tố như: nội dung công việc, sự hài lòng công việc, động lực 

làm việc, quyền hạn và trách nhiệm, môi trường làm việc, mối quan hệ với 

đồng nghiệptác động trực tiếp đến sự gắn kết trong công việc; 6 yếu tố 

gồm: mối quan hệ với lãnh đạo, quyền hạn và trách nhiệm, nội dung công 

việc, thu nhập, môi trường làm việc, phúc lợi có tác động gián tiếp đến sự 

gắn kết trong công việc. Trong đó, có 3 yếu tố về nội dung công việc, quyền 

hạn và trách nhiệm, môi trường làm việc vừa tác động trực tiếp và gián 

tiếp đến sự gắn kết trong công việc của CC, VC tỉnh Bến Tre. 

1. GIỚI THIỆU 

Tuy sự hài lòng, động lực và gắn kết trong công 

việc luôn là đề tài quen thuộc của các nhà nghiên 

cứu trong và ngoài nước nhưng nó không bao giờ lỗi 

thời, đặc biệt là trong thời đại ngày nay. Khi mà Việt 

Nam ngày càng hội nhập sâu rộng với quốc tế và 

tham gia vào quá trình toàn cầu hóa, xây dựng nền 

kinh tế thị trường định hướng xã hội chủ nghĩa, mô 

hình sáng tạo của nước ta và sớm khắc phục vấn nạn 

chảy máu chất xám, khắc phục hậu quả nặng nề do 
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đại dịch COVID-19 gây ra hiện nay,... thì đề tài về 

sự hài lòng, động lực và gắn kết trong công việc 

càng quan trọng hơn bao giờ hết, nhất là trong khu 

vực công.  

Sự hài lòng, động lực và gắn kết trong công việc 

của công chức (CC), viên chức (VC) sẽ quyết định 

đến kết quả và chất lượng làm việc của họ. Đồng 

thời, nó có tính chất quyết định đến việc thực hiện 

thành công mục tiêu mà Đảng và Nhà nước ta đặt ra 

là xây dựng một hệ thống chính trị trong sạch vững 

mạnh và một chính phủ “kiến tạo, liêm chính, hiệu 

lực, hiệu quả, tận tâm, tận lực phục vụ nhân dân” 

(Dũng, 2020). Cho nên, việc xác định được các yếu 

tố tác động lên sự hài lòng, động lực và gắn kết trong 

công việc của CC, VC để điều chỉnh, tác động và 

thúc đẩy nhằm thu hút, giữ chân CC, VC, đặc biệt là 

những người vừa có đức, có tài được xem là cấp thiết 

và quan trọng nhất trong giai đoạn hiện nay của bất 

kỳ quốc gia và địa phương nào. Trong đó, tỉnh Bến 

Tre cũng không nằm ngoài quy luật chung đó, trong 

thời đại cách mạng công nghiệp 4.0 và vấn đề cạnh 

tranh lao động ngày càng gay gắt giữa khu vực công 

và khu vực tư như hiện nay,... bắt buộc đòi hỏi các 

nhà lãnh đạo ở các cơ quan, đơn vị trong hệ thống 

chính trị của tỉnh phải suy nghĩ, thay đổi và sớm đưa 

ra các quyết định sáng suốt trong việc tạo động lực 

thôi thúc ý chí hành động và tạo hoặc trao cơ hội 

bình đẳng hơn để mỗi người CC, VC được phát huy 

tối đa tiềm năng của mình cống hiến nhiều nhất cho 

sự phát triển của cơ quan và cho sự phát triển của 

quê hương, đất nước. Điều đó được thể hiện thông 

qua sự hài lòng, động lực và gắn kết trong công việc 

của họ tại cơ quan, đơn vị.  

Sự gắn kết trong công việc đã được các học giả 

trong và ngoài nước nghiên cứu trên nhiều đối tượng 

khác nhau như: công nhân trong ngành công nghiệp, 

nhân viên làm việc trong lĩnh vực tài chính, giám 

đốc, quản lý làm việc trong các ngân hàng, nhân 

viên khách sạn,... Các bằng chứng cho thấy sự gắn 

kết trong công việc luôn dựa trên cơ sở của sự hài 

lòng và động lực làm việc của nhân viên, người lao 

động. Vì chỉ có sự hài lòng với công việc và có động 

lực làm việc mới giúp họ yêu thích, gắn bó hơn với 

công việc mà họ đang làm và nâng cao kết quả hoạt 

động. Theo Kanikaet al. (2017), sự hài lòng trong 

công việc của nhân viên tại các ngân hàng khu vực 

tư nhân sẽ dẫn đến sự gắn bó của nhân viên, để giữ 

chân các nhà quản lý làm việc ở các cấp bậc khác 

nhau, ta cần đạt được sự hài lòng trong công việc 

của họ bằng cách cung cấp nhiều yếu tố động lực 

như: sự công nhận và trách nhiệm. Các nhà quản lý 

phụ trách phát triển nguồn nhân lực trong khi muốn 

nhân viên gắn kết với công việc có thể tập trung vào 

sự hài lòng trong công việc của họ, đặc biệt là các 

nhà quản lý ở các cấp bậc khác nhau.Sự hài lòng 

trong công việc của nhân viên có thể đạt được bằng 

cách cung cấp thêm các yếu tố thúc đẩy động lực nội 

tại như: xem xét công việc nhân viên làm, các nhiệm 

vụ tạo nên công việc. Hài lòng công việc bên ngoài 

được xem xét trên các điều kiện làm việc, tiền lương, 

đồng nghiệp, người quản lý,... Theo Buitendach and 

De Witte (2005), sự hài lòng công việc bên ngoài ít 

liên quan đến nhiệm vụ công việc hoặc nội dung 

chính của công việc, chẳng hạn như: tiền lương, điều 

kiện làm việc và đồng nghiệp, trong khi sự hài lòng 

công việc nội tại đề cập đến sự hài lòng bản thân với 

các nhiệm vụ công việc (ví dụ: sử dụng kỹ năng, tự 

chủ,...). Theo Haar et al. (2010), những nhân viên 

hài lòng với cuộc sống của mình cho thấy mức độ 

kiệt sức trong công việc và ý định thay đổi công việc 

thấp và mức độ hài lòng với công việc cao. 

