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Nhận thức hành vi tổ chức đích thực và cam kết tình cảm của nhân viên: Vai trò trung gian của vốn tâm lý...

Tóm tắt:
Mục tiêu nghiên cứu: Nghiên cứu này được thực hiện nhằm tìm hiểu mối 
quan hệ giữa nhận thức hành vi tổ chức đích thực, vốn tâm lý, sự hoà nhập và 
cam kết tình cảm của nhân viên.
Thiết kế nghiên cứu/phương pháp/tiếp cận: Dữ liệu nghiên cứu được thu thập từ 
hoạt động khảo sát 396 nhân viên đang làm việc tại các ngân hàng thương mại Việt 
Nam. Nghiên cứu sử dụng phương pháp mô hình cấu trúc bình phương nhỏ nhất 
từng phần (PLS-SEM), cách tiếp cận hai giai đoạn rời rạc để mô hình hoá vốn tâm lý.
Kết quả nghiên cứu chính: Nhận thức hành vi tổ chức đích thực của nhân 
viên có tổng tác động cùng chiều ở mức độ mạnh và đạt ý nghĩa thống kê đến 
cam kết tình cảm của nhân viên thông qua vai trò trung gian toàn phần của 
vốn tâm lý và sự hoà nhập. 
Giá trị đóng góp mới: Nghiên cứu cung cấp bằng chứng thực nghiệm về mối 
quan hệ cấu trúc giữa nhận thức hành vi tổ chức đích thực, vốn tâm lý, sự hoà 
nhập và cam kết tình cảm của nhân viên trong bối cảnh ngành ngân hàng Việt 
Nam. Từ đó, nghiên cứu đề xuất các hàm ý quản trị để thúc đẩy cam kết tình 
cảm của nhân viên đối với tổ chức.

Từ khóa: Cam kết tình cảm, nhận thức hành vi tổ chức đích thực, sự hoà 
nhập, vốn tâm lý.
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1. Giới thiệu
Chuyển đổi số là nội dung quan trọng, 

không thể thiếu trong chiến lược phát triển 
của Việt Nam (Nga & Tam, 2025). Các ngân 

hàng Việt Nam đang tích cực chuyển đổi 
số, ứng dụng trí tuệ nhân tạo, công nghệ tài 
chính, điện toán đám mây và chuỗi khối để tái 
định hình mô hình hoạt động và phương thức 
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Số 241 | Tháng 4.2026 | Tạp chí KINH TẾ VÀ NGÂN HÀNG CHÂU á 127

Ngô Thành Trung • Lương Nữ Nhật Quyên

tương tác với khách hàng. Những thay đổi này 
đang làm biến đổi các hoạt động ngân hàng 
truyền thống và định nghĩa lại vai trò của 
người nhân viên (Pham, Hoang, & Do, 2026). 
Sự phân cực đang diễn ra cho thấy nhân viên 
truyền thống làm việc tại các vị trí giao dịch và 
vận hành bị cắt giảm hàng loạt do công nghệ 
thay thế, trong khi các vị trí liên quan đến dữ 
liệu, trí tuệ nhân tạo và tài chính số lại "khát" 
nhân lực nhưng không tìm được ứng viên đủ 
năng lực. Điều này khiến nhân viên đang mất 
dần cảm giác ổn định và chắc chắn về công việc 
của mình. Vậy nên họ chủ động tìm kiếm cơ 
hội việc làm mới trước khi bị sa thải hoặc đơn 
giản là tìm môi trường ổn định hơn. Nghịch 
lý là những nhân viên có năng lực cao, được 
thị trường săn đón có thể là người rời đi sớm 
nhất, dù đây chính là nhóm mà ngân hàng 
muốn giữ lại để vượt qua giai đoạn chuyển 
đổi. Hệ quả là các ngân hàng đang đối mặt với 
tình trạng mất ổn định với nguồn nhân lực 
chất lượng. Cam kết tình cảm (AC) là yếu tố 
then chốt khiến nhân viên muốn ở lại tổ chức 
và mang lại lợi ích bền vững cho cả nhân viên 
và tổ chức (Saleh & ctg, 2024). Trong bối cảnh 
này, câu hỏi đặt ra không chỉ là "làm sao tuyển 
được người tài?" mà còn là "làm sao giữ chân 
được người tài hiện có?". Vì vậy, nghiên cứu về 
các tiền tố tác động đến AC là cần thiết.

Vốn tâm lý (PC) không chỉ là một nguồn 
lực bổ sung cho vốn con người và vốn xã hội, 
mà còn mang lại giá trị thực tiễn trong việc 
nâng cao hiệu quả công việc, sức khỏe tâm lý 
và khả năng thích ứng của con người trước 
những thách thức đa dạng. Yu, Xing, & Yang 
(2025) và Pham, Wong, & Bui (2024) nhìn 
nhận PC là nguồn lực tâm lý quan trọng, 
không chỉ mang lại lợi ích tức thời, mà còn 
có tiềm năng phát triển lâu dài thông qua đào 
tạo và can thiệp (Luthans, Youssef, & Avolio, 
2007). Nghiên cứu về PC đang có xu hướng 
phát triển nhanh chóng, nhưng số lượng các 
bài báo về kết quả giữa PC và cam kết tổ chức 
còn ít (Pham & ctg, 2024).

