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Tóm tắt – Nghiên cứu xác định sự ảnh
hưởng của vốn tâm lí, tính cách cá nhân đến
sự gắn kết công việc của nhân viên khách
sạn tại Thành phố Hồ Chí Minh bằng việc
khảo sát 378 nhân viên đang làm việc tại
các khách sạn từ ba sao trở lên trên địa bàn
Thành phố Hồ Chí Minh. Các phương pháp
thống kê mô tả, phân tích nhân tố khám phá,
phân tích hồi quy được sử dụng với sự hỗ trợ
của phần mềm SPSS 20. Kết quả cho thấy cả
bốn yếu tố thuộc vốn tâm lí: sự hi vọng, sự
tự tin, khả năng thích ứng và tính lạc quan
đều có tác động cùng chiều đến sự gắn kết
công việc của các nhân viên khách sạn. Bên
cạnh đó, nghiên cứu cũng đưa ra sự tác động
của các yếu tố thuộc tính cách cá nhân đến
sự gắn kết trong công việc của nhân viên.
Nghiên cứu cũng đề xuất một số hàm ý quản
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trị có thể vận dụng trong ứng xử về vốn tâm
lí, tính cách cá nhân nhằm nâng cao sự gắn
kết trong công việc của nhân viên khách sạn
tại Thành phố Hồ Chí Minh.

Từ khóa: nhân viên khách sạn, sự gắn
kết công việc, tính cách cá nhân, Thành
phố Hồ Chí Minh, vốn tâm lí.

Abstract – The research was conducted to
determine the effects of psychological capital
on the personality on hotel staff working in
an engagement setting in Ho Chi Minh City,
Viet Nam. Data was collected by surveying
378 staffs who are working in hotels in Ho
Chi Minh City which are rated 3 stars or
more. Descriptive analysis, exploratory fac-
tor analysis, and linear regression analysis
were used with SPSS 20 statistical package
for data analysis. The results show that all
psychological capital factors, including hope,
efficacy, resilience and optimism have had
positive impacts on hotel staffs’ work ethic.
The study also demonstrated the effects of
personality on the hotel staffs’ engagement
with their work. The research outcomes sug-
gest some managerial solutions to manage-
ment problems by adapting psychological
capital data and to take into consideration
the personality of staff to enhance employees
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I. MỞ ĐẦU

Sự gắn kết trong công việc là một chỉ số
quan trọng trong quản trị nhân sự. Ở góc độ
cá nhân, sự gắn kết liên quan đến sự an toàn,
sự hài lòng trong công việc, lòng trung thành
của nhân viên, hiệu suất làm việc và hành vi
cá nhân trong tổ chức [1]–[6]. Dưới góc độ
tổ chức, sự gắn kết liên quan tích cực đến
năng suất, sự hài lòng của khách hàng, sự
cam kết của nhân viên, lợi nhuận tài chính,
lợi nhuận và thành công trong kinh doanh
[7], [8]. Hơn nữa, mối liên hệ giữa vốn tâm
lí của nhân viên với công việc là vô cùng
quan trọng trong việc tăng cường năng lực
cạnh tranh của tổ chức [9]. Các nghiên cứu
đã cho thấy vốn tâm lí và các thành phần của
vốn tâm lí có ảnh hưởng tích cực đến hiệu
quả công việc của nhân viên [10]–[14]. Bên
cạnh đó, vốn tâm lí cũng được tìm thấy có
ảnh hưởng đến sự tự tin, sự hài lòng, hạnh
phúc và cam kết của nhân viên [12], [15],
[16] hay sự nỗ lực làm việc của nhân viên
[17]. Bởi khi người lao động hạnh phúc, họ
sẽ cảm thấy yêu thích, say mê và nỗ lực hơn
cho công việc của mình, dựa trên sứ mệnh
của công ti, họ được truyền cảm hứng và
cùng nhau đồng lòng vượt qua những thách
thức, hướng đến những mục tiêu chung của tổ
chức. Bên cạnh đó, các nhân tố về tính cách
cá nhân cũng tác động không nhỏ đến hành vi
của người lao động, các nhân tố đó thể hiện
thông qua mô hình tính cách năm nhân tố lớn,
còn gọi là Big Five Personality: tính hướng
ngoại (Extraversion), sự nhạy cảm (Neuroti-
cism), sẵn sàng trải nghiệm (Openness to
Experience), sự dễ chịu (Agreeableness), sự
tận tâm (Conscientiousness) [18]. Tại Việt
Nam, một số nghiên cứu đã tập trung vào
sự gắn kết công việc của nhân viên [19]–
[21]. Tuy nhiên, các nghiên cứu này không