Nghiên cứu này được thực hiện trên đối tượng là 

CC, VC trong tỉnh Bến Tre và được xem xét trên hai 

yếu tố là sự hài lòng với công việc và động lực làm 

việc để có được cách đánh giá toàn diện hơn đi đến 

quyết định gắn kếthơn với công việc của họ trong 

khu vực công. Nghiên cứu này được thực hiện nhằm 

xác định và phân tích các yếu tố tác động lên sự hài 

lòng, động lực và gắn kết trong công việc của CC, 

VC tỉnh Bến Tre. Bên cạnh đó, kết quả nghiên cứu 

còn giúp nâng cao sự gắn bó trong công việc và cống 

hiến nhiều nhất của CC, VC trên địa bàn tỉnh.  

2.  PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 

2.1.  Cơ sở lý thuyết 

2.1.1. Sự hài lòng trong công việc 

Sự hài lòng trong công việc là một thái độphản 

ánh mức độ mà một nhân viên thích hoặc không 

thích công việc của mình và mô tả sự hài lòng trong 

công việc là cảm giác và cảm xúc của cá nhân nhân 

viên về công việc và thái độ của họ đối với thực tế 

công việc khác nhau (Spector, 1997). Theo Spector 

(1997), sự hài lòng trong công việc là yếu tố then 

chốt đối với động lực của nhân viên trong ngành 

dịch vụ, bởi vì nó cho thấy rằng nếu nhân viên hài 

lòng trong công việc, văn hóa công việc và môi 

trường trong ngành dịch vụ thì khách hàng mới hài 

lòng hơn. Thuật ngữ sự hài lòng trong công việc 

được đề cập đến mức độ mà mọi người thích công 

việc của họ (Hirschfeld, 2000). Sự hài lòng trong 

công việc cũng được mô tả như một phản ứng cảm 

xúc hoặc biểu cảm đối với công việc (Judge, 1994; 

Hirschfeld, 2000; Buitendach & De Witte, 2005). 

Sự hài lòng trongcông việc bao gồm 2 thành phần: 

tình cảm và nhận thức. Phần tình cảm là mức độ cảm 

thấycông việc theo hướng tích cực và tiêu cực, trong 
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khi phần nhận thức bao gồm suy nghĩ và niềm tin 

của một nhân viên về công việc của họ (Schleicher 

et al., 2004). Các nhà nghiên cứu đã chia sự hài lòng 

trong công việc chủ yếu thành các loại: đặc điểm 

công việc, môi trường tại nơi làm việc và tính cách 

cá nhân của người lao động. Mô hình nghiên cứu 

đặc điểm công việc của Hackman and Lawler (1971) 

và mô hình kiểm soát nhu cầu do Theorell et al. 

(1990) đưa ra đã xác định các khía cạnh của cả công 

việc và nơi làm việc quan trọng đối với mức độ hài 

lòng trong công việc. Hơn nữa, họ nhận thấy rằng, 

những nhân viên có công việc tốt hơn và có khả năng 

kiểm soát nhiệm vụ sẽ rất hài lòng trong công việc 

của họ. Một số tài liệu khác (Judge et al., 2005) đã 

kết luận rằng, sự hài lòng trongcông việc của nhân 

viên là do đặc điểm công việc.  

Sự hài lòng trong công việc còn được mô tả như 

là một biểu hiện về mức độ hạnh phúc của các cá 

nhân liên quan đến khối lượng công việc và các hoạt 

động của họ (Gibson et al., 2011). Những nhân viên 

có mức độ hài lòng cao trong công việc sẽ thể hiện 

cảm xúc tích cực. Sự hài lòng trong công việc 

thường gắn liền với các hành vi tích cực bao gồm: 

tỷ lệ chuyên cần, nhân viên làm việc hiệu quả hơn, 

tập trung hơn trong công việc, tham gia tích cực hơn 

và khách hàng hài lòng hơn. Robbins and Judge 

(2017) đề xuất 5 khía cạnh của sự hài lòng trong 

công việc: lãnh đạo (quản lý), nghề nghiệp, lương 

bổng, đồng nghiệp và chính bản thân công việc.  

2.1.2. Động lực làm việc  

Động lực giống như một nhiên liệu để cá nhân 

đạt được mục tiêu của họ.Các lãnh đạo thông minh 

nên biết rằng, có mối liên hệ trực tiếp giữa việc tạo 

động lực thúc đẩy nhân viên hoàn thành công việc 

được giao và sự thành công của đơn vị đó 

(Blasingame, 2015). Khái niệm này được xác nhận 

bởi Barone (2016), người đã giải thích tầm quan 

trọng của động lực, có thể được nhìn thấy thông qua 

việc mọi người được truyền cảm hứng để tạo ra sự 

thay đổi trong cuộc sống của họ. Tại nơi làm việc, 

những thay đổi này có thể được thực hiện trong việc 

nâng cao hiệu suất công việc của họ, họ làm việc 

chăm chỉ hơn và thông minh hơn, làm việc hiệu quả 

hơn, điều này sẽ tác động tích cực đến hiệu quả của 

tổ chức. Có rất nhiều khái niệm khác nhau về động 

lực, theo Schmidt et al. (2013), động lực là quá trình 

tâm lý làm nền tảng cho sự định hướng, sức mạnh 

và sự kiên trì của hành vi hoặc suy nghĩ. Động lực 

được suy ra từ hành vi của một người hoặc kết quả 

có liên quan với các hành vi. Động lực được cho là 

một trong bốn công cụ thiết yếu của hành vi và hiệu 

suất cá nhân (Kinicki & Fugate, 2016). Động lực 

làm việc là quá trình xác định tâm lý (hoặc cung cấp 

năng lượng) cho định hướng, sức mạnh và sự kiên 

trì của hành động trong dòng trải nghiệm liên tục đặc 

trưng của con người liên quan đến công việc của họ 

(Kanfer et al., 2008). 

Theo Chiang  et al. (2008), động lực dựa trên 

mức độ nỗ lực của nhân viên, chất lượng công việc, 

năng suất và mức độ tham gia vào công việc của họ. 

Hơn nữa, Jeremy et al (2017) đã góp phần khám phá 

về động lực (nội tại và tự chủ) đều có liên quan đến 

mức độ gắn kết công việc cao hơn của nhân viên. 

2.1.3. Sự gắn kết trong công việc 

Sự gắn kết trong công việc là một chủ đề được 

nghiên cứu rộng rãi và có mối liên hệ rất lớn đến 

động lực làm việc và hành vi tạo ra động lực. Do đó, 

nó là một khái niệm quan trọng đối với các tổ chức 

bởi tác động tích cực của nó đến kết quả hoạt động 

(Christian et al., 2011). Sự gắn kết trong công việc 

là một trạng thái tâm lý tích cực và liên quan đến 

công việc được biểu hiện bởi các đặc trưng: nghị 

lực, cống hiến và sự say mê (Schaufeli et al., 2002). 