Sự hoà nhập (IN) là trạng thái nhân viên 
có được từ trải nghiệm về sự thuộc về và sự độc 
đáo khác biệt (Shore & ctg, 2010). Cách tiếp 
cận này nhấn mạnh tầm quan trọng của việc 
cân bằng hai nhu cầu tâm lý cơ bản của con 
người tại nơi làm việc (Jansen & ctg, 2014). 
Dù đã có những nỗ lực trong phát triển và đo 
lường IN, việc mở rộng nghiên cứu ra các bối 
cảnh văn hóa, quốc gia và ngành nghề khác 
nhau, trong các phương thức làm việc khác 
nhau cũng là một hướng đi cần thiết trong 
tương lai (Dhanani & ctg, 2024).

Nhận thức hành vi tổ chức đích thực 
(PAOB) là khái niệm gắn liền với cảm nhận 
của nhân viên về một tập hợp các hành động, 
chính sách và quyết định mang tính đích thực 
của tổ chức (Shen & Kim, 2012). Khái niệm 
này là kết quả của một quá trình phát triển từ 
thuật ngữ tính đích thực (Authenticity), lãnh 
đạo đích thực, doanh nghiệp đích thực (Shen 
& ctg, 2012), thương hiệu đích thực và cá 
nhân đích thực trong các tổ chức, nhưng vẫn 
còn ít nghiên cứu về PAOB được thực hiện. 
Gần đây, Mehmood, Mufti, & Abbas (2024) 
bắt đầu tìm hiểu về mối quan hệ giữa PAOB, 
PC và IN của nhân viên. Tuy nhiên, vẫn cần 
thêm nhiều nghiên cứu thực nghiệm khác để 
làm rõ và nổi bật vai trò nhận thức của nhân 
viên về PAOB. 

Từ góc độ lý thuyết, chưa có mô hình 
nghiên cứu nào tích hợp đồng thời PAOB 
(nhận thức cá nhân về hành vi tổ chức), PC 
(nguồn lực tâm lý cá nhân) và IN (trạng thái 
xã hội) để giải thích AC của nhân viên trong 
cùng một khung phân tích. Nghiên cứu thực 
nghiệm gần đây nhất của Mehmood & ctg 
(2024) mới chỉ tìm hiểu mối quan hệ PAOB, 
IN và PC trong ngành ngân hàng ở Pakistan, 
chưa xem xét AC như biến kết quả cuối cùng. 
Từ góc độ bối cảnh, chưa có nghiên cứu kiểm 
định mối quan hệ này trong bối cảnh văn hóa 
của Việt Nam, đặc biệt là trong ngành ngân 
hàng Việt Nam, với bối cảnh đặc biệt của tái cấu 
trúc và chuyển đổi số. Sử dụng dữ liệu thu thập 
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từ 396 nhân viên các ngân hàng thương mại 
Việt Nam, nghiên cứu này nhắm đến việc tìm 
hiểu mối quan hệ cấu trúc giữa bốn khái niệm 
này. Kết quả thu được là căn cứ khách quan 
để đề xuất các hàm ý nhằm nâng cao AC của 
nhân viên. Bài viết này được trình bày thành 
năm nội dung chính: (i) Giới thiệu lý do thực 
hiện nghiên cứu; (ii) Giải thích các khái niệm 
và lý thuyết nền để đề xuất giả thuyết nghiên 
cứu và mô hình nghiên cứu; (iii) Phương pháp 
nghiên cứu được sử dụng; (iv) Thảo luận kết 
quả nghiên cứu; và (v) Đề xuất một số hàm ý 
quản trị nhằm nâng cao AC của nhân viên.

2. Cơ sở lý thuyết

2.1. Cam kết tình cảm
AC là sự gắn bó về mặt cảm xúc của nhân 

viên với tổ chức, thể hiện qua mong muốn ở lại 
tổ chức vì họ cảm nhận được sự đồng nhất và 
sự tham gia của cá nhân với các giá trị và mục 
tiêu của tổ chức (Allen & Meyer, 1990). AC 
phản ánh mối liên kết tâm lý sâu sắc, thúc đẩy 
nhân viên đóng góp tự nguyện vào sự phát triển 
của tổ chức mà không bị ràng buộc bởi nghĩa 
vụ hay chi phí rời bỏ. Bos‐Nehles, Conway, & 
Fox (2020) cho rằng AC không chỉ là cảm xúc, 
mà còn liên quan đến việc nhận thức về sức 
mạnh hệ thống nhân sự, giúp nhân viên cảm 
thấy được hỗ trợ và đồng nhất với tổ chức. AC 
là trạng thái tâm lý mà nhân viên cảm nhận và 
chuyển hóa các mục tiêu và giá trị của tổ chức 
thành của chính mình, tạo nên sự kết nối tình 
cảm chân thành (Yao, Ma, & Duan, 2024). 

