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The competition of banks in Vietnam is increasing and a specific point 
is that the rate of bank staffs who want to quit is very high. How to make 
employees to engage with work and to be creative more in work is a topic 
that attracts the interest of both researchers and  managers. This study 
aims to analyze impacts of job demands – resources, personal resources 
and coworker support on work engagement and creativity of banking staff 
in HCM city. The mix research method is used to build the research model 
and to verify hypotheses with data of 299 banking staff. The results of 
research pointed out that proposed antecedents in model have influences 
on work engagement and creativity of employees. Co-worker support is 
important factor that influences the employees’ work engagement and this 
factor affects strongly the creative behavior of employees.
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Sự cạnh tranh tại các ngân hàng ở Việt Nam đang rất lớn và điểm đặc biệt 
là tỷ lệ nhân viên ngân hàng muốn nhảy việc rất cao. Làm thế nào để nhân 
viên ngân hàng gắn kết hơn với công việc và sáng tạo hơn trong công việc 
là một chủ đề thu hút sự quan tâm của các nhà nghiên cứu lẫn các nhà 
quản lý. Bài nghiên cứu này hướng đến việc phân tích ảnh hưởng của yêu 
cầu và nguồn lực của công việc, nguồn lực cá nhân và sự hỗ trợ của đồng 
nghiệp đến gắn kết công việc, sự sáng tạo của nhân viên ngân hàng tại 
Thành phố Hồ Chí Minh. Mô hình phương trình cấu trúc dựa trên bình 
phương tối thiểu riêng phần (PLS-SEM) được sử dụng để xây dựng mô 
hình nghiên cứu và kiểm định các giả thuyết với dữ liệu từ 299 nhân viên 
ngân hàng. Kết quả của nghiên cứu chỉ ra rằng, những tiền tố được nghiên 
cứu trong mô hình có ảnh hưởng đến sự gắn kết công việc và sự sáng tạo 
của nhân viên. Sự hỗ trợ của đồng nghiệp là nhân tố quan trọng ảnh hưởng 
đến sự gắn kết với công việc của người lao động và sự gắn kết này tác động 
mạnh mẽ đến hành vi sáng tạo của họ trong công việc.

Ngày nhận: 
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Ngày nhận lại: 
14/09/2021
Ngày đăng: 
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Từ khóa: 
Yêu cầu – nguồn lực 
công việc; Nguồn lực 
cá nhân; Sự hỗ trợ của 
đồng nghiệp; Gắn kết 
công việc; Sự sáng tạo.

1. Giới thiệu
Sự gắn kết với công việc của người lao động 

là một nhân tố quan trọng, đem đến nhiều lợi 
ích cho cả bản thân người lao động lẫn doanh 
nghiệp. Sự gắn kết với công việc có thể giúp 
giảm bớt mâu thuẫn giữa công việc và gia đình, 

cũng như làm giảm đi sự cô đơn nơi làm việc 
của nhân viên (Öge và cộng sự, 2018). Nhân 
tố này cũng đồng thời ảnh hưởng tích cực đến 
thái độ phục vụ khách hàng (Cheng và cộng 
sự, 2018) hay tăng cường khả năng sáng tạo 
của nhân viên (Chaudhary & Akhouri, 2018). 
Hơn thế nữa, trong kỷ nguyên công nghệ 4.0, 
sự sáng tạo của nhân viên – một nhân tố đóng 
vai trò quan trọng trong thành công của tổ 
chức – ngày càng nhận được sự quan tâm của 
các nhà nghiên cứu. Đã có nhiều nghiên cứu về 
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2. Cơ sở lý thuyết
2.1. Các lý thuyết liên quan
2.1.1. Lý thuyết trao đổi xã hội

Lý thuyết trao đổi xã hội - một lý thuyết về 
tâm lý – được giới thiệu vào năm 1958 bởi nhà 
nghiên cứu Homans. Ban đầu, lý thuyết này 
được sử dụng để giải thích hành vi của con 
người (Homans, 1958), sau đó dùng giải thích 
hành vi tổ chức (Blau, 1964; Emerson, 1962). 
Theo lý thuyết này, khi mọi người làm việc 
trong cùng một nhóm, họ chấp nhận quy tắc 
có qua có lại (Cropanzano & Mitchell, 2005). 
Trong giao dịch, nếu một bên đem đến cho 
bên kia một lợi ích, bên nhận được lợi ích nghĩ 
rằng, mình cần phải có trách nhiệm đem lại lợi 
ích tương xứng cho bên đã đem đến lợi ích cho 
mình. Có hai nhóm lợi ích: Lợi ích xã hội (cảm 
xúc, ảnh hưởng xã hội) hoặc lợi ích kinh tế (tiền 
tệ, hàng hóa, thông tin) (Muthusamy & White, 
2005). Cũng theo lý thuyết này, khi nhận được 
sự hỗ trợ của đồng nghiệp, lãnh đạo, tổ chức, 
người lao động sẽ nghĩ rằng, họ cần phải đóng 
góp nhiều hơn cho tổ chức và họ muốn gắn bó 
lâu dài hơn với tổ chức. Với nhận định về ảnh 
hưởng của các thành viên trong tổ chức đến sự 
gắn kết với công việc của người lao động, có thể 
nói lý thuyết trao đổi xã hội hoàn toàn phù hợp 
để làm nền tảng cho nghiên cứu của nhóm tác 
giả về vấn đề nhân sự trong tổ chức.
2.1.2. Mô hình yêu cầu – nguồn lực trong công 
việc (mô hình JDR)