Những nhân viên gắn kết trong công việc có mức 

năng lượng cao và nhiệt tình với công việc của họ. 

Hơn nữa, họ thường đắm chìm vào công việc của 

mình trong khi thời gian trôi đi (May et al., 2004).  

Sự gắn kết của nhân viên còn là mức độ hăng hái 

và cam kết của nhân viên đối với công việc của họ. 

Những nhân viên gắn kết trong công việc có sự tham 

gia về thể chất, nhận thức và tình cảm trong công 

việc và có mối liên hệ chặt chẽ, hiệu quả hơn với 

công việc của họ (Kahn, 1990; Leiter, 1997). Ngược 

lại, ít có sự tham gia về thể chất trong công việc và 

không có hoặc ít gắn kết tình cảm giữa các đồng 

nghiệp có thể nhìn thấy trong những trường hợp 

nhân viên nghỉ việc (Kahn, 1990). Mọi công việc 

đều có các khía cạnh hoặc đặc điểm về thể chất, xã 

hội và tổ chức, nhằm thúc đẩy nhân viên đạt được 

mục tiêu công việc và bồi dưỡng cho cá nhân trưởng 

thành, học hỏi và phát triển (Bakker & Demerouti, 

2008). 

Từ cơ sở lý thuyết trên, các giả thuyết được xác 

lập như sau: 

H1:Quyền hạn và trách nhiệm(H1a), mối quan 

hệ với đồng nghiệp (H1b), môi trường làm việc 

(H1c), nội dung công việc (H1d), thu nhập (H1e), 

phúc lợi (H1f), mối quan hệ với lãnh đạo (H1g) tác 

động tích cực đến động lực làm việc.  

H2:Quyền hạn và trách nhiệm (H2a), mối quan 

hệ với đồng nghiệp (H2b), môi trường làm việc 

(H2c), nội dung công việc (H2d), thu nhập (H2e), 
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phúc lợi (H2f), mối quan hệ với lãnh đạo (H2g) tác 

động tích cực đến sự hài lòng với công việc. 

H3:Quyền hạn và trách nhiệm (H3a), mối quan 

hệ với đồng nghiệp (H3b), môi trường làm việc 

(H3c), nội dung công việc (H3d), thu nhập (H3e), 

phúc lợi (H1f), mối quan hệ với lãnh đạo (H3g) tác 

động tích cực đến sự gắn kết trong công việc. 

H4: Động lực làm việc (H4h) và sự hài lòng với 

công việc (H4i) tác động tích cực đến sự gắn kết 

trong công việc. 

H5: Sự gắn kết trong công việc bị tác động gián 

tiếp bởi quyền hạn và trách nhiệm (H5-1a, H5-2a), 

mối quan hệ với đồng nghiệp (H5-1b, H5-2b), môi 

trường làm việc (H5-1c, H5-2c), nội dung công việc 

(H5-1d, H5-2d), thu nhập (H5-1e, H5-2e), phúc lợi 

(H5-1f, H5-2f), mối quan hệ với lãnh đạo (H5-1g, 

H5-2g) thông qua vai trò trung gian của động lực 

làm việc và hài lòng với công việc.  

2.2.  Phương pháp nghiên cứu 

2.2.1. Công cụ đo lường  

Phương pháp nghiên cứu định lượng được sử 

dụng dựa trên các thang đo của các nghiên cứu trong 

và ngoài nước đã được kiểm định trước đó, đồng 

thời đã được sửa đổi để phù hợp với bối cảnh nghiên 

cứu. Bản câu hỏi có 4 phần: cấp làm việc (tỉnh, 

huyện, xã) của người trả lời, các biến độc lập của sự 

hài lòng trong công việc, động lực làm việc và sự 

gắn kết trong công việc (môi trường làm việc, thu 

nhập, phúc lợi, mối quan hệ với lãnh đạo, mối quan 

hệ với đồng nghiệp, quyền hạn và trách nhiệm, nội 

dung công việc), các biến phụ thuộc (sự gắn kết 

trong công việc, sự hài lòng trong công việc, động 

lực làm việc) và phần thông tin cá nhân của người 

trả lời. Nghiên cứu này đã sử dụng thang đo Likert 

5 mức độ để đánh giá tất cả các câu hỏi từ “rất không 

đồng ý” đến “rất đồng ý”. Ngoại trừ câu hỏi, "Để gia 

tăng sự hài lòng, động lực và gắn kết trong công 

việc, anh/chị vui lòng đóng góp ý kiến xây dựng để 

giúp các cơ quan trong tỉnh Bến Tre phát triển và 

ngày càng thu hút được nhiều công chức, viên chức 

giỏi trong tương lai". 

2.2.2. Thu thập dữ liệu và mẫu   

Việc thu thập dữ liệu được thực hiện trong thời 

gian trước khi diễn ra đại dịch COVID-19 từ tháng 

01 đến tháng 4 năm 2021 tại các cơ quan, đơn vị trên 

địa bàn tỉnh Bến Tre. Dữ liệu được thu thập theo hai 

cách: thứ nhất, các phiếu khảo sát được gửi trực tiếp 

đến các cơ quan, đơn vị từ tỉnh đến xã; thứ hai, khảo 

sát trực tuyến tự quản lý có sẵn thông qua Google 

Biểu mẫu.  

Trước khi gửi khảo sát, những người tham gia sẽ 

nhận được lời mời thông qua điện thoại hoặc email 

với các tiêu chí sau: là CC, VC đang công tác tại các 

cơ quan, đơn vị trong hệ thống chính trị của tỉnh (các 

cơ quan Đảng, Nhà nước, Mặt trận và các đoàn thể) 

và các đơn vị sự nghiệp công lập (giáo dục, y tế,...) 

trong tỉnh Bến Tre.  

Cỡ mẫu của nghiên cứu này, theo Thọ (2011), cỡ 

mẫu tối thiểu là n ≥ 50 + 8* p với p là số biến độc 

lập. Vậy cỡ mẫu tối thiểu là n ≥ 8* 7 + 50 <=> n ≥ 

106. Trong phạm vi nghiên cứu này, dữ liệu hợp lệ 

cuối cùng là 320 người CC, VC trong tỉnh Bến Tre 

được kỳ vọng là tỷ lệ phản hồi thích hợp. 