xuất phát từ góc độ tác động của vốn tâm lí
và tính cách cá nhân.

Hiện nay, Thành phố Hồ Chí Minh có
khoảng 20.200 phòng, với 22 khách sạn đạt
tiêu chuẩn năm sao, còn lại 125 khách sạn từ
ba sao trở lên. Năm 2019, tỉ lệ lấp đầy phòng
bình quân các khách sạn là 68,8%, giá bán
phòng trung bình hằng ngày (average daily
rate – ADR) là 118 USD, mức doanh thu
trên số phòng hiện có (Revenue by Available
Room – RevPAR) là 81 USD. Cũng năm
2019, Thành phố Hồ Chí Minh tiếp đón 8
triệu khách du lịch quốc tế và gần 30 triệu
khách du lịch nội địa. Tốc độ tăng trưởng
khách du lịch khoảng 20%/năm và liên tục
trong năm năm gần đây [22], [23]. Việc tăng
trưởng số phòng và cả tăng trưởng nguồn
nhân lực khách sạn chưa đáp ứng kịp nhu
cầu. Điều này cho thấy áp lực công việc của
nhân viên khách sạn ngày càng cao. Chính
vì vậy, việc nghiên cứu sự gắn kết của nhân
viên khách sạn là điểm nổi bật cần quan tâm
của các nhà quản lí khách sạn. Việc nghiên
cứu ảnh hưởng của vốn tâm lí, tính cách cá
nhân đến sự gắn kết công việc của nhân viên
khách sạn tại Thành phố Hồ Chí Minh trở
nên cần thiết để đề xuất các hàm ý quản trị
đến ban quản lí các khách sạn nhằm tăng
cường sự gắn kết của nhân viên.

II. TỔNG QUAN NGHIÊN CỨU
Tại Việt Nam, trong thời gian gần đây,

nhiều nhà nghiên cứu đã chú tâm vào lĩnh
vực dịch vụ [24], [25] và quản trị nguồn nhân
lực [26], nhưng những nghiên cứu bắt nguồn
từ các vấn đề tâm lí học đến các vấn đề quản
trị dịch vụ, quản trị nguồn nhân lực chưa
nhiều [27], và đây có thể xem là một trong
những nghiên cứu tiên phong trong lĩnh vực
này.

A. Sự gắn kết trong công việc
Meyer and Allen [28] đã định nghĩa gắn

kết với tổ chức là một trạng thái tâm lí biểu
thị mối quan hệ của nhân viên với tổ chức,
liên hệ mật thiết đến quyết định để duy trì
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nhân viên với tổ chức. Một lời hứa của cá
nhân với tổ chức bao gồm ý thức về lòng
trung thành, sự gắn kết và niềm tin vào các
giá trị của tổ chức. Định nghĩa về sự gắn kết
bao gồm: gắn kết tình cảm là nói đến sự gắn
bó về mặt tâm lí đối với tổ chức; gắn kết
duy trì là nói đến sự gắn kết do những chi
phí liên quan khi rời bỏ tổ chức và gắn kết
nghĩa vụ chính là trách nhiệm cá nhân nên
tiếp tục làm việc trong tổ chức [28]. Sự gắn
kết trong công việc là một chỉ số quan trọng
đối với vấn đề quản trị nhân sự tại các tổ
chức. Nếu mức độ gắn kết của nhân viên với
tổ chức càng cao thì hiệu quả công việc nhân
viên mang lại càng lớn [29].