Demerouti và cộng sự (2001) xây dựng mô 
hình yêu cầu – nguồn lực trong công việc. 
Các tác giả cho rằng, mỗi một công việc luôn 
tác động đến người lao động ở hai khía cạnh: 
Tích cực và tiêu cực. Cụ thể là những đòi hỏi 
trong công việc như giới hạn thời gian hoàn 
thành công việc, số lượng công việc cần phải 
hoàn thành, chỉ tiêu về doanh số hay những đòi 
hỏi, phàn nàn từ khách hàng là yếu tố tác động 
tiêu cực đến cảm xúc, trạng thái của nhân viên. 
Ngược lại, những yếu tố khác như quyền tự chủ 
trong giải quyết công việc, khả năng tham gia 
vào quá trình ra quyết định, sự khen thưởng và 
thăng chức là những thành phần trong nguồn 
lực của công việc giúp người lao động cảm thấy 
tích cực và phấn chấn hơn. Demerouti và cộng 

các tiền tố ảnh hưởng đến sự gắn kết với công 
việc của người lao động. Dai và cộng sự (2019) 
đã nghiên cứu sự ảnh hưởng của khả năng phục 
hồi đến sự gắn bó với công việc của người lao 
động. Strömgren và cộng sự (2016) đã nghiên 
cứu về nhân tố vốn xã hội. Kanten và Sadullah 
(2012) nghiên cứu về ảnh hưởng của chất lượng 
công việc. Poulsen và cộng sự (2012) nghiên 
cứu về tầm ảnh hưởng của 2 tiền tố đồng nghiệp 
và sự hỗ trợ từ người giám sát. Liên quan đến 
hành vi sáng tạo của người lao động, Akturan 
và Çekmecelioğlu (2016) đã nghiên cứu ảnh 
hưởng của việc chia sẻ tri thức và hành vi công 
dân tổ chức đến hành vi sáng tạo của nhân viên. 
Leung và Lin (2018) nghiên cứu ảnh hưởng của 
môi trường sáng tạo đến hành vi sáng tạo của 
nhân viên làm việc trong lĩnh vực ẩm thực.

Tại Việt Nam, các ngân hàng đang chịu một 
áp lực cạnh tranh rất lớn. Với đặc thù là một 
đơn vị cung cấp dịch vụ, nhân viên đóng vai trò 
quan trọng trong sự thành công của ngân hàng. 
Tuy nhiên, theo báo cáo của Vietnamworks, 
có đến 81% nhân lực trong ngành ngân hàng 
có mong muốn nhảy việc (Phạm Mai Ngân và 
cộng sự, 2019). Làm thế nào để nhân viên ngân 
hàng gắn kết hơn với công việc và tăng thêm 
tính sáng tạo trong công việc là quan tâm hàng 
đầu của các nhà quản lý. Tại Việt Nam, Hồ Văn 
Nên và Nguyễn Minh Tiến (2018) đã nghiên 
cứu mối quan hệ giữa các yếu tố tài chính với 
sự gắn kết trong công việc của nhân viên tại 
các ngân hàng thương mại cổ phần tại thành 
phố Cần Thơ. Lê Cát Vi (2018) phân tích ảnh 
hưởng của vốn tâm lý, tính cách cá nhân đến sự 
gắn kết công việc của nhân viên ngân hàng tại 
Việt Nam. Tuy nhiên, chưa có nghiên cứu nào 
tìm hiểu mối liên hệ giữa sự gắn kết công việc 
và hành vi sáng tạo của người lao động tại các 
ngân hàng. Dựa trên lý thuyết trao đổi xã hội 
và mô hình về yêu cầu – nguồn lực công việc, 
nhóm tác giả tìm hiểu ảnh hưởng của các yếu 
tố thuộc về công việc (yêu cầu công việc, nguồn 
lực công việc), yếu tố thuộc về bản thân người 
nhân viên (nguồn lực cá nhân) và yếu tố thuộc 
về tổ chức (sự hỗ trợ của đồng nghiệp) đến sự 
gắn kết công việc và sự tác động của gắn kết 
công việc đến hành vi sáng tạo của nhân viên 
ngân hàng. 
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minh rằng, sự tự tin giúp người lao động gắn 
kết hơn với công việc. Tương tự, Shahpouri và 
cộng sự (2016) cũng đã củng cố giả thuyết về sự 
tác động cùng chiều của nguồn lực cá nhân đến 
sự gắn kết công việc qua khảo sát những nữ y 
tá tại Iran. Từ những lập luận đã nêu, nhóm tác 
giả đề xuất Giả thuyết H3: Nguồn lực cá nhân có 
ảnh hưởng tích cực đến sự gắn bó công việc.
2.2.3. Sự hỗ trợ của đồng nghiệp 