2.2.3. Phương pháp thống kê 

Trong nghiên cứu này, PLS-SEM với phần mềm 

Smart-PLS phiên bản 3.0 được sử dụng để kiểm tra 

các giả thuyết nghiên cứu. Theo Hair et al. (2011), 

kỹ thuật bình phương nhỏ nhất từng phần được sử 

dụng để khám phá các dự đoán chính - bản chất của 

nghiên cứu và điều tra các mối quan hệ cấu trúc 

phức tạp giữa các cấu trúc. Đối với phân tích dữ liệu, 

có cách tiếp cận hai bước được sử dụng trong nghiên 

cứu này (Hair et al., 2013). Bước thứ nhất, phân tích 

mô hình đo lường để kiểm tra độ tin cậy và tính hợp 

lệ của mô hình bằng cách kiểm tra nhân tố tải, độ tin 

cậy tổng hợp và phương sai trích trung bình 

(Esmaeilifar et al., 2015; Zainuddin et al., 2017). 

Bước thứ hai, đánh giá mô hình cấu trúc để kiểm tra 

mối tương quan giữa các cấu trúc tiềm ẩn (Nikbin et 

al., 2015; Zailani et al., 2016). 

3.  KẾT QUẢ VÀ THẢO LUẬN 

3.1.  Mô tả mẫu 

Kết quả khảo sát cho thấy, cấp tỉnh có 118 người 

(tỷ lệ 36,9%), cấp huyện có 113 người (tỷ lệ 35,3%) 

và cấp xã có 89 người (tỷ lệ 27,8%); về giới tính, số 

lượng nam giới tham gia khảo sát có 196 người (tỷ 

lệ 61,25%), nữ giới có 124 người (tỷ lệ 38,75%); về 

tình trạng hôn nhân, độc thân có 59 người(tỷ lệ 

18,4%), kết hôn có 261 người (tỷ lệ 81,6%); về độ 

tuổi, dưới 25 tuổi có 22 người (tỷ lệ 6,9%), từ 25 - 

35 tuổi có 135 người (tỷ lệ 42,2%), từ 35 - 45 tuổi 

có 139 người (tỷ lệ 43,4%), trên 45 tuổi có 24 người 

(tỷ lệ 7,5%); về thâm niên làm việc, dưới 5 năm có 

65 người (tỷ lệ 20,3%), từ 5-10 năm có 95 người (tỷ 

lệ 29,7%), từ 10 - 15 năm có 107 người (tỷ lệ 

33,4%), trên 15 năm có 53 người (tỷ lệ 16,6%); về 

trình độ học vấn, sơ cấp có 2 người (tỷ lệ 0,6%), 

trung cấp có 20 người (tỷ lệ 6,3%), cao đẳng có 10 

người (tỷ lệ 3,1%), đại học có 272 người (tỷ lệ 

85,0%), sau đại học có 16 người (tỷ lệ 5,0%); về thu 

nhập, dưới 4 triệu có 93 người (tỷ lệ 29,1%), từ 4 - 
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6 triệu có 178 người (tỷ lệ 55,6%), từ 6 - 8 triệu có 

34 người (tỷ lệ 10,6%), từ 8 - 10 triệu có 14 người 

(tỷ lệ 4,4%),trên 10 triệu có 1 người (tỷ lệ 0,3%). 

3.2.  Kết quả mô hình đo lường  

Để đo lường tất cả các cấu trúc của mô hình 

nghiên cứu, việc phân tích độ tin cậy và tính hợp lệ 

được thực hiện. Bước đầu là đánh giá độ tin cậy của 

các thang đo bằng cách sử dụng độ tin cậy tổng hợp 

(CR). Theo Hair et al. (2011), CR phải ≥ 0,06 được 

coi là có thể chấp nhận được và kết quả từ Bảng 2đã 

chứng minh rằng, độ tin cậy tổng hợp của tất cả các 

yếu tố trong nghiên cứu này đều nằm trong khoảng 

từ 0,886 đến 0,957 phù hợp với các đề xuất.Do đó, 

kết quả chỉ ra rằng tất cả các thang đo trong nghiên 

cứu này đều có mức độ tin cậy nhất quán nội bộ cao. 

Bước hai là sử dụng phương sai trích trung bình 

(AVE) để đánh giá tính hợp lệ.Theo Fornell et al. 

(1981), AVE phải ≥ 0,5. Trong nghiên cứu này, 

AVE đều > 0,5, nằm trong khoảng từ 0,591 đến 

0,816. Do đó, các thang đo đề xuất là thích hợp. 

Để đánh giá giá trị phân biệt, Fornell and Larcker 

(1981) đề xuất rằng hệ số tải ngoài của chỉ báo trên 

một nhân tố phải cao hơn tất cả các tải chéo của nó. 

Do đó, hệ số tải ngoài của nhân tố phải >0,7 

(Hulland, 1999). Các kết quả giá trị phân biệt hợp lệ 

nằm trong khoảng từ 0,773 đến 0,903. Cho nên, tất 

cả các thang đo đều phù hợp như trong Bảng 

2.Trong số các yếu tố trong mô hình, động lực làm 

việc được các CC, VC quan tâm nhiều nhất (mean = 

4,355). Quyền hạn và trách nhiệm được các CC, VC 

chấp nhận thứ hai (mean = 4,130). Sự gắn kết trong 

công việccũng được CC, VC chấp nhận cao (mean 

= 4,075). Phúc lợi (mean = 3,979), mối quan hệ với 

đồng nghiệp (mean = 3,974) mối quan hệ với lãnh 

đạo (mean =3,897), môi trường làm việc (mean = 

3,893), sự hài lòng với công việc (mean = 3,786), 

thu nhập (mean = 3,545) cũng ởmức cao và tất cả 

đều đáp ứng mức độ đồng ý của 320 CC, VC trên 

địa bàn tỉnh Bến Tre. 

Bảng 1. Đánh giá mô hình đo lường 

 Biến 
Cronbach’s 

Alpha 
CR AVE 

SHLC 7 0,904 0,924 0,634 

MTLV 6 0,870 0,903 0,609 

MQHLD 7 0,936 0,948 0,724 

MQHDN 6 0,902 0,925 0,675 

NDCV 5 0,925 0,944 0,771 

PL 5 0,835 0,882 0,600 

QHTN 5 0,944 0,957 0,816 

SGK 6 0,860 0,896 0,591 

TN 4 0,830 0,886 0,661 

DLLV 7 0,889 0,912 0,597 

 (Nguồn: Số liệu khảo sát, 2021, n (cỡ mẫu = 320 quan 

sát) 

* Ghi chú: SHLC (Hài lòng công việc), MTLV (Môi 

trường làm việc), MQHLD (Mối quan hệ với lãnh đạo), 

MQHDN (Mối quan hệ với đồng nghiệp), NDCV (Nội 

dung công việc), PL (Phúc lợi), QHTN (Quyền hạn và 

trách nhiệm), SGK (Sự gắn kết trong công việc), TN (Thu 

nhập),  DLLV (Động lực làm việc). 