B. Vốn tâm lí (Psychological Capital)

Nghiên cứu của Malinowski and Lim [30]
đã cho thấy sự gắn kết chịu tác động của
các yếu tố liên quan đến tâm lí của người
lao động. Vốn tâm lí, trong nghiên cứu này,
là trạng thái phát triển tâm lí tích cực của
một cá nhân và được mô tả bởi: (i) sự tự tin
để đảm nhận và thực hiện những nhiệm vụ
mang tính thử thách với nỗ lực cần thiết để
đạt được thành công; (ii) thái độ lạc quan về
sự thành công ở hiện tại và tương lai; (iii)
kiên trì hướng tới mục tiêu và khi cần thiết
có thể xoay chuyển mục tiêu để đạt đến thành
công; và (iv) khi đối mặt với những vấn đề
bất lợi, họ duy trì, thích nghi và vượt qua
những trở ngại để đạt thành công [15].

Các khía cạnh tâm lí trên tác động tích cực
đến chất lượng công việc, hiệu quả, năng suất
làm việc của nhân viên trong tổ. Hơn nữa,
các nghiên cứu của Avey et al. [10], Cifre et
al. [31] cũng chỉ ra các khía cạnh tâm lí có
ảnh hưởng tích cực đến sự gắn kết trong công
việc. Vốn tâm lí bao gồm các yếu tố sau:

Sự hi vọng (Hope)
Ước mơ, hi vọng bắt nguồn từ thuyết hi

vọng của Snyder [32]. Theo đó, hi vọng được
định nghĩa là trạng thái tích cực tạo nên động
lực cho cá nhân dựa trên cảm giác thành công
ở các mục tiêu đang hướng đến hay các kế
hoạch mong muốn đạt được. Vì vậy, các cá

nhân được thúc đẩy ý thức quyết tâm, ý chí
để đạt được mục tiêu mong muốn. Những
nghiên cứu gần đây đã cho thấy một mối quan
hệ tích cực giữa niềm hi vọng của nhân viên
và hiệu suất công việc [33], [34], kết quả
hoạt động tài chính của tổ chức [33], [35] và
sự gắn kết của nhân viên [15].

Sự tự tin (Efficacy)
Sự tự tin vào bản thân được phát triển dựa

trên lí thuyết nhận thức xã hội của Bandura
[36]. Xét về khía cạnh tâm lí, sự tự tin vào
bản thân đề cập đến khả năng làm chủ tình
huống của cá nhân trong việc tạo động lực,
sử dụng các nguồn lực và các hoạt động cần
thiết để thực hiện hiệu quả một nhiệm vụ cụ
thể trong một bối cảnh nhất định [16]. Vì
vậy, khi các cá nhân có khả năng tự chủ cao,
họ có thể sẵn sàng thực hiện các nhiệm vụ
đầy thách thức, tăng cường động cơ và nỗ
lực của họ để đạt được mục đích của mình
trong mọi tình huống. Sự tự tin vào năng lực
bản thân ảnh hưởng đến suy nghĩ mang tính
nhất thời hay có chiến lược, lạc quan hay bi
quan, con đường chọn theo đuổi, mục tiêu
đề ra cho bản thân và trách nhiệm thực hiện
[36].

Khả năng thích ứng (Resilience)
Xét về khía cạnh tâm lí, khả năng thích

ứng được mô tả như là đặc điểm của cá
nhân, trong đó, họ có khả năng linh hoạt,
mềm dẻo ứng biến, đối phó với bất kì tình
huống nào để có thể đem lại hiệu quả trong
công việc [11]. Khả năng thích ứng cao là
khả năng “phục hồi” sau khi trải qua những
kinh nghiệm gây căng thẳng hoặc những thử
thách lớn. Người có khả năng thích ứng cao
là người có thể thích nghi mau chóng với
những thay đổi và đối phó với những chuyện
không may một cách tốt đẹp nhất. Vì vậy,
khả năng thích ứng giúp phân biệt, đánh giá
các cá nhân linh hoạt với những người cứng
nhắc, trì trệ và không chịu thay đổi trong
tổ chức [37]. Khả năng thích ứng được xác
định là một yếu tố quan trọng ảnh hưởng đến
người lao động [37]–[39]. Khi nhân viên có
khả năng thích ứng cao, hiệu suất công việc
sẽ được cải thiện, từ đó, nó tác động đến sự
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gắn kết trong tổ chức [15].
Tinh thần lạc quan (Optimism)
Khái niệm tâm lí lạc quan đã được đề cập