Sự hỗ trợ của đồng nghiệp trong môi trường 
làm việc được định nghĩa là sự giúp đỡ của 
những nhân viên cùng làm việc trong một tổ 
chức (Karasek & Theorell, 1990). Nhân tố này 
bao hàm cả sự hỗ trợ về mặt tình cảm và mặt 
công việc. Nhiều nghiên cứu đã kết luận rằng, 
sự hỗ trợ của đồng nghiệp có tác động tích cực 
đến chất lượng công việc, hiệu quả công việc và 
sự hài lòng với công việc của người lao động. 
Jones và cộng sự (2013) đã chứng minh rằng, 
sự hỗ trợ của lãnh đạo và đồng nghiệp đem 
đến sự hài lòng với công việc và khen thưởng 
trong công việc của nhân viên. Turner và cộng 
sự (2011) đã chỉ ra rằng, khi nhân viên cảm 
nhận rằng, họ ít nhận được sự hỗ trợ từ các 
đồng nghiệp, họ sẽ cảm thấy mệt mỏi và ít gắn 
bó hơn với tổ chức cũng như với công việc. Có 
thể thấy, các nghiên cứu trên đã chứng minh sự 
hỗ trợ của đồng nghiệp có tác động quan trọng 
đến tâm lý của người lao động. Nhóm tác giả đề 
xuất Giả thuyết H4: Sự hỗ trợ của đồng nghiệp 
tác động tích cực đến sự gắn kết công việc của 
người lao động.
2.2.4. Sự gắn kết công việc

Sự gắn kết công việc được xem như là một 
chỉ báo quan trọng của năng suất lao động, thái 
độ và hành vi của người lao động (Karatepe & 
Oluglade, 2016). Nó được định nghĩa như một 
trạng thái tâm trí tích cực, hài lòng liên quan 
đến công việc thể hiện qua sự chăm chú, sự cống 
hiến và sự mạnh mẽ trong công việc của người 
lao động (Schaufeli và cộng sự, 2002). Khi có 
được sự gắn kết công việc, người lao động sẽ 
đặt bản thân vào công việc, tập trung cao độ 
vào công việc và có thể dễ dàng vượt qua những 
khó khăn, thử thách của công việc (Salanova và 
cộng sự, 2005). Sự gắn kết công việc đã thu hút 
sự quan tâm của nhiều học giả vì nhân tố này 
đem lại nhiều hậu tố tích cực, như sự cam kết 

sự (2001) cũng kêu gọi các nhà nghiên cứu 
khác tìm hiểu, bổ sung thêm các yếu tố thuộc 
về nguồn lực cũng như là yêu cầu của công việc.
2.2. Khái niệm các nhân tố nghiên cứu và các 
giả thuyết nghiên cứu 
2.2.1. Yêu cầu công việc và Nguồn lực công việc

Trong mô hình JDR, các tác giả cho rằng, 
một công việc luôn tồn tại song song hai nhân 
tố: Yêu cầu công việc và nguồn lực công việc 
(Bakker & Demerouti, 2008). Yêu cầu công việc 
là những đòi hỏi của công việc như khối lượng 
công việc, áp lực về thời gian và những áp lực 
khác như yêu cầu của lãnh đạo, của khách hàng. 
Những yêu cầu này có liên quan đến các yếu 
tố về thể trạng, tinh thần, năng lực của người 
lao động. Nó sẽ làm cho người lao động cảm 
thấy mệt mỏi, suy giảm năng lượng và có tâm 
lý tiêu cực với công việc hiện tại (Bakker và 
cộng sự, 2007). Bên cạnh đó, nguồn lực công 
việc là những lợi ích mà người lao động có thể 
thu hoạch được từ công việc đang thực hiện. 
Nguồn lực công việc bao gồm các yếu tố thuộc 
về thể chất, tâm lý, xã hội, và/hoặc tổ chức và 
nó có thể giúp người lao động gặt hái mục 
tiêu công việc và thúc đẩy sự phát triển mỗi cá 
nhân (Demerouti và cộng sự, 2001; Rothmann 
& Joubert, 2007). Nguồn lực công việc sẽ giúp 
người lao động cảm thấy tích cực và gắn kết 
hơn với công việc đang thực hiện (Macey & 
Schneider, 2008). Từ những phân tích trên, 
nhóm tác giả đề xuất Giả thuyết H1: Yêu cầu 
công việc ảnh hưởng tiêu cực đến sự gắn kết công 
việc của người lao động. Giả thuyết H2: Nguồn 
lực công việc ảnh hưởng tích cực đến sự gắn kết 
công việc của người lao động.
2.2.2. Nguồn lực cá nhân 

Nguồn lực cá nhân đề cập đến một số yếu 
tố mang tính cá nhân của một người cho phép 
họ có khả năng kiểm soát và tác động đến môi 
trường họ đang làm việc (Demerouti & Bakker, 
2011). Nguồn lực cá nhân được kỳ vọng có tác 
động tích cực sự gắn kết công việc và sự sáng 
tạo của người lao động. Những nhân viên cảm 
thấy tự tin vào bản thân thường làm việc có 
hiệu quả và có động lực gắn kết hơn với công 
việc. Kết quả là họ sẽ thể hiện nhiều hơn sự gắn 
kết với công việc và có năng suất làm việc cao 
hơn. Xanthopoulou và cộng sự (2009) đã chứng 
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2008). Sự sáng tạo của người lao động là tổng 
hòa của kỹ năng sáng tạo, năng lực chuyên môn 
và động lực trong công việc (Amabile, 1997). 