2.2. Nhận thức hành vi tổ chức đích thực
Henderson & Brookhart (1996) cho rằng 

tổ chức đích thực là tổ chức trung thực với 
chính mình. Tính đích thực trong hành vi tổ 
chức xây dựng niềm tin giữa các nhân viên 
nhờ yếu tố giao tiếp minh bạch (Jiang & Luo, 
2018). Trong thời điểm khủng hoảng, nhân 
viên tham gia vào việc lan tỏa thông tin tích 
cực nhờ sự nhận thức cao về hành vi tổ chức 

đích thực, điều này có tác động cùng chiều 
đến mối quan hệ giữa tổ chức và nhân viên 
(Mazzei & ctg, 2019). Hành vi tổ chức đích 
thực liên quan đến việc tổ chức hành động 
theo đúng những gì tổ chức đó vốn có, bao 
gồm ba thành phần là sự trung thực, sự minh 
bạch và sự nhất quán (Shen & ctg, 2012). Nó 
không phải là tổng hợp hành vi đích thực của 
mọi cá nhân trong tổ chức, thay vào đó nó đại 
diện cho một tập hợp các hành động, chính 
sách và quyết định ở cấp độ tổ chức phản 
ánh sự trung thực, minh bạch và nhất quán 
của tổ chức (Mehmood & ctg, 2024). Trong 
nghiên cứu này, kế thừa cách tiếp cận và giải 
thích hành vi tổ chức đích thực của Shen & ctg 
(2012) và Mehmood & ctg (2024), PAOB được 
hiểu là nhận thức của nhân viên về các hành 
vi thể hiện một cách trung thực, minh bạch và 
nhất quán của tổ chức đối với giá trị, mục tiêu, 
bản sắc của chính tổ chức đó. 

2.3. Vốn tâm lý
PC là trạng thái tâm lý tích cực trong sự 

phát triển của cá nhân, khá ổn định nhưng có 
thể thay đổi. Các thành phần cấu thành của PC 
bao gồm sự tự tin, sự hy vọng, sự lạc quan và sự 
kiên trì, đại diện cho các nguồn lực tâm lý tích 
cực, có thể đo lường và phát triển được, có ảnh 
hưởng đến hiệu suất công việc và sự phát triển 
cá nhân (Luthans, Youssef, & Avolio, 2007). 
Luthans, Youssef-Morgan, & Avolio (2015) 
cho biết PC không chỉ là tập hợp của những 
đặc điểm tâm lý tích cực đơn lẻ, mà là một 
trạng thái phát triển, có thể được rèn luyện, 
can thiệp và nâng cao. 

2.4. Sự hoà nhập
IN là mức độ cảm nhận của nhân viên 

rằng họ là thành viên được coi trọng trong 
nhóm làm việc thông qua việc được đối xử 
thỏa mãn nhu cầu sự thuộc về (cảm giác là một 
phần của nhóm) và sự độc đáo (sự khác biệt 
được chấp nhận) của họ (Shore & ctg, 2010). 
Nó là trạng thái tâm lý và thực tiễn khác biệt 
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với khái niệm đa dạng (diversity) – chỉ tập 
trung vào sự hiện diện của các đặc điểm khác 
biệt, và đồng hóa (assimilation) – nơi cá nhân 
phải từ bỏ sự khác biệt để hòa nhập vào nhóm 
(Jansen & ctg, 2014). IN không dừng lại ở việc 
công nhận sự hiện diện của đa dạng, mà đòi 
hỏi một quá trình chủ động, nơi lãnh đạo, 
văn hóa tổ chức và các chính sách hỗ trợ cùng 
phối hợp để đáp ứng đồng thời nhu cầu thuộc 
về và giá trị cá nhân của nhân viên (Jansen & 
ctg, 2014; Randel, 2025).

2.5. Lý thuyết nền
Lý thuyết Trao đổi xã hội (SET) xem hành 

vi xã hội như một quá trình trao đổi, nơi các cá 
nhân tương tác với nhau nhằm tối đa hóa lợi ích 
và giảm thiểu chi phí. Cơ chế vận hành chính 
của SET là quy tắc có đi có lại. Trọng tâm của 
SET được mở rộng và lập luận rằng các chuỗi 
trao đổi còn là nền tảng để xây dựng những 
mối quan hệ chất lượng cao, vun đắp niềm 
tin và cam kết theo thời gian (Cropanzano & 
ctg, 2017).  Trong nghiên cứu này, SET làm lý 
thuyết nền để làm sáng tỏ cơ chế tâm lý "cho 
và nhận" phức tạp đằng sau mối quan hệ giữa 
nhân viên và tổ chức. 

2.6. Xây dựng giả thuyết nghiên cứu
Hành vi tổ chức đích thực không chỉ là hình 

ảnh bên ngoài, mà còn phản ánh văn hóa và giá 
trị thực sự bên trong tổ chức (Lee & Kim, 2017). 
Nó đóng vai trò quan trọng trong việc xây dựng 
môi trường làm việc tích cực (Mehmood & ctg, 
2024) bằng cách tăng cường sự tin tưởng, tạo ra 
quan hệ trao đổi xã hội tích cực giữa thành viên 
của tổ chức và tổ chức. Vậy nên nó có ảnh hưởng 
theo chiều hướng tích cực đến sự cam kết với tổ 
chức của các thành viên trong tổ chức.  Trong 
khuôn khổ SET, khi nhân viên cảm nhận được 
sự chân thành và tính đích thực từ tổ chức, họ 
có xu hướng đáp lại bằng thái độ và hành vi tích 
cực, bao gồm cam kết tình cảm. Nghiên cứu đề 
xuất giả thuyết: 

H1: PAOB có tác động cùng chiều đến AC.