trong nghiên cứu của Seligman [39], [40].
Lạc quan là thái độ sống điềm tĩnh, an nhiên
trước những tình huống, sự việc không mong
muốn xảy ra. Người có thái độ sống lạc quan
sẽ luôn thấy sự thanh thản và nhẹ nhàng trong
cuộc sống. Vì vậy, sự lạc quan được giải thích
dựa trên sự kết hợp giữa các yếu tố liên quan
đến các đặc điểm cá nhân với các tác động
của điều kiện bên ngoài thông qua các tình
huống cụ thể [41]. Mặc dù Seligman chứng
minh rằng, sự lạc quan tuỳ thuộc vào đặc
điểm của mỗi cá nhân [40], tuy nhiên, đó là
một trong những yếu tố quan trọng tác động
đến hiệu suất làm việc, sự gắn kết của nhân
viên trong công việc [42].

Tính cách cá nhân (Personality)
Theo Bradberry [43], tính cách là sự khác

biệt tâm lí giữa các cá nhân làm cho cá nhân
trở thành một cá thể duy nhất với những đặc
trưng tâm lí riêng biệt. Tính cách phân biệt
cá thể này với cá thể khác, nó có tầm ảnh
hưởng lớn đến hành vi và suy nghĩ của con
người; từ đó, tính cách tác động đến công
việc và các mối quan hệ xã hội. Tính cách
cá nhân, theo McCrae and Costa, được chia
thành năm nhóm chính [18].

Sự nhạy cảm (Neuroticism – N)
Theo McCrae and Costa [18], sự nhạy cảm

là một khía cạnh của tính cách cá nhân khi
họ có xu hướng xấu hổ, tức giận, bất an, trầm
cảm, dễ bị tổn thương và hay lo lắng. Người
nhạy cảm cao dễ có những tư tưởng không
hợp lí và khả năng kiểm soát cơn bốc đồng
cũng như sự căng thẳng rất kém. Họ thường
có những cảm xúc u uất, giận dữ, lo sợ, tội lỗi
và ganh ghét cao hơn người thường. Ngược
lại, những cá nhân có điểm nhạy cảm thấp có
tinh thần ổn định hơn với xu hướng an toàn
hơn. Những người này bình tĩnh, điềm đạm,
không nóng nảy, thoải mái và có thể đối mặt
với tình huống căng thẳng mà không cảm
thấy khó chịu [18].

Tính hướng ngoại (Extraversion – E)
Tính hướng ngoại bao gồm các đặc điểm

như tính xã hội, sự quyết đoán, năng động.
Người hướng ngoại là người năng động, hoạt
bát, lạc quan và thường có khả năng nổi trội
trong nghề nghiệp [44]. Họ cũng thường rất
tự tin, thoải mái, hăng hái, nhiệt tình, làm
trước nghĩ sau, thích nói chuyện, thích khẳng
định mình và luôn tràn đầy năng lượng tích
cực. Người hướng nội là người dè dặt, độc
lập, ít hòa mình với xã hội. Họ thường muốn
được một mình, rất yên lặng, không nổi bật
và không hòa nhập nhiều. Người hướng nội
không đồng nghĩa với sự thiếu thân thiện mà
họ cần nhiều thời gian ở một mình hơn người
hướng ngoại bởi họ có lối sống khép kín hơn
theo chiều sâu.