Như đã đề cập ở phần 2.2.2, nguồn lực cá 
nhân cho phép người lao động kiểm soát cũng 
như có thể tác động đến môi trường làm việc 
của họ. Khi một người có năng lực chuyên 
môn tốt, họ tự tin hoàn thành công việc được 
giao cũng như họ có đủ khả năng để xoay sở 
trước những khó khăn phát sinh để hoàn thành 
nhiệm vụ. Từ khái niệm về nguồn lực cá nhân 
và từ ý tưởng của Amabile (1997) về nguồn gốc 
của sự sáng tạo, nhóm tác giả đề xuất Giả thuyết 
H6: Nguồn lực cá nhân ảnh hưởng tích cực đến 
sự sáng tạo của người lao động.
2.3. Mô hình nghiên cứu

Dựa trên nhận định của lý thuyết trao đổi xã 
hội về tầm quan trọng của sự hỗ trợ của đồng 
nghiệp đến tinh thần, hiệu quả làm việc của 
người lao động cùng gợi ý của Demerouti và 
cộng sự (2001) về các yếu tố nguồn lực và yêu 
cầu của công việc, cũng như việc lược khảo các 
nghiên cứu trước, cùng các giả thuyết nghiên 
cứu đã được biện luận, nhóm tác giả xây dựng 
mô hình nghiên cứu tìm hiểu các tiền tố ảnh 
hưởng đến gắn kết công việc và sự sáng tạo của 
người lao động. Các tiền tố bao gồm yêu cầu 
của công việc, nguồn lực của công việc, nguồn 
lực cá nhân và sự hỗ trợ của đồng nghiệp.

với tổ chức, sự hài lòng trong công việc, sự gia 
tăng năng suất công việc (Christian và cộng sự, 
2011; Karatepe, 2013; Leiter & Bakker, 2010; 
Lu, 2016).

Theo Amabile (1997), khả năng sáng tạo của 
nhân viên không thể có được nếu thiếu động lực 
nội tại của bản thân họ. Sự nhiệt huyết và cống 
hiến với công việc mà mỗi nhân viên có được 
càng nhiều, sự sáng tạo của người lao động càng 
được kỳ vọng sẽ được bộc lộ qua quá trình làm 
việc. Những nhân viên có sự gắn kết công việc 
sẽ sử dụng những kĩ năng sáng tạo của họ để 
thể hiện thật xuất sắc với sự nhiệt huyết trong 
công việc (Demerouti & Cropanzano, 2010). 
Tương tự bài nghiên cứu trên, Demerouti và 
cộng sự (2015) nhận ra mối liên hệ tích cực giữa 
sự gắn kết công việc và mức độ sự sáng tạo từ 
người giám sát trong một nghiên cứu giữa nhân 
viên thuộc các ngành khác nhau tại Hà Lan. Giả 
thuyết H5: Sự gắn kết công việc ảnh hưởng tích 
cực đến sự sáng tạo của người lao động.
2.2.5. Sự sáng tạo

Với mục đích dẫn đầu trong môi trường 
kinh doanh cạnh tranh ngày càng gay gắt, các 
doanh nghiệp cần phải thể hiện nhiều hơn sự 
sáng tạo. Sự đổi mới, sáng tạo của người lao 
động là yếu tố cốt lõi mang đến sự khác biệt. 
Sự sáng tạo bao hàm những ý tưởng có giá trị 
liên quan đến sản phẩm, dịch vụ, phương pháp 
và quy trình  (Amabile, 1988; Zhou & Shalley, 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất
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đẹp với các cựu sinh viên, nhóm tác giả gởi 
đường link khảo sát đến các cựu sinh viên đang 
làm việc trong ngân hàng để nhờ các bạn trả lời 
khảo sát, ngoài ra, nhóm tác giả cũng đề nghị 
các cựu sinh viên chia sẻ đường link khảo sát 
này đến các đồng nghiệp. Đồng thời, nhóm tác 
giả cũng chia sẻ đường link khảo sát lên trang 
mạng cộng đồng những người làm trong lĩnh 
vực ngân hàng để đề nghị thực hiện khảo sát. 
Nhóm tác giả sử dụng phần mềm Smart PLS 
3.2.8 để xử lý và phân tích dữ liệu.

4. Kết quả  
4.1. Thông tin mẫu khảo sát

Thành phố Hồ Chí Minh là trung tâm kinh 
tế của cả nước, đóng góp khoảng 25% vào GDP 
của cả nước (Lê, 2019). Hầu hết các ngân hàng 
đều có chi nhánh hoạt động tại Thành phố Hồ 
Chí Minh. Việc khảo sát thực hiện tại Thành 
phố Hồ Chí Minh sẽ giúp cho kết quả của 
nghiên cứu mang tính đại diện hơn.