Bảng 2. Giá trị phân biệt 

 Mean SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1.SHLC 3,786 0,810 0,796          

2.MTLV 3,893 0,797 0,582 0,780         

3.MQHLD 3,897 0,786 0,724 0,589 0,851        

4.MQHDN 3,974 0,690 0,517 0,380 0,565 0,821       

5.NDCV 3,817 0,695 0,567 0,454 0,479 0,472 0,878      

6.PL 3,979 0,715 0,513 0,571 0,641 0,478 0,471 0,775     

7.QHTN 4,130 0,507 0,387 0,480 0,385 0,382 0,519 0,443 0,903    

8.SGK 4,075 0,597 0,548 0,497 0,449 0,316 0,632 0,428 0,530 0,769   

9.TN 3,545 0,962 0,578 0,568 0,556 0,482 0,340 0,618 0,254 0,309 0,813  

10.DLLV 4,355 0,649 0,207 0,260 0,230 0,198 0,238 0,279 0,394 0,376 0,160 0,773 

(Nguồn: Số liệu khảo sát, 2021, n (cỡ mẫu = 320 quan sát) 

* Ghi chú: Các giá trị in đậm đại diện cho căn bậc hai của AVE, mean:giá trị trung bình, SD:độ lệch chuẩn  
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3.3. Đánh giá mô hình cấu trúc   

Mô hình đo lường cho kết quả khả thi, bước tiếp 

theo là đánh giá mô hình cấu trúc. Mô hình cấu trúc 

được xác định để giải thích mục tiêu nội sinh các 

biến khác nhau (sự hài lòng, động lực, sự gắn kết 

trong công việc). Cuối cùng, để dự đoán chính xác 

mô hình được ước tính, hệ số xác định (R2) được 

đánh giá. 

Một công cụ khác để đo lường mức độ phù hợp 

của mô hình là thước đo đánh giá mức độ dự đoán 

phù hợp (Stone, 1974; Geisser, 1975). Để dự đoán 

rõ ràng các chỉ số của cấu trúc ẩn dựa trên giá trị dự 

báo (Q2). Giá trị Q2 được tính để xác định mức độ 

dự đoán phù hợp cho cấu trúc dựa trên kỹ thuật bình 

phương tối thiểu một phần (PLS-SEM). Theo Chin 

(2009) và Hair (2016), mô hình cho thấy mức độ dự 

đoán phù hợp trong trường hợp giá trị Q2>0 để một 

biến nội sinh thể hiện sự phù hợp có thể chấp nhận 

được. Nếu Q2 > 0  thì có nghĩa là biến độc lập có khả 

năng dự báo thích hợp đến biến phụ thuộc. Tương 

ứng với hệ số của Q2 bằng 0,02 là khả năng thấp, 

0,15 là khả năng trung bình và 0,35 là khả năng cao.  

Trong nghiên cứu này, các biến độc lập có liên 

quan dự báo với biến phụ thuộc đạt được là 0,393 

đối với sự hài lòng công việc, 0,308 đối với sự gắn 

kết trong công việc và 0,088 đối với động lực làm 

việc cao hơn 0. Do đó, có một mức độ dự báo phù 

hợp cao đối với sự hài lòng trong công việc, sự gắn 

kết trong công việc và động lực làm việc, thể hiện 

sự phù hợp tốt của mô hình. Nghiên cứu này còn dựa 

trên khởi động phi tham số - được xây dựng bởi Hair 

et al. (2016) với 1000 lần lặp lại để kiểm tra mô hình 

cấu trúc và ở mức độ tin cậy 97,5%. Bảng 4 cho thấy 

kết quả của mô hình cấu trúc từ phân tích Smart-

PLS. 

Bảng 3. Hệ số đường dẫn - Các yếu tố ảnh hưởng trực tiếp đến sự hài lòng, động lực và sự gắn kết trong 

công việc của CC, VC 

 (Nguồn: Số liệu khảo sát, 2021, n (cỡ mẫu = 320 quan sát) 

Bảng 3 trình bày kết quả của tất cả các giả thuyết, 

kết quả phân tích cho thấy rằng giả thuyết (H1) 

quyền hạn và trách nhiệm có tác động tích cực và 

trực tiếp đến động lực làm việc ở mức độ tin cậy 

95%, với mức độ tác động khá cao (β = 0,322, p = 

0,000). Tuy nhiên, các yếu tố MQHDN, MTLV, 

NDCV, TN, PL, MQHLD không có tác động đến 

DLLV (p > 0,05). Do đó, các giả thuyết H1b, H1c, 

H1d, H1e, H1f, H1g không được sự ủng hộ (Bảng 

3). Hơn nữa, hệ số xác định (R2) đối với DLLV là 

Giả 

thuyết 

 

Phát biểu 

Chiều hướng và mức 

độ tác động (β) 

p – values (giá trị mức ý 

nghĩa thống kê) 

 

Kết luận 

H1a QHTN   → DLLV 0,322 0,000 Chấp nhận 

H1b MQHDN → DLLV 0,010 0,904 Bác bỏ 

H1c MTLV → DLLV 0,046 0,544 Bác bỏ 

H1d NDCV → DLLV -0,007 0,918 Bác bỏ 

H1e TN → DLLV -0,036 0,663 Bác bỏ 

H1f PL →  DLLV 0,117 0,131 Bác bỏ 

H1g MQHLD → DLLV 0,021 0,835 Bác bỏ 

H2a QHTN → SHLC 0,003 0,962 Bác bỏ 

H2b MQHDN → SHLC 0,038 0,490 Bác bỏ 

H2c MTLV →  SHLC 0,124 0,037 Chấp nhận 

H2d NDCV →  SHLC 0,261 0,000 Chấp nhận 

H2e TN → SHLC 0,221 0,000 Chấp nhận 

H2f PL →  SHLC -0,137 0,020 Chấp nhận 

H2g MQHLD →  SHLC 0,466 0,000 Chấp nhận 

H3a QHTN → SGK 0,158 0,006 Chấp nhận 

H3b MQHDN → SGK -0,113 0,046 Chấp nhận 

H3c MTLV →  SGK 0,126 0,022 Chấp nhận 

H3d NDCV → SGK 0,373 0,000 Chấp nhận 

H3e TN → SGK -0,061 0,309 Bác bỏ 

H3f PL → SGK 0,030 0,573 Bác bỏ 

H3g MQHLD → SGK -0,009 0,884 Bác bỏ 

H4h DLLV → SGK 0,164 0,000 Chấp nhận 

H4i SHLC → SGK 0,256 0,000 Chấp nhận 
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0,171, có nghĩa là QHTN, MQHDN, MTLV, 

NDCV, TN, PL, MQHLD giải thích một cách không 

đáng kể 17,1% phương sai trong DLLV.  