Sự sẵn sàng trải nghiệm (Openness to
Experience – O)

Theo McCrae and Costa [18], nét tính cách
này liên quan đến các cá nhân có xu hướng
sáng tạo, giàu trí tưởng tượng, tò mò và trải
nghiệm những điều mới trong cuộc sống.
Người thiếu cởi mở thường có xu hướng
bảo thủ, thực dụng, võ đoán, cứng nhắc. Họ
thường trung thành với lối làm việc cũ, với
một guồng quay nhất định, không thích sự
mới mẻ. Do đó, người thiếu cởi mở thường
gặp nhiều khó khăn để thích ứng với sự thay
đổi. Ngược lại, người cởi mở luôn sẵn sàng
trải nghiệm, có tính cởi mở cao, luôn tò mò
về thế giới và mong muốn được trải nghiệm
để cuộc sống của họ trở nên phong phú hơn.
Họ sẵn sàng tán thành ý tưởng mới và các
giá trị độc đáo, họ trải nghiệm những cảm
xúc tích cực và tiêu cực sâu sắc hơn so với
các cá nhân không cởi mở. Thích phiêu lưu
trải nghiệm, trân trọng nghệ thuật, có tính
hiếu kì, có những ý tưởng độc đáo và đầu óc
thẩm mĩ là các đặc điểm của mặt tính cách
này. Họ dễ lĩnh hội những tin tức giải trí
và thách thức những mặt văn hóa của cuộc
sống cũng như những suy nghĩ và cảm xúc
cá nhân. Họ có trí thông minh kết tinh, tức
là khả năng vận dụng kiến thức, kĩ năng và
kinh nghiệm cao.

Sự dễ chịu (Agreeableness – A)
McCrae and Costa [18] cho rằng người dễ

chịu là người tin tưởng, vị tha, khoan dung,
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thông cảm với người khác, mềm lòng, từ bi và
sẵn sàng giúp đỡ mọi người. Đa phần họ rất
trung thực, tốt bụng và đáng tin cậy. Những
người dễ chịu thường dễ thông cảm, thích hợp
tác, thích sự ấm áp và thích được quan tâm.
Ngược lại, những cá nhân có điểm thấp ở
mặt này thường có xu hướng ích kỉ, bi quan,
nghi ngờ, không tin tưởng và họ cũng thiếu
mong muốn hợp tác hay gây tổn thương với
những người khác. Nhiều nhà nghiên cứu chỉ
ra mối tương quan giữa độ dễ chịu thấp với
những suy nghĩ nóng nảy và kích động ở
thanh thiếu niên. Người dễ chịu thấp thường
có biểu hiện liên quan đến một số bệnh tâm
lí như xu hướng ái kỉ (yêu bản thân) và phản
xã hội. Những người này thường có tính cạnh
tranh, thách thức cao, có đôi khi được coi là
khiêu khích hoặc không đáng tin.

Sự tận tâm (Conscientiousness – C)
Theo Barrick and Mount [44], sự tận tâm

đề cập đến khả năng tự kiểm soát quá trình
hoạt động, lên kế hoạch, tổ chức và thực
hiện nhiệm vụ. Người tận tâm là người có
mục đích, ý chí mạnh mẽ và kiên định. Sự
tận tâm thường được thể hiện thông qua các
yếu tố: chăm chỉ, liên tục, tin cậy, tinh thần
trách nhiệm, cẩn thận, làm việc trật tự, có
kế hoạch ổn định và có tổ chức. Những cá
nhân tận tâm thường hoàn thành công việc
được giao một cách tốt nhất, bởi họ thường
đặt ra mục tiêu để đạt được một số thành
tựu nhất định trong công việc. Do đó, đôi
khi, họ được miêu tả hơi cứng nhắc. Nhìn
chung, chúng ta có thể thấy những đặc điểm
chung trong tích cách của người tận tâm là sự
ngăn nắp, có hệ thống, cẩn thận, hoàn hảo,
suy tính kĩ càng. Về mặt tiêu cực, sự tận tâm
cao có thể gây phiền nhiễu cho những người
có khả năng tiếp thu kém. Những người có
điểm thấp không nhất thiết là thiếu nguyên
tắc đạo đức nhưng họ ít đòi hỏi cao trong
việc áp dụng chúng. Những người có điểm
thấp ở mặt tính cách này thường rất dễ dãi,
không có mục tiêu nhất định, thường không
đáng tin cậy.