Khi tổ chức "cho" một môi trường làm 
việc đích thực và hỗ trợ, nhân viên "nhận" 
cơ hội và sự an tâm để "đầu tư" vào việc xây 
dựng các nguồn lực tâm lý tích cực của chính 
mình. Sự phát triển PC này không chỉ mang 
lại lợi ích cho cá nhân nhân viên, mà còn có 
thể được xem là một hình thức "đáp lại" gián 
tiếp đối với tổ chức, bởi vì nhân viên có PC 
cao hơn thường có xu hướng làm việc hiệu 
quả hơn, đối phó tốt hơn với thách thức và 
đóng góp nhiều hơn cho sự thành công của tổ 
chức (Luthans & ctg, 2007). Lập luận này phù 
hợp với một số nghiên cứu trước đây báo cáo 
rằng nhân viên thể hiện trạng thái tâm lý tích 
cực để đáp lại hành vi tổ chức đích thực mà 
họ nhận thức được (Walumbwa & ctg, 2011). 
Mehmood & ctg (2024) đã chỉ ra PAOB có ảnh 
hưởng cùng chiều đến PC. Từ đó, nghiên cứu 
đề xuất giả thuyết: 

H2: PAOB có tác động cùng chiều đến PC.
Theo SET, những tương tác xã hội là một 

quá trình trao đổi trong đó các cá nhân tìm 
cách tối đa hóa lợi ích và giảm thiểu chi phí. 
PAOB có thể được coi là một hình thức đầu tư 
vào mối quan hệ với nhân viên. Đáp lại, nhân 
viên có thể cảm thấy có nghĩa vụ tương hỗ 
phải cởi mở hơn với tổ chức, tham gia nhiều 
hơn và cảm thấy là một phần của tổ chức. 
Điều này sẽ phát triển các mối quan hệ mạnh 
mẽ hơn giữa nhân viên và tổ chức (Mazzei & 
ctg, 2019). Tổ chức đích thực nhận phản hồi, 
giải quyết vấn đề của nhân viên, coi tính đích 
thực là tài sản và đoàn kết nhân viên hướng 
tới tầm nhìn chung, vì vậy tất cả điều này 
cuối cùng thúc đẩy cảm giác thuộc về giữa các 
nhân viên (Yu & ctg, 2025). Tính đích thực có 
thể được kết nối với nhận thức của nhân viên 
về việc được hòa nhập trong hệ thống tổ chức 
(Cottrill, Denise Lopez, & C. Hoffman, 2014). 
Do đó, nghiên cứu đề xuất giả thuyết: 

H3: PAOB có tác động cùng chiều đến IN.
Nhân viên sở hữu PC cao thường có những 

đặc điểm tâm lý tích cực (Luthans & ctg, 2007; 
Walumbwa & ctg, 2011). Những đặc điểm này 
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không chỉ giúp họ đối phó hiệu quả với thách 
thức trong công việc, mà còn thúc đẩy họ chủ 
động, nỗ lực và kiên trì hơn trong việc đạt được 
các mục tiêu cá nhân và tổ chức. Trong khuôn 
khổ SET, những đóng góp hoặc sự đầu tư có giá 
trị này của nhân viên sẽ được tổ chức đáp lại 
bằng sự ghi nhận, khen thưởng xứng đáng và 
tạo điều kiện để phát triển hơn (Elshaer, 2024). 
Nhờ đó, mối quan hệ trao đổi giữa họ và tổ chức 
sẽ được củng cố và khiến nhân viên có tình cảm 
và mong muốn cam kết với tổ chức. Từ đó, 
nghiên cứu đề xuất giả thuyết:

H4: PC có tác động cùng chiều đến AC.
Khi nhân viên cảm thấy được hòa nhập, 

họ có nhiều khả năng nhận được phản hồi xây 
dựng và khích lệ từ đồng nghiệp và cấp trên, 
giúp xây dựng niềm tin vào khả năng của họ. 
Môi trường làm việc hòa nhập sẽ thực sự xem 
xét tất cả nhu cầu, mong muốn, vấn đề và ý 
tưởng của nhân viên, điều này sẽ dẫn đến sự 
tin tưởng và khả năng gắn bó (Morgan, 2017). 
Cả hai thành phần sự hòa nhập đều có tác động 
cùng chiều đến sự hạnh phúc của nhân viên, 
sự thỏa mãn này tạo ra một liên kết tình cảm 
mạnh mẽ (Gupta & Gomathi, 2022). Do đó, 
nghiên cứu đề xuất giả thuyết: 

H5: IN có tác động cùng chiều đến AC
Cuối cùng, nghiên cứu cho rằng SET cũng 

gợi ý cơ chế trung gian: PAOB của tổ chức tạo 
điều kiện thuận lợi để gia tăng PC (giả thuyết 
H2) và xây dựng mối quan hệ tin cậy trong tổ 
chức, giúp thúc đẩy IN (giả thuyết H3); trong 
khi PC tăng lên giúp nhân viên làm việc hiệu 
quả hơn, được tổ chức tưởng thưởng nên cam 
kết gắn bó về mặt cảm xúc với tổ chức (giả 
thuyết H4) thì IN cao giúp nhân viên có cảm 
xúc hoà hợp và xác định mục tiêu, giá trị của 
tổ chức cũng là của mình (giả thuyết H5). 
Kết hợp lần lượt giả thuyết H2–H4, H3–H5, 
nghiên cứu đề xuất các giả thuyết:

H6: PC đóng vai trò là biến trung gian 
trong mối quan hệ giữa PAOB và AC.