Giả thuyết (H2) đã được phân tích và kết quả cho 

thấy rằng 5 yếu tố: MTLV, NDCV, TN, PL, 

MQHLD có tác động tích cực và trực tiếp đến sự hài 

lòng trong công việc ở mức độ tin cậy 95%. Trong 

đó, MQHLD (H2g) có tác động mạnh nhất (β = 

0,466, p = 0,000), tiếp theo lần lượt là NDCV (β = 

0,261, p = 0,000), TN (β = 0,221, p = 0,000), MTLV 

(β = 0,124, p = 0,037) và cuối cùng là PL (β = -

0,137, p = 0,020). Tuy nhiên, yếu tố QHTN và 

MQHDN không có tác động đến SHLC (p > 0,05). 

Do đó, các giả thuyết H2a, H2b đã bị bác bỏ. Hơn 

nữa, hệ số xác định (R2) đối với SHLC là 0,637, điều 

này cho thấy rằng QHTN, MQHDN, MTLV, 

NDCV, TN, PL, MQHLD giải thích đáng kể 63,7% 

phương sai trong SHLC.  

Giả thuyết (H3) đã được phân tích và kết quả cho 

thấy 4 yếu tố: QHTN, MQHDN, MTLV, NDCV có 

tác động tích cực và trực tiếp đến SGK ở mức tin 

cậy 95%. Trong đó, NDCV có tác động mạnh nhất 

(β = 0,373, p = 0,000), tiếp theo lần lượt là QHTN 

(β = 0,158, p = 0,006), MTLV (β = 0,126, p = 0,022) 

và cuối cùng là MQHDN (β = -0,113, p = 0,046). 

Tuy nhiên, các yếu tố TN, PL và MQHLD không có 

tác động đến SGK (p > 0,05). Do đó, các giả thuyết 

H3e, H3f, H3g đã bị bác bỏ. Hơn nữa, hệ số xác định 

(R2) đối với SGK là 0,538 cho thấy QHTN, 

MQHDN, MTLV, NDCV, TN, PL, MQHLD giải 

thích đáng kể 53,8% phương sai trong SGK.  

Giả thuyết (H4) đã được kiểm định và kết quả 

cho thấy DLLV và SHLC có tác động tích cực và 

trực tiếp đến SGK ở mức độ tin cậy 95%. Trong đó, 

SHLC có tác động mạnh (β = 0,256, p = 0,000) hơn 

DLLV(β = 0,164, p = 0,000) đến SGK. Vì vậy, giả 

thuyết H4 đã được chấp nhận. 

Bảng 4 trình bày vai trò trung gian của DLLV và 

SHLC, giả thuyết (H5) từ các kết quả tác động gián 

tiếp cụ thể đã được phân tích để kiểm tra các biến 

độc lập và các biến trung gian. Kết quả nghiên cứu 

cho thấy SHLC giữ vai trò trung gian của 5 yếu tố: 

MTLV,NDCV, TN, PL, MQHLDđến SGK. Tác 

động trung gian của SHLC đến SGK trên 5 yếu tố 

MTLV, NDCV, TN, PL, MQHLD với mức độ tác 

động (MQHLD với β = 0,466, p = 0,000; NDCV với 

β = 0,261, p = 0,000;TN với β = 0,221, p = 0,000; 

MTLV với β = 0,124, p = 0,037; PL với β = -0,137, 

p = 0,020) ở mức tin cậy 95%.  

Bên cạnh đó, chỉ có 1 yếu tố QHTN vừa tác động 

đến DLLV (β = 0,322, p = 0,000) và SGK (β = 

0,158, p = 0,006). Nhưng QHTN tác động đến 

DLLV lớn hơn tác động đến SGK. Do đó, DLLV 

cũng giữ vai trò trung gian của yếu tố QHTN đến 

SGK.  

Vì vậy, 6 giả thuyết (H5-1a, H5-2c, H5-2d, H5-

2e, H5-2f, H5-2g) được ủng hộ. Tuy nhiên, 8 giả 

thuyết khác như: H5-1b, H5-1c, H5-1d, H5-1e, H5-

1f, H5-1g, H5-2a, H5-2b không có ý nghĩa nên đã bị 

bác bỏ. 

Bảng 4. Các yếu tố ảnh hưởng gián tiếp đến sự gắn kết trong công việc 

(Nguồn: Số liệu khảo sát, 2021, n (cỡ mẫu = 320 quan sát) 

Giả thuyết Phát biểu 
Chiều hướng và mức độ tác 

động (β) 
p - values Kết luận 

H5-1a QHTN → DLLV → SGK 0,053 0,001 Chấp nhận 

H5-1b MQHDN → DLLV → SGK 0,002 0,909 Bác bỏ 

H5-1c MTLV → DLLV → SGK 0,008 0,568 Bác bỏ 

H5-1d NDCV → DLLV → SGK -0,001 0,922 Bác bỏ 

H5-1e TN → DLLV → SGK -0,006 0,683 Bác bỏ 

H5-1f PL → DLLV → SGK 0,019 0,184 Bác bỏ 

H5-1g MQHLD → DLLV → SGK 0,003 0,842 Bác bỏ 

H5-2a QHTN → SHLC → SGK 0,001 0,964 Bác bỏ 

H5-2b MQHDN → SHLC → SGK 0,010 0,511 Bác bỏ 

H5-2c MTLV → SHLC → SGK 0,032 0,060 Bác bỏ 

H5-2d NDCV → SHLC → SGK 0,067 0,017 Chấp nhận 

H5-2e TN → SHLC → SGK 0,057 0,005 Chấp nhận 

H5-2f PL → SHLC → SGK -0,035 0,042 Chấp nhận 

H5-2g MQHLD → SHLC → SGK 0,120 0,001 Chấp nhận 
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3.4. Thảo luận 

Để kiểm tra mối quan hệ giữa các biến, mô hình 

nghiên cứu được đề xuất dựa trên các cơ sở lý thuyết 

nghiên cứu trong và ngoài nước trước để chọn ra các 

yếu tố sao cho phù hợp với môi trường công tác của 

CC, VC tại các cơ quan, đơn vị trong hệ thống chính 

trị của tỉnh Bến Tre nói riêng và Việt Nam nói chung 

gồm: QHTN, MQHDN, MTLV, NDCV, TN, PL, 

MQHLD tác động trực tiếp đếnDLLV, SHLC và 

SGK.  