Trong 299 nhân viên trả lời khảo sát, tỷ lệ 
nhân viên nữ chiếm 66%. Có đến 82% những 
người tham gia khảo sát có độ tuổi dưới 35 tuổi. 
Có đến 80% người trả lời có trình độ học vấn từ 
cao đẳng trở lên. Và có 40% người được khảo 
sát có thu nhập dưới 7 triệu đồng/tháng, và một 
tỷ lệ tương tự 38% có thu nhập từ 7 triệu đồng 
đến dưới 15 triệu đồng/tháng.  

3. Phương pháp nghiên cứu
Phương pháp nghiên cứu hỗn hợp được sử 

dụng trong nghiên cứu. Trước tiên, nhóm tác 
giả sử dụng phương pháp định tính để xác định 
vấn đề nghiên cứu, xây dựng mục tiêu nghiên 
cứu, tổng hợp các nghiên cứu trước từ đó xây 
dựng mô hình nghiên cứu cùng thang đo nghiên 
cứu. Mô hình phương trình cấu trúc dựa trên 
bình phương tối thiểu riêng phần (PLS-SEM) 
được sử dụng để kiểm định các giả thuyết trong 
mô hình nghiên cứu. Các thang đo của yêu cầu 
công việc, nguồn lực công việc, nguồn lực cá 
nhân và sự hỗ trợ của đồng nghiệp được nhóm 
tác giả tham khảo từ nghiên cứu của Rothmann 
và Joubert (2007). Các quan sát về sự gắn kết 
công việc được sử dụng từ bộ câu hỏi khảo sát 
của Schaufeli và cộng sự (2002). Nghiên cứu 
của Zhou và George (2001) đóng góp cho thang 
đo về sự sáng tạo.

Nhóm tác giả sử dụng kỹ thuật chọn mẫu 
thuận tiện trong nghiên cứu này. Do giới hạn 
về thời gian và chi phí, đây là phương pháp 
chọn mẫu phù hợp nhất. Việc khảo sát được 
thực hiện online với mẫu khảo sát là các nhân 
viên đang làm việc tại các ngân hàng ở Thành 
phố Hồ Chí Minh. Đào tạo ngành Tài chính –
Ngân hàng là một thế mạnh của Trường Đại 
học Tài chính – Marketing. Có một lực lượng 
đông đảo các cựu sinh viên đang làm việc trong 
lĩnh vực ngân hàng. Dựa trên mối quan hệ tốt 

Bảng 1. Thông tin nhân khẩu học mẫu khảo sát

 Đặc điểm Số lượng Tỷ lệ  Đặc điểm Số lượng Tỷ lệ
Giới tính Trình độ học vấn
Nam 101 34% Tốt nghiệp THPT 49 16%
Nữ 198 66% Đại học, cao đẳng 194 65%
Tổng 299 100% Sau đại học 45 15%

Khác 11 4%
Độ tuổi Tổng 299 100%
Dưới 25 tuổi 162 54% Thu nhập trung bình tháng
Từ 25 – 34 84 28% Dưới 7 triệu 119 40%
Từ 35 – 44 tuổi 43 14% 7 triệu – dưới 15 triệu 113 38%
Từ 45 – 54 tuổi 10 3% 15 triệu – dưới 25 triệu 22 7%
Từ 55 tuổi trở lên 0 0% Từ 25 triệu trở lên 45 15%
Tổng 299 100% Tổng 299 100%



Tạp chí Nghiên cứu Tài chính – Marketing Số 67 – Tháng 02 Năm 2022 

46

nghiên cứu và các thang đo đề xuất. Việc đánh 
giá mô hình đo lường dựa trên bốn tiêu chí sau: 
độ tin cậy của hệ số tải nhân tố, độ tin cậy nhất 
quán nội bộ, giá trị hội tụ và giá trị phân biệt.

4.2. Kết quả nghiên cứu
4.2.1. Kiểm định mô hình đo lường

Việc kiểm định mô hình đo lường có mục 
tiêu phân tích mối quan hệ giữa các nhân tố cần 

Bảng 2. Thông tin thang đo

Nhân tố và thang đo CR Cronbach’s alpha AVE
1. Yêu cầu công việc 0,892 0,840 0,674
Bao gồm 4 thang đo: 1JODE1, 1JODE2, 
1JODE3, 1JODE4