Dựa vào những lập luận trên và các mô
hình nghiên cứu lí thuyết liên quan, đặc biệt

các nghiên cứu của Meyer and Allen [28],
McCrea and Alik [45] và Luthans et al. [11],
cùng với kết quả của nghiên cứu định tính
(Mục 3.1), mô hình nghiên cứu được chúng
tôi đề xuất như Hình 1.

Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất
(Nguồn: Tác giả thực hiện)

Và các giả thuyết nghiên cứu như sau:
H1: Sự hi vọng tác động cùng chiều đến

sự gắn kết trong công việc
H2: Sự tự tin tác động cùng chiều đến sự

gắn kết trong công việc
H3: Khả năng thích ứng tác động cùng

chiều đến sự gắn kết trong công việc
H4: Tinh thần lạc quan tác động cùng

chiều đến sự gắn kết trong công việc
H5: Sự nhạy cảm tác động cùng chiều đến

sự gắn kết trong công việc
H6: Tính hướng ngoại tác động cùng chiều

đến sự gắn kết trong công việc
H7: Sự sẵn sàng trải nghiệm tác động cùng

chiều đến sự gắn kết trong công việc
H8: Sự dễ chịu tác động cùng chiều đến

sự gắn kết trong công việc
H9: Sự tận tâm tác động cùng chiều đến

sự gắn kết trong công việc.
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III. KẾT QUẢ VÀ THẢO LUẬN

A. Thống kê mô tả mẫu theo biến kiểm soát

Nghiên cứu này được thực hiện bằng
phương pháp phối hợp nghiên cứu định tính
và nghiên cứu định lượng. Nghiên cứu định
tính với 10 nhân viên khách sạn để khám
phá, điều chỉnh và bổ sung thang đo. Thang
đo sử dụng trong mô hình là thang đo Likert
5 mức độ (1: hoàn toàn không đồng ý, 2:
không đồng ý, 3: bình thường, 4: đồng ý, 5:
hoàn toàn đồng ý). Nghiên cứu định lượng
được thực hiện bằng cách dùng bảng câu hỏi
để lấy số liệu, sử dụng phương pháp chọn
mẫu thuận tiện. Nghiên cứu được thực hiện
với đối tượng khảo sát là nhân viên các khách
sạn từ ba sao trở lên tại Thành phố Hồ Chí
Minh, nhân viên từ các bộ phận: lễ tân, phục
vụ buồng, phục vụ bàn, phục vụ bếp và quầy
bar [46]. 550 bảng câu hỏi được phát ra, thu
về 510 bảng, loại ra 132 bảng không đạt yêu
cầu, còn lại 378, đạt tỉ lệ 74,12%.

Bảng 1: Tổng hợp đặc điểm mẫu khảo sát

(Nguồn: Kết quả khảo sát của nhóm
tác giả)

B. Đánh giá thang đo bằng hệ số tin cậy
Cronbach’s Alpha

Bảng 2 cho thấy các thang đo trên đều có
hệ số Cronbach’s Alpha khá cao (> 0,6). Tất
cả biến quan sát của thang đo này đều có hệ
số tương quan biến tổng lớn hơn 0,3. Do đó,
chúng đều được sử dụng cho phân tích EFA
tiếp theo [47].

C. Phân tích nhân tố khám phá EFA
Phương pháp EFA được sử dụng cho 46

biến quan sát độc lập, chúng tôi sử dụng
phương pháp Principal Component Analysis
với phép quay Varimax và điểm dừng khi
trích các yếu tố có Eigenvalues là 1. Kết quả
phân tích EFA cho thấy hệ số KMO = 0,848,
đạt yêu cầu > 0,5. Kết quả này giải thích
được kích thước mẫu phù hợp cho phân tích
nhân tố và hệ số Barlett có mức ý nghĩa Sig =
0,000 < 0,5 (có sự tương quan giữa các biến).
Kết quả này đã khẳng định rằng phương pháp
phân tích trên là phù hợp. Tổng phương sai
trích là 92,404 và hệ số tải nhân số đều lớn
hơn 0,5 nên đạt yêu cầu (Bảng 3).