Một số đề xuất khác như SHLC và DLLV sẽ giữ 

vai trò làm trung gian cho các yếu tố: QHTN, 

MQHDN, MTLV, NDCV, TN, PL, MQHLD tác 

động gián tiếp đến SGK của CC, VC tỉnh Bến Tre. 

Thang đo được sử dụng cho các khái niệm QHTN, 

MQHDN, MTLV, NDCV, TN, PL, MQHLD đã cho 

thấy những kết quả phù hợp với tình hình và môi 

trường làm việc của CC, VC hiện nay.

 

Hình 1. Kết quả kiểm định mô hình 

Trước hết, nghiên cứu này xác định các yếu tố 

giúp CC, VC trên địa bàn tỉnh Bến Tre hài lòng hơn, 

có động lực hơn và gắn kết hơn trong công việc. Qua 

kết quả nghiên cứu, 6 trong số 9 yếu tố gồm: NDCV, 

SHLC, DLLV, QHTN, MTLV, MQHDN có tác 

động trực tiếp và đáng kể đến SGK.  

NDCV có tác động trực tiếp và đáng kể nhất đến 

SGK (β = 0,373, p = 0,000). Điều này phản ánh, 

NDCV của CC, VC tỉnh Bến Tre có yếu tố quyết 

định đến SGK của CC, VC trên địa bàn tỉnh Bến 

Tre.NDCV phải được thiết kế, giao việc sao cho phù 

hợp với khả năng, thời gian, có ý nghĩa và tạo sự 

thích thú cho CC, VC. Có như thế, CC, VC mới có 

cảm giác thành tựu và cảm hứng từ công việc được 

giao mà quên đi thời gian và mệt mỏi khi làm 

việc.Từ đó, họ sẽ gắn kết trong công việc hơn.Theo 

Podsakoff et al. (2007), khối lượng công việc được 

coi là một yếu tố gây căng thẳng thách thức.  

SHLC là một biến trung tâm và chủ chốt trong 

các yếu tố tác động lên SGK của CC, VC. Vì SHLC 

vừa có tác động trực tiếp mạnh thứ hai (β = 0,256, p 

= 0,000) và vừa làm trung gian đến SGK; phát hiện 

này là điểm mới của nghiên cứu và cũng rất phù hợp 

trong khu vực công. Tương tự như nghiên cứu 

Romat et al. (2020), sự hài lòng trong công việc là 

một trong những thái độ làm việc tích cực nên trở 

Môi trường làm việc 

Thu nhập 

Phúc lợi 

Mối quan hệ với lãnh đạo 

Mối quan hệ 

với đồng nghiệp 

Quyền hạn và trách nhiệm 

Nội dung công việc 

Động lực làm việc 

R2= 0,171 

Q2= 0,088 

 

Hài lòng công việc 

R2= 0,637 

Q2= 0,393 

 

Sự gắn kết trong 

công việc 

R2= 0,538 

Q2= 0,308 

0,322 

0,373 

0,261 

0,164 

0,221 

0,126 

0,124 

-0,137 

-0,113 

0,466 

0,158 

0,256 
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thành ưu tiên của mọi tổ chức.Sự hài lòng trong 

công việc làm trung gian cho mối quan hệ giữa động 

lực làm việc và gắn kết tình cảm.Theo Barnes and 

Collier (2013), sự hài lòng trong công việc có tác 

động đáng kể đến sự gắn kết trong công việc. 

Nghiên cứu của Kanika and Mridula (2017), có mối 

quan hệ tích cực giữa sự hài lòng trong công việc và 

sự gắn kết trong công việc.Sự hài lòng trong công 

việc của nhân viên dẫn đến sự gắn kết của nhân viên. 

DLLV là yếu tố tác động trực tiếp mạnh thứ ba 

đến SGK (β = 0,164, p = 0,000). Như Romat et al. 

(2020), khi các cá nhân có suy nghĩ về tầm quan 

trọng những gì họ làm thì tự động họ sẽ phát triển 

một động lực làm việc mạnh mẽ hơn. 

QHTN có tác động trực tiếp mạnh thứ tư đến 

SGK (β = 0,158, p = 0,006). Do sự khác biệt về đối 

tượng nghiên cứu, đối tượng nghiên cứu ở đây là 

CC, VC trong khu vực công nên có các yếu tố và sự 

đánh giá khác nhau về mức độ tác động. Trong đó, 

yếu tố QHTN, quyền hạn phải gắn liền với trách 

nhiệm trong thực hiện nhiệm vụ và là phương tiện 

thực hiện nhiệm vụ; đồng thời nếu quy định rõ ràng 

và cho CC, VC biết được QHTN khi đảm đương 

công việc, vị trí mà mình làm để CC, CV cân nhắc, 

xem xét năng lực có phù hợp và đáp ứng được yêu 

cầu công việc hay không. Qua đó, CC, CV sẽ có sự 

gắn kết hơn trong công việc. 

MTLV có tác động trực tiếp mạnh thứ năm đến 

SGK (β = 0,126, p = 0,022). Được làm việc trong 

một môi trường cung cấp đầy đủ trang thiết bị phục 

vụ cho công việc và cảm thấy an toàn tại nơi làm 

việc, CC, VC sẽ an tâm công tác và phát huy hết khả 

năng của mình. Từ đó, CC, VC sẽ gắn kết nhiều hơn 

với công việc. Meijman and Mulder (2018) cho rằng 

một môi trường làm việc đầy đủ sẽ thúc đẩy sự sẵn 

sàng cống hiến nỗ lực và khả năng của một người 

cho nhiệm vụ công việc của họ.  