H7: IN đóng vai trò là biến trung gian 
trong mối quan hệ giữa PAOB và AC.

Do đó, mô hình nghiên cứu đề xuất được 
mô tả tại Hình 1.

Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất
Nguồn: Nhóm tác giả tổng hợp.

3. Phương pháp nghiên cứu

3.1. Xây dựng thang đo
Bài viết xây dựng thang đo cho mỗi nhân 

tố dựa trên sự tham khảo các thang đo được sử 
dụng trong những nghiên cứu trước. Cụ thể, 
thang đo PAOB (ký hiệu tắt là AO) tham khảo 
từ Shen & ctg (2012), gồm bảy biến; thang đo 
PC tham khảo từ Luthans & ctg (2015), gồm 
24 biến; thang đo IN tham khảo từ Jansen & 
ctg (2014) gồm 16 biến; thang đo AC tham 
khảo từ Allen & Meyer (1990) gồm sáu biến. 
Sự phản hồi của người trả lời được đo bằng 
thang Likert 5 mức độ.

Vì đối tượng khảo sát là người Việt Nam, 
nghiên cứu đã chuyển ngữ các thang đo nêu 
trên từ tiếng Anh sang tiếng Việt, thực hiện 
độc lập việc dịch ngược lại từ tiếng Việt sang 
tiếng Anh, và so sánh giữa bản gốc và bản 
dịch để đảm bảo ngữ nghĩa. Sau đó, nghiên 
cứu tiến hành nghiên cứu định tính để điều 
chỉnh nội dung thang đo cho phù hợp với 
bối cảnh nghiên cứu trong ngành ngân hàng 
Việt Nam. Cụ thể, hoạt động phỏng vấn cá 
nhân kéo dài 60 phút với hai nhà nghiên 
cứu về quản trị nguồn nhân lực và hai nhà 
quản lý nhân sự trong ngân hàng, cùng hoạt 
động phỏng vấn nhóm kéo dài 90 phút với 
sáu nhân viên ngân hàng có kinh nghiệm 
làm việc hai năm trở lên đã được thực hiện. 
Phương pháp lấy mẫu có chủ đích đã được 
sử dụng. 
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3.2. Phương pháp ước lượng
Xuất phát từ nội dung lý thuyết Vốn tâm lý 

của Luthans & ctg (2015) và tham khảo nghiên 
cứu thực nghiệm của Ngo & Vu (2025), vốn 
tâm lý được nhìn nhận là cấu trúc bậc cao và 
đo lường bằng mô hình phản ánh–cấu tạo. 
Các khái niệm còn lại là cấu trúc bậc 1 và đo 
lường bằng mô hình phản ánh. 

Để ước lượng mối quan hệ giữa các khái 
niệm, bài viết sử dụng phương pháp PLS-SEM. 
Phương pháp này phù hợp với nghiên cứu có 
mục tiêu dự đoán và giải thích những cấu trúc 
tiềm ẩn (Hair & ctg, 2019), có ưu thế trong 
xử lý các mô hình phức tạp với cấu trúc bậc 
cao (Sarstedt và ctg, 2019), cũng như linh hoạt 
trong việc xử lý cả thang đo phản ánh và cấu 
tạo trong cùng một mô hình. Đối với mô hình 
bậc cao, nghiên cứu áp dụng phương pháp 
tiếp cận hai giai đoạn rời rạc theo khuyến nghị 
của Sarstedt & ctg (2019).

3.3. Dữ liệu nghiên cứu
Dữ liệu cho nghiên cứu được thu thập từ 

hoạt động khảo sát trực tuyến với đối tượng 
khảo sát là các nhân viên ngân hàng thực 
hiện công việc kinh doanh, thường xuyên 
tiếp xúc với khách hàng. Phương pháp lấy 
mẫu thuận tiện và quả cầu tuyết (snow-ball) 
được sử dụng. Người tham gia được mời trả 
lời hai phần riêng biệt của bảng câu hỏi vào 
hai thời điểm khác nhau, cách nhau một tuần, 
để cố gắng giảm thiểu sai lệch do phương 
pháp chung. Phần đầu tiên gồm các câu hỏi 
về PAOB, PC và IN. Sau khi hoàn thành phần 
này, người trả lời nhận được mã số định danh 
qua email cá nhân và được yêu cầu điền thông 
tin này vào phần trả lời khảo sát thứ hai. Phần 
thứ hai bao gồm thông tin cá nhân và mức 
độ AC của người tham gia. Bảng trả lời hoàn 
chỉnh được ráp nối giữa hai phần trả lời có 
cùng mã số định danh.