Giá trị hệ số tải nhân tố lần lượt là: 0,831; 0,815; 
0,867; 0,769

2. Nguồn lực công việc 0,872 0,804 0,630
Bao gồm 4 thang đo: 2JORE1, 2JORE2, 
2JORE3, 2JORE4

Giá trị hệ số tải nhân tố lần lượt là: 0,731; 0,850; 
0,750; 0,838

3. Nguồn lực cá nhân 0,824 0,714 0,540
Bao gồm 4 thang đo: 3PERE1, 3PERE2, 
3PERE3, 3PERE4

Giá trị hệ số tải nhân tố lần lượt là: 0,783; 0,725; 
0,757; 0,671

4. Sự hỗ trợ của đồng nghiệp 0,889 0,834 0,667
Bao gồm 4 thang đo: 4CWSP1, 4CWSP2, 
4CWSP3, 4CWSP4

Giá trị hệ số tải nhân tố lần lượt là: 0,855; 0,822; 
0,840; 0,848

5. Gắn kết công việc 0,860 0,782 0,606
Bao gồm 4 thang đo: 5WEGM1, 5WEGM3, 
5WEGM3, 5WEGM4

Giá trị hệ số tải nhân tố lần lượt là: 0,830; 0,797; 
0,735; 0,747

6. Sự sáng tạo 0,809 0,874 0,636
Bao gồm 4 thang đo: 6CREA1, 6CREA2, 
6CREA3, 6CREA4

Giá trị hệ số tải nhân tố lần lượt là: 0,795; 0,848; 
0,799; 0,745

Việc giữ lại hay loại bỏ thang đo ra khỏi mô 
hình nghiên cứu dựa trên đề xuất của Bagozzi 
và cộng sự (1991). Trước tiên, các thang đo có 
hệ số tải nhân tố từ 0,7 trở lên sẽ được giữ lại 
trong mô hình nghiên cứu. Ngược lại, các thang 
đo với hệ số tải nhân tố thấp hơn 0,4 nên được 
loại bỏ khỏi mô hình nghiên cứu. Bên cạnh đó, 
các thang đo có hệ số tải nhân tố nằm trong 
khoảng từ 0,4 đến dưới 0,7 chỉ nên được loại 
bỏ khi việc loại bỏ chúng dẫn đến sự cải thiện 
giá trị của độ tin cậy tổng hợp hoặc giá trị của 
phương sai trích trung bình. Sau nhiều lần 
chạy chức năng PLS Algorithm trên phần mềm 
Smartpls, tất cả các thang đo đều được giữ lại 
trong mô hình nghiên cứu. 

Giá trị CR và giá trị Cronbach’s alpha được 
sử dụng để đánh giá độ tin cậy nhất quán nội 
bộ (Hair và cộng sự, 2017). Với giá trị CR và 

giá trị Cronbach’s alpha đều lớn hơn 0,7, có thể 
kết luận rằng các nhân tố trong mô hình nghiên 
cứu đều đạt được độ tin cậy nhất quán nội bộ.

Giá trị AVE là tiêu chí để đánh giá giá trị hội 
tụ (Hair và cộng sự, 2017). Với các giá trị AVE 
lớn hơn 0,5, hoàn toàn có thể kết luận rằng tất 
cả các biến quan sát đều có giá trị hội tụ.

Có thể sử dụng một trong bốn thông số: giá 
trị Cross-loading, giá trị Fornell-Larcker, tỷ lệ 
HTMT, giá trị HTMT để đánh giá giá trị phân 
biệt của các nhân tố trong mô hình nghiên cứu 
(Hair và cộng sự, 2017). Trong nghiên cứu này, 
nhóm tác giả sử dụng giá trị Fornell-Larcker để 
đánh giá giá trị phân biệt. Các giá trị Fornell-
Larcker trên đường chéo (Bảng 2) đều lớn hơn 
các giá trị khác nằm trên đường thẳng và đường 
ngang chứng tỏ các biến quan sát có giá trị phân 
biệt (Hair và cộng sự, 2017).
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dựa trên thông tin về giá trị VIF. Trong mô hình 
nghiên cứu này, các giá trị VIF giữa biến độc lập 
và biến phụ thuộc có giá trị nhỏ nhất là 1,102 và 
giá trị lớn nhất là 2,085, nghĩa là tất cả các giá 
trị VIF trong mô hình nghiên cứu đều nhỏ hơn 
5. Có thể kết luận rằng, mô hình không có hiện 
tượng đa cộng tuyến (Hair và cộng sự, 2017). 

4.2.2. Kiểm định mô hình cấu trúc
Có bốn nội dung cần được xem xét trong 

việc kiểm định mô hình cấu trúc: hiện tượng đa 
cộng tuyến, hệ số tác động, hệ số xác định R2, 
hệ số tác động f2.

Trước tiên, việc đánh giá vấn đề đa cộng 
tuyến giữa biến độc lập và biến phụ thuộc được 

Bảng 3. Thông tin giá trị Fornell-Larcker
Các nhân tố 1. 2. 3. 4. 5. 6.
1. Yêu cầu công việc 0,821          
2. Nguồn lực công việc -0,301 0,794        
3. Nguồn lực cá nhân -0,196 0,641 0,735      
4. Sự hỗ trợ của đồng nghiệp -0,179 0,457 0,587 0,817    
5. Gắn kết công việc -0,340 0,644 0,569 0,639 0,779  
6. Sự sáng tạo -0,277 0,529 0,571 0,498 0,743 0,797

Bảng 4. Hệ số tác động, giá trị p và giá trị f2

Giả thuyết Hệ số tác động Giá trị p Kết luận F2 Mức độ tác động
H1 -0,143 0% Chấp nhận 0,044 Trung bình
H2 0,376 0% Chấp nhận 0,187 Trung bình
H3 0,063 35% Bác bỏ 0,005  
H6 0,219 0% Chấp nhận 0,078 Trung bình
H4 0,405 0% Chấp nhận 0,253 Trung bình
H5 0,618 0% Chấp nhận 0,621 Lớn