MQHDN tác động trực tiếp mạnh thứ sáu đến 

SGK (β = -0,113, p = 0,046). Tuy trong cơ quan, mỗi 

CC, VC đều làm một mãng công việc khác nhau, 

nhưng muốn cơ quan hoạt động tốt thì đòi hỏi các 

đồng nghiệp trong cơ quan và các cơ quan phải phối 

hợp tốt với nhau để chia sẽ, trao đổi thông tin, dữ 

liệu,… nhằm thực hiện đạt được mục tiêu chung là 

phục vụ tốt hơn cho người dân, doanh nghiệp. Vì 

thế, tất cả CC, VC đều muốn có mối quan hệ tốt với 

các đồng nghiệp trong và ngoài cơ quan. Khi các 

CC, VC có mối quan hệ tốt đẹp với đồng nghiệp thì 

sự gắn kết trong công việc của họ cũng cao hơn. 

Theo Ruhlman and Siegman (2009), lực lượng lao 

động không đoàn kết có thể dẫn đến chi phí cao hơn, 

năng suất thấp hơn, sức khỏe tâm lý bị suy giảm và 

sức khỏe thể chất kém. Tuy nhiên, kết quả nghiên 

cứu cho thấy nếu ta không xử lý tốt và khéo léo mối 

quan hệ này thì nó sẽ dẫn đến thiếu sự gắn kết trong 

công việc. 

Ngoài ra, kết quả nghiên cứu cũng chỉ ra rằng, 

sáu yếu tố gồm: MQHLD, QHTN, NDCV, TN, 

MTLV, PL tác động gián tiếp đến SGK thông qua 

vai trò trung gian của SHLC và DLLV. Theo các 

nghiên cứu trước đó của Romat et al. (2020), 

Emmanuel (2020), Jeremy and Oluremi (2017), sự 

hài lòng trong công việc có vai trò trung gian trong 

mối quan hệ của động lực làm việc và sự gắn kết 

tình cảm (Romat et al., 2020); sự hài lòng trong công 

việc làm trung gian cho mối quan hệ giữa tâm lý vi 

phạm hợp đồng và sự hài lòng trong cuộc sống 

(Emmanuel, 2020); các hình thức của động lực (nội 

tại và tự chủ) làm trung gian cho mối quan hệ giữa 

nhận thức của nhân viên về lãnh đạo chuyển đổi 

(TL-Transformational leadership) và sự gắn kết 

trong công việc (Jeremy & Oluremi, 2017).  

Bên cạnh đó, nghiên cứu còn cho thấy 2 yếu tố 

là: SHLC và DLLV giữ vai trò trung gian tác động 

đến SGK của CC, VC thông qua 6 yếu tố là: 

MQHLD, QHTN, NDCV, TN, MTLV, PL. Đây 

cũng là điểm mới của nghiên cứu này, giúp bổ sung 

vào mô hình nghiên cứu của Arnold and Evangelia 

(2008) về sự gắn kết trong công việc. Theo Arnold 

and Evangelia (2008), sự gắn kết trong công việc là 

một chỉ số quan trọng cho nghề nghiệp tốt hơn của 

cả nhân viên và tổ chức.Các nhà quản lý nguồn nhân 

lực có thể làm một số việc thông qua nhu cầu công 

việc, nguồn lực công việc, nguồn lực cá nhân để tạo 

điều kiện thuận lợi cho việc gắn kết trong công việc 

của nhân viên. Đặc biệt, trong nghiên cứu này, một 

số việc được bổ sung thêm mà nhà quản lý nguồn 

nhân lực, lãnh đạo tác động trực tiếp vào các yếu tố 

theo thứ tự như: NDCV, SHLC, DLLV, QHTN, 

MTLV, MQHDN và tác động gián tiếpvào các yếu 

tố theo trình tự: MQHLD, QHTN, NDCV, TN, 

MTLV, PL để giúp nhân viên nói chung và CC, VC 

nói riêng gắn kết hơn trong công việc.  

4.  KẾT LUẬN 

Kết quả nghiên cứu đã cho thấy có 6 yếu tố tác 

động trực tiếp đến sự gắn kết trong công việc của 

CC, VC tỉnh Bến Tre là:  nội dung công việc 

(+0,373), sự hài lòng trong công việc (+0,256), động 

lực làm việc (+0,164), quyền hạn và trách nhiệm 

(+0,158), môi trường làm việc (+0,126), mối quan 

hệ với đồng nghiệp (-0,113); 6 yếu tố có tác động 

gián tiếp đến sự gắn kết trong công việc của CC, VC 

tỉnh Bến Tre là: mối quan hệ với lãnh đạo (+0,466), 

quyền hạn và trách nhiệm (+0,322), nội dung công 
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việc (+0,261), thu nhập (+0,221), môi trường làm 

việc (+0,124), phúc lợi (-0,137).  Trong đó, có 3 yếu 

tố gồm: nội dung công việc, quyền hạn và trách 

nhiệm, môi trường làm việc vừa tác động trực tiếp 

vừa gián tiếp đến sự gắn kết trong công việc của CC, 

VC tỉnh Bến Tre. Vì thế, các nhà quản lý nguồn nhân 

lực nói chung và lãnh đạo tỉnh Bến Tre nói riêng cần 

quan tâm hơn đến vấn đề này để góp phần nâng cao 

sự hài lòng, động lực và gắn kết trong công việc của 

CC, VC trên địa bàn tỉnh, nhất là những CC, VC có 

tâm, trí và tầm.  

Để góp phần tăng độ tin cậy hơn cho kết quả của 

mô hình nghiên cứu này, ta cần xác định thêm nhiều 

biến độc lập khác và số lượng mẫu lớn hơn; có các 

nghiên cứu tương tự trên các đối tượng khác là nhân 

viên trong các khu vực như: doanh nghiệp tư nhân, 

doanh nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài và doanh 

nghiệp Nhà nước,… và nghiên cứu cùng đối tượng 

là CC, VC nhưng ở các tỉnh, thành phố khác để có 

sự so sánh, đối chiếu kết quả thu được. Qua đó, sẽ 

giúp cho các nhà lãnh đạo, quản lý, nhất là các nhà 

quản lý nguồn nhân lực có tầm nhìn toàn diện nhất 

nhằm giúp cho nhân viên nói chung và CC, VC nói 

riêng có sự gắn kết hơn trong công việc, đặc biệt là 

giữ chân được những người vừa có đức và tài hiện 

nay. 

LỜI CẢM TẠ   

Các tác giả của nghiên cứu này xin trân trọng 

cảm ơn các cơ quan, ban, ngành, đoàn thể trên địa 

bàn tỉnh Bến Tre, nhất là CC, VC từ tỉnh đến cơ sở 

(xã) đã cùng tham gia nghiên cứu. 
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