Địa chỉ email cá nhân của người trả lời 
được yêu cầu cung cấp chỉ nhằm mục đích 
kiểm tra trùng lặp bảng trả lời. Thông tin 

này sẽ bị xóa sau khi quá trình kiểm tra trùng 
lặp hoàn tất. Thông tin cá nhân của người 
tham gia cũng được bảo vệ nghiêm ngặt. 
Người trả lời được nhắc nhở rằng việc tham 
gia khảo sát trực tuyến này hoàn toàn tự 
nguyện và dựa trên sự đồng ý của họ. Khảo 
sát kết thúc hoặc câu trả lời bị từ chối nếu họ 
chọn "Không" cho câu hỏi "Bạn có tự nguyện 
tham gia khảo sát này không?". Nghiên cứu 
đã nhận được 652 phản hồi sau phần khảo 
sát đầu tiên và 429 phản hồi sau phần khảo 
sát thứ hai. Các phản hồi có câu trả lời không 
hợp lệ hoặc chỉ chọn một đáp án duy nhất đã 
bị loại bỏ. Kích thước mẫu chính thức được 
xác định là 396, chiếm 92,31% tổng số phản 
hồi hoàn chỉnh.

4. Kết quả nghiên cứu và thảo 
luận

4.1. Đánh giá mô hình đo lường
Tại giai đoạn một, nghiên cứu đánh giá 

mô hình đo lường phản ánh cho các thành 
phần bậc thấp. Hầu hết các hệ số tải ngoài > 
0,7, giải thích tốt phương sai của các cấu trúc 
tương ứng. HO2, HO3, HO6, RE6, SE5 có hệ 
số tải ngoài trong khoảng 0,4–0,7 nhưng hệ 
số AVE của HO, RE, SE > 0,5 nên các chỉ báo 
này được giữ lại. Cronbach’s alpha của các 
cấu trúc, dao động 0,701–0,878, đều lớn hơn 
0,7; giá trị rho_A dao động 0,799–0,901, vượt 
ngưỡng 0,708; AVE các cấu trúc > 0,5 nên các 
mô hình đo lường đều đạt độ tin cậy nội bộ 
và thể hiện mức độ chính xác về sự hội tụ. 
Bên cạnh đó, tất cả các giá trị HTMT < 0,85 
trong khoảng tin cậy 95% nên cũng đạt mức 
độ chính xác về sự phân biệt.

Tại giai đoạn hai, nghiên cứu thực hiện 
đánh giá mô hình đo lường cấu tạo của PC 
và mô hình đo lường phản ánh của AO, IN 
và AC. Vì chưa thể đánh giá mức độ chính 
xác về sự hội tụ theo kỹ thuật phần dư không 
được giải thích cho mô hình bậc cao có 
dạng phản ánh-cấu tạo hoặc cấu tạo-cấu 
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tạo (Becker & ctg, 2023) nên nghiên cứu chỉ 
đánh giá mức ý nghĩa thống kê của trọng số 
và mức độ đa cộng tuyến đối với mô hình 
đo lường PC. Với tất cả giá trị VIF < 5 và 
trọng số ngoài có ý nghĩa thống kê (p<0,05), 
nghiên cứu kết luận mô hình đo lường PC 
đạt yêu cầu. Trong khi đó, đối với mô hình 
đo lường AO, IN và AC, nghiên cứu thu 
được kết quả: hầu hết các hệ số tải ngoài > 
0,7, các chỉ báo AC1, AC2, AO1, AO2, AO3, 
IN7, IN16 có hệ số tải ngoài trong khoảng 
0,4–0,7, nhưng AVE của AO, AC, IN > 0,5 
nên các chỉ báo này cũng được giữ lại; rho_A 
của các cấu trúc > 0,708, tất cả giá trị AVE > 
0,5; tất cả giá trị HTMT < 0,85 trong khoảng 
tin cậy 95%. Do đó, cả ba mô hình đo lường 
phản ánh này đều đạt mức độ tin cậy, mức 
độ chính xác về sự hội tụ và mức độ chính 
xác về sự phân biệt. 

4.2. Đánh giá mô hình cấu trúc
Nghiên cứu đánh giá mức độ đa cộng 

tuyến và thu được những giá trị VIF trong 
khoảng 1,0–2,244 < 3 nên không xảy ra hiện 
tượng đa cộng tuyến giữa các cấu trúc (Hair 
& ctg, 2019).

Theo kết quả giá trị R2, nghiên cứu nhận 
thấy AO, IN và PC giải thích được 66% sự biến 
thiên của AC (R2 = 0,66); AO giải thích được 

31,7% sự biến thiên của IN (R2 = 0,317); và 
AO giải thích được 26% sự biến thiên của PC 
(R2 = 0,26). 

Theo kết quả f2 thu được, IN và PC có mức 
độ giải thích trung bình tới AC (0,150 < f2 < 
0,350); AO có mức độ giải thích cao cho sự 
thay đổi của IN và PC (f2 lần lượt bằng 0,464 
và 0,351), nhưng không có vai trò giải thích 
cho sự thay đổi của AC (f2 = 0,006).

Căn cứ đề xuất của Hair & ctg (2019), 
nghiên cứu cho rằng năng lực dự đoán tổng thể 
của IN và PC ở mức thấp khi Q2 lần lượt đạt 
0,169, 0,177 < 0,25. Năng lực dự đoán tổng thể 
của biến AC ở mức trung bình khi Q2 đạt 0,358.