Các giả thuyết nghiên cứu H1, H2, H4, H5, 
H6 đều được chấp nhận khi giá trị p đều nhỏ 
hơn 5%. Riêng giả thuyết nghiên cứu H3 bị 
bác bỏ khi giá trị p = 35%. Hệ số tác động cho 
biết mức độ thay đổi của biến phụ thuộc khi 
biến độc lập thay đổi một đơn vị. Ở giả thuyết 
nghiên cứu H1, với hệ số tác động -0,143, điều 
đó có nghĩa là nếu nhân tố “Yêu cầu nguồn lực” 
gia tăng một đơn vị sẽ làm giảm đi 0,143 đơn vị 
nhân tố “Gắn kết công việc” và ngược lại. Một 
ví dụ khác là ở giả thuyết nghiên cứu H2, sự gia 
tăng một đơn vị nhân tố “Nguồn lực công việc” 
sẽ làm gia tăng 0,375 đơn vị nhân tố “Gắn kết 
công việc”.

Giá trị R2 giải thích cho mức độ ảnh hưởng 
của các biến độc lập đến sự thay đổi của biến 
độc lập. Giá trị R2 biến thiên trong khoảng 0% 
đến 100%. Giá trị R2 càng cao nghĩa là việc đề 
xuất các biến độc lập để giải thích sự biến động 
của các biến phụ thuộc trong mô hình càng 

chính xác. Hiện nay, vẫn đang có sự tranh cãi 
giữa các nhà nghiên cứu về việc giá trị R2 bao 
nhiêu là cao (Hair và cộng sự, 2017). Trong mô 
hình nghiên cứu có hai biến phụ thuộc: (1) Gắn 
kết công việc; (2) Sự sáng tạo. Hai giá trị R2 lần 
lượt là 59% và 58%. Có thể thấy, các biến độc 
lập được đề xuất trong mô hình nghiên cứu đã 
giải thích được gần 3/5 giá trị biến thiên của 
biến phụ thuộc. Điều này cho thấy, mức độ phù 
hợp tương đối tốt của mô hình nghiên cứu. 

Ngoài giá trị R2, các nhà nghiên cứu cũng 
quan tâm đến mức độ quan trọng của một 
biến độc lập trong mô hình nghiên cứu. Cohen 
(1988) đề xuất các giá trị f2 lần lượt là 0,02; 0,15 
và 0,35 để đánh giá mức độ tác động nhỏ, trung 
bình và đáng kể của biến độc lập trong mô hình 
nghiên cứu. Căn cứ thông tin ở Bảng 4, có thể 
thấy “gắn kết công việc” là một nhân tố quan 
trọng có tác động mạnh đến “sự sáng tạo” của 
người lao động.
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bản thân được thử thách và sẽ thấy được sự vui 
vẻ trong công việc. Doanh nghiệp cần xây dựng 
văn hóa doanh nghiệp mà trong đó, người lao 
động cảm thấy tự tin chia sẻ những khó khăn 
của bản thân để lãnh đạo và đồng nghiệp có 
thể hỗ trợ và doanh nghiệp cũng cần xây dựng 
một môi trường làm việc thân thiện và tin cậy 
để mọi người có thể giúp đỡ nhau trong công 
việc và cả trong cuộc sống. Sự hỗ trợ của đồng 
nghiệp là một vũ khí hữu hiệu để người lao 
động có thể vượt qua những căng thẳng trong 
công việc và cuộc sống (Medland và cộng sự, 
2004). Về nguồn lực trong công việc, người lao 
động cho rằng, doanh nghiệp nên trang bị cho 
họ các thiết bị cần thiết để hoàn thành công việc 
cũng như cần tập huấn cho họ các kỹ năng cần 
thiết để sử dụng tốt các trang thiết bị cũng như 
các công nghệ tại nơi làm việc (Demerouti & 
Bakker, 2011). Điều này hoàn toàn đúng trong 
thời đại ngày nay khi mà tại các ngân hàng, các 
thiết bị hiện đại cũng các công nghệ mới nhất 
đang được các ngân hàng trang bị cho người lao 
động thì cũng cần phải huấn luyện để họ có thể 
sử dụng một cách có hiệu quả nhất. 

Nhân tố “Yêu cầu công việc” làm giảm đi 
“Sự gắn kết công việc” của người lao động. Áp 
lực về thời gian, khối lượng công việc, sự cạnh 
tranh quyền lực từ các nhóm khác nhau trong 
tổ chức ảnh hưởng tiêu cực đến sự gắn kết với 
công việc của nhân viên. Doanh nghiệp cần cân 
nhắc để giải quyết hài hòa giữa áp lực về chỉ tiêu 
kinh doanh cũng như thời gian làm việc, khối 
lượng công việc cần hoàn thành của người lao 
động. Bên cạnh đó, doanh nghiệp cần tìm cách 
giải quyết việc mâu thuẫn giữa các nhóm người 
lao động để nhân viên yên tâm làm việc.

Nguồn lực cá nhân và sự gắn kết công việc 
tác động tích cực đến sự sáng tạo của người 
lao động trong công việc. Trong đó, sự gắn kết 
công việc có tác động mạnh mẽ đến sự sáng tạo 
của nhân viên. Rõ ràng khi người lao động cảm 
thấy tự hào về công việc họ đang làm, khi công 
việc truyền cảm hứng cho người lao động thì họ 
sẽ có nhiều giải pháp hơn, ý tưởng hơn để giải 
quyết công việc một cách trôi chảy hơn, hiệu 
quả hơn. Bên cạnh đó, nguồn lực cá nhân cũng 
góp phần thúc đẩy sự sáng tạo của người lao 
động. Sự tự tin về năng lực làm việc, khả năng 

5. Kết luận và khuyến nghị
5.1. Kết luận

Bài nghiên cứu được thực hiện với mục đích 
kiểm tra sự ảnh hưởng của các tiền tố: Yêu cầu 
công việc, nguồn lực công việc, nguồn lực cá 
nhân và sự hỗ trợ từ đồng nghiệp đến sự gắn 
kết công việc và sự sáng tạo. Kết quả nghiên 
cứu cho thấy, sự tác động quan trọng của các 
tiền tố đến sự gắn kết công việc và sự sáng tạo 
của nhân viên. Nghiên cứu của nhóm tác giả 
cũng đã góp phần củng cố lý thuyết trao đổi xã 
hội và mô hình yêu cầu – nguồn lực trong công 
việc. Nghiên cứu có cùng kết quả về ảnh hưởng 
của yêu cầu công việc và của nguồn lực công 
việc đến sự gắn kết công việc của người lao 
động như nghiên cứu của các tác giả đi trước 
(Hakanen và cộng sự, 2006; Mauno và cộng sự, 
2007; Schaufeli & Bakker, 2004). Bên cạnh đó, 
sự hỗ trợ của đồng nghiệp có tác động quan 
trọng đến sự gắn kết với công việc của người 
lao động và nhận định này đã được chứng minh 
qua các kết quả nghiên cứu của nhóm tác giả 
Medland và cộng sự (2004); Poulsen và cộng sự 
(2016) cũng như kết quả nghiên cứu này. Ngoài 
ra, nhận định về tác động tích cực của sự gắn 
kết công việc đến hành vi sáng tạo của hai tác 
giả Chaudhary và Akhouri (2018) được củng cố 
thêm bởi kết quả của nghiên cứu này.
5.2. Khuyến nghị

Rõ ràng nguồn lực công việc và sự hỗ trợ từ 
đồng nghiệp đã có những ảnh hưởng tích cực 
đối với sự gắn kết công việc của người lao động. 
Trong đó, nhân tố “Sự hỗ trợ của đồng nghiệp” 
có ảnh hưởng mạnh hơn nhân tố “Nguồn lực 
công việc” (Bảng 3). Vì vậy, với mục tiêu tối đa 
hóa sự gắn kết công việc của người lao động, 
các doanh nghiệp nên tập trung xây dựng môi 
trường làm việc lý tưởng nơi các nhân viên có 
thể sẵn lòng giúp đỡ nhau. Người lao động 
đánh giá cao sự giúp đỡ của cả đồng nghiệp lẫn 
lãnh đạo đối với họ. Nhà quản lý với quyền hạn, 
kinh nghiệm của bản thân cần giúp đỡ nhân 
viên để họ có thể xử lý tốt hơn các công việc 
của họ để từ đó họ cảm thấy vui vẻ, tự tin và 
gắn kết hơn với công việc đang làm (Poulsen 
và cộng sự, 2016). Ngoài ra, việc đa dạng hóa 
công việc, thêm sự thử thách và sự thú vị trong 
công việc sẽ giúp cho người lao động cảm thấy 
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sự gắn kết công việc và sự sáng tạo của người 
lao động. Thực tế, còn có nhiều nhân tố khác 
có thể ảnh hưởng đến sự gắn kết công việc và 
sự sáng tạo của nhân viên. Thứ hai, nghiên cứu 
khảo sát ý kiến của nhân viên tại một thời điểm, 
việc này có thể ảnh hưởng đến kết quả nghiên 
cứu vì cảm nhận của người trả lời khảo sát tại 
một thời điểm có thể bị tác động bởi nhiều yếu 
tố. Các nghiên cứu sau có thể cân nhắc khảo sát 
trong một thời gian thay vì tại một thời điểm. 
Ngoài ra, nghiên cứu này chỉ được thực hiện 
trong lĩnh vực ngân hàng, các nghiên cứu sau 
có thể tiến hành trong các ngành nghề khác để 
đảm bảo tính khái quát của kết quả nghiên cứu. 

hiểu rõ nhiệm vụ và mục tiêu cần hoàn thành 
sẽ giúp người lao động có nhiều giải pháp hơn 
cho các vấn đề của công việc. Doanh nghiệp cần 
chú trọng nâng cao năng lực làm việc của người 
lao động. Các khóa huấn luyện và đào tạo có 
thể góp phần hữu hiệu vào vấn đề này. Ngoài 
ra, nhà quản lý cần chia sẻ rõ ràng về nhiệm 
vụ và những kỳ vọng với nhân viên dưới quyền 
(Demerouti & Bakker, 2011).
5.3. Hạn chế của nghiên cứu 

Nghiên cứu này có những hạn chế nhất 
định: Đầu tiên, trong nghiên cứu này, nhóm tác 
giả chỉ phân tích ảnh hưởng của bốn tiền tố đến 
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