Cuối cùng, kết quả thu được về mức tác 
động trực tiếp, gián tiếp, và tổng mức tác động 
được thể hiện tại Hình 2 và Bảng 1.

 Các tác động trực tiếp của AO→PC, 
AO→IN, PC→AC, IN→AC đều là cùng 
chiều và có ý nghĩa thống kê ở mức ý nghĩa 

Hình 2: Kết quả ước lượng mô hình cấu trúc
Nguồn: Tính toán của nhóm tác giả.

Bảng 1: Kết quả tác động trực tiếp, gián tiếp và tổng tác động

Loại tác động Hướng tác động Hệ số đường dẫn Sai số chuẩn T statistics P values

Trực tiếp

AO → AC 0,058 0,044 1,301 0,097

AO → PC 0,510 0,053 9,62 ***

AO → IN 0,563 0,042 13,437 ***

PC → AC 0,465 0,066 7,09 ***

IN → AC 0,377 0,066 5,731 ***

Gián tiếp AO → PC → AC 0,237 0,04 5,987 ***

AO → IN → AC 0,212 0,039 5,379 ***

Tổng tác động AO → AC 0,507 0,049 10,309 ***

*** p<0,001. 
Nguồn: Tính toán của nhóm tác giả.
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1% khi p-value = 0,000 < 0,001 và các hệ số 
hồi quy lần lượt là 0,510, 0,563, 0,465, 0,377. 
Nghiên cứu kết luận rằng các giả thuyết H2, 
H3, H4 và H5 được ủng hộ. 

Mặc dù tác động trực tiếp của AO→AC là 
không có ý nghĩa thống kê khi p = 0,097 > 0,05, 
khiến giả thuyết H1 không được ủng hộ, nhưng 
tác động gián tiếp AO→PC→AC và AO→IN→AC 
là các tác động cùng chiều đạt ý nghĩa thống kê 
ở mức ý nghĩa 1% (p<0,001) và lần lượt có hệ 
số hồi quy 0,237 và 0,212, khiến giả thuyết H6 
và H7 được ủng hộ. Vì vậy, tổng tác động của 
AO→AC tăng lên tương đối cao (0,507) và có ý 
nghĩa thống kê ở mức ý nghĩa 1%. 

Như đã trình bày, từ kết quả lược khảo, 
nhóm tác giả nhận thấy hiện có ít nghiên cứu 
thực nghiệm về mối quan hệ giữa AO, PC, IN, 
AC nên chỉ tìm được kết quả từ Mehmood 
& ctg (2024) là tương đồng với kết quả tác 
động AO→PC của nghiên cứu. Kết quả thực 
nghiệm về mối quan hệ cấu trúc giữa bốn 
khái niệm này cũng như vai trò trung gian 
toàn phần của PC và IN trong mối quan hệ 
giữa AO và AC là đóng góp mới của nghiên 
cứu này. Vận dụng lý thuyết SET để giải thích 
về mối quan hệ giữa các khái niệm này như 
những cuộc trao đổi cá nhân - cá nhân, cá 
nhân - tổ chức trong bối cảnh ngân hàng - 
nơi làm việc có nhiều thông tin công bố 
chính thức của tổ chức, có phong cách làm 
việc chuyên nghiệp, có nhiều tương tác xã hội 
là phù hợp. Khi nhân viên nhận thức rõ tính 
đích thực trong hành vi của tổ chức (thể hiện 
qua sự trung thực, minh bạch, nhất quán), 
theo cơ chế trao đổi, họ sẽ gia tăng các nguồn 
lực tâm lý tích cực (như sự tự tin, sự hy vọng, 
sự lạc quan, sự kiên cường) để thực hiện công 
việc; đồng thời dễ dàng có được nhận thức sự 
hoà nhập, thuộc về tổ chức và được tôn trọng 
những khác biệt cá nhân. Những điều này sẽ 
thúc đẩy nhân viên hình thành mong muốn 
ở lại nơi làm việc, chuyển hoá giá trị và mục 
tiêu của tổ chức thành của bản thân – tức cam 
kết tình cảm.

5. Kết luận, hàm ý quản trị và hạn 
chế của nghiên cứu

Sử dụng dữ liệu khảo sát từ 396 nhân viên 
đang làm việc tại các ngân hàng thương mại 
Việt Nam và phương pháp PLS-SEM, nghiên 
cứu đã tìm ra bằng chứng thực nghiệm về tác 
động cùng chiều có ý nghĩa thống kê của hành 
vi tổ chức đích thực đến vốn tâm lý và sự hoà 
nhập của nhân viên, đồng thời xác nhận chiều 
hướng tác động tương tự từ hai yếu tố này đến 
cam kết tình cảm. Vốn tâm lý và sự hoà nhập 
thể hiện vai trò trung gian toàn phần trong 
mối quan hệ giữa hành vi tổ chức đích thực và 
cam kết tình cảm, khi tác động trực tiếp giữa 
hai khái niệm này không có ý nghĩa thống kê. 

Bằng chứng thực nghiệm nêu trên là 
căn cứ khách quan để nghiên cứu đề xuất 
các hàm ý quản trị nhằm nâng cao cảm xúc 
tích cực của nhân viên: (i) Để gia tăng nhận 
thức của nhân viên về hành vi đích thực của 
ngân hàng, nhà quản lý nên biến “minh bạch” 
thành quy trình chứ không chỉ là khẩu hiệu 
bằng việc công khai nguyên tắc phân bổ chỉ 
tiêu và thưởng, giải thích các thay đổi chính 
sách bằng ngôn ngữ dễ hiểu, và duy trì một 
kênh hỏi–đáp chính thức với thời hạn phản 
hồi rõ ràng. Tính nhất quán được củng cố 
khi lãnh đạo áp dụng cùng một chuẩn mực 
cho mọi phòng ban, đồng thời sẵn sàng thừa 
nhận sai sót và cập nhật quyết định dựa trên 
bằng chứng, thay vì theo cảm tính; (ii) Để 
phát triển vốn tâm lý, ngân hàng có thể đều 
đặn triển khai các buổi họp 1-1 tập trung vào 
mục tiêu và điểm mạnh, các chương trình 
huấn luyện ngắn theo tình huống để nâng cao 
những thành phần của vốn tâm lý, ghi nhận 
nỗ lực kịp thời; và (iii) Nhằm tăng nhận thức 
hoà nhập với tổ chức, ngân hàng cần củng cố 
cảm giác thuộc về thông qua chương trình 
hội nhập cho nhân viên mới có người dẫn 
dắt, diễn đàn đối thoại hai chiều, hoạt động 
liên phòng ban, và chính sách công bằng–bao 
trùm, nơi mọi tiếng nói được lắng nghe và 
đóng góp được ghi nhận minh bạch.
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Nghiên cứu này vẫn còn một số điểm hạn 
chế: (i) Mặc dù hoạt động khảo sát để thu thập 
dữ liệu đã được phân chia thành hai thời điểm 
khác nhau, nhưng các sai lệch do phương 
pháp chung thu thập chỉ được giảm thiểu và 
không triệt tiêu hoàn toàn. Các nghiên cứu 
tiếp theo có thể sử dụng dữ liệu thiết kế theo 

thời gian để tăng độ tin cậy của suy luận nhân 
quả; và (ii) Nghiên cứu tiếp theo có thể xem 
xét các biến điều tiết tiềm năng như đặc điểm 
cá nhân (tuổi, giới tính, thâm niên) hoặc đặc 
điểm tổ chức (ngành nghề, quy mô, văn hóa tổ 
chức) có thể ảnh hưởng đến mối quan hệ giữa 
những khái niệm.

Đóng góp của tác giả: 
Ngô Thành Trung: Xây dựng ý tưởng, Phương pháp, Quản lý dữ liệu, Viết bản thảo, Chỉnh sửa, Giám 

sát. Lương Nữ Nhật Quyên: Điều tra, Phương pháp, Phân tích chính thức, Phần mềm, Viết bản thảo. Tất 
cả tác giả đã đọc và đồng ý với phiên bản xuất bản của bài viết.

Nguồn tài trợ: 
Nghiên cứu này không nhận được bất kỳ nguồn tài trợ nào từ các cơ quan khu vực công, thương mại 

hoặc phi lợi nhuận.
Xung đột lợi ích: 
Các tác giả tuyên bố rằng không có xung đột lợi ích nào liên quan đến việc xuất bản bài báo này. Các 

tác giả không có mối quan hệ tài chính hoặc cá nhân với bất kỳ cá nhân hay tổ chức nào mà có thể ảnh 
hưởng không phù hợp (định kiến) đến công trình này.

Nguồn dữ liệu: 
Dữ liệu hỗ trợ kết quả nghiên cứu được cung cấp theo yêu cầu bởi tác giả liên hệ Lương Nữ Nhật 

Quyên. Dữ liệu không được công khai vì thỏa thuận bảo mật có thể ảnh hưởng đến quyền riêng tư của 
người tham gia nghiên cứu.

Sử dụng AI: 
Các tác giả tuyên bố không sử dụng AI tạo sinh hay công nghệ hỗ trợ AI nào trong quá trình viết bài 

báo này. Toàn bộ nội dung được viết, xem xét và phê duyệt bởi các tác giả được liệt kê.
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Perceived Authentic Organizational Behavior 
and Employee Affective Commitment: The 
Mediating Role of Psychological Capital and 
Inclusion

Abstract:
Purpose: This study aims to investigate the relationship between perceived 
authentic organizational behavior, psychological capital, inclusion, and 
employee affective commitment.
Design/methodology/approach: The research data was collected from 
a survey of 396 employees working at Vietnamese commercial banks. 
The study uses the Partial Least Squares Structural Modeling (PLS-SEM) 
method, a disjoint two-stage approach to model psychological capital.
Findings: Perceived authentic organizational behavior has a strong and 
statistically significant positive impact on employee affective commitment 
through the full mediating role of psychological capital and inclusion.
Originality/value: This study provides empirical evidence on the structural 
relationship between perceived authentic organizational behavior, 
psychological capital, inclusion, and employee affective commitment 
within the context of the Vietnamese banking industry. Based on these 
findings, the study proposes managerial implications aimed at enhancing 
employee affective commitment.

Keywords: Affective commitment, perceived authentic organizational 
behavior, inclusion, psychological capital.
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