Kết quả phân tích nhân tố biến phụ thuộc
với năm biến quan sát, hệ số KMO = 0,801
và hệ số Barlett có mức ý nghĩa Sig = 0,000
< 0,5, phương sai trích 92,404% và các biến
đều có hệ số tải nhân tố lớn hơn 0,5. Như
vậy, nhân tố sự gắn kết công việc gồm năm
biến [47].

D. Kiểm định tương quan
Kết quả phân tích tương quan qua ma trận

Pearson cho thấy: tất cả các biến đều có tương
quan với nhau tại mức ý nghĩa 1%. Hầu hết
hệ số tương quan giữa các biến cao hơn 0,2.
Kết quả này thể hiện mối liên hệ tương quan
tuyến tính giữa các biến khá chặt chẽ. Hệ số
tương quan thấp nhất là 0,237 và cao nhất
là 0,665. Điều này cho thấy giá trị phân biệt
giữa các nghiên cứu đạt được [47].

E. Kết quả hồi quy
Từ Bảng 4, kết quả ANOVA cho thấy giá

trị thống kê F của mô hình = 90,525, với mức
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Bảng 2: Kết quả Cronbach’s Alpha các thang đo

(Nguồn: Tính toán của nhóm tác giả)

ý nghĩa 1% (sig = 0,000). Kết quả này cho
thấy mô hình hồi quy tuyến tính bội phù hợp
với tập dữ liệu hay các biến độc lập có quan
hệ tuyến tính với biến phụ thuộc và mô hình
có thể sử dụng được. Mô hình có hệ số R2
hiệu chỉnh là 0,565 hay 56,5% mức độ biến
thiên sự gắn kết của nhân viên khách sạn tại
Thành phố Hồ Chí Minh được giải thích bởi
các biến độc lập.

Kết quả hồi quy cũng cho thấy: 09 biến
có ý nghĩa thống kê ở mức 1% (Sig. ≤
0,01), mô hình lí thuyết phù hợp với dữ liệu
nghiên cứu, 09 giả thuyết nghiên cứu được
chấp nhận. Phương trình hồi quy chưa chuẩn
hóa có dạng: SGK = 0,629 + 0,353*SHV
+ 0,098*STU +0,306*STT + 0,037*SLQ +
0,116*SNC + 0,185*THN – 0,072*SST +
0,053*SDC + 0,072*STA.

Trong việc dò tìm sự vi phạm các giả
định hồi quy tuyến tính, biểu đồ phân tán
Scatterplot cho thấy phần dư không thay đổi
theo một trật tự nào đối với giá trị dự đoán,
chúng phân tán ngẫu nhiên, giả thuyết về liên
hệ tuyến tính không bị vi phạm. Hệ số tương
quan hạng Spearman của giá trị tuyệt đối
phần dư và các biến độc lập: giá trị Sig. của
các hệ số tương quan với độ tin cậy 95% đều
lớn hơn 0,05, kết quả này cho thấy phương
sai của sai số không thay đổi, giả định không
bị vi phạm. Biểu đồ Histogram cho thấy phần

dư có phân phối chuẩn với giá trị trung bình
rất nhỏ, gần bằng 0 (Mean = -8,75E-15) và độ
lệch chuẩn của nó gần bằng 1 (SD = 0,995),
đồ thị P-P plot biểu diễn các điểm quan sát
thực tế tập trung khá sát đường chéo những
giá trị kì vọng, có nghĩa là dữ liệu phần dư có
phân phối chuẩn. Hệ số 1 < Durbin –Watson
= 1,955 < 3 và hệ số phóng đại phương sai
VIF < 10 cho thấy các biến độc lập không có
hiện tượng tự tương quan hệ, đa cộng tuyến.
Do đó, chúng ta có thể kết luận rằng mô hình
không vi phạm các giả định hồi quy tuyến
tính [47].

F. Thảo luận kết quả
Kết quả phân tích cho thấy các nhân tố

thuộc vốn tâm lí: sự tự tin (β3 = 0,305), sự
hi vọng, khả năng thích ứng và tinh thần
lạc quan đều có tác động cùng chiều đến sự
gắn kết trong công việc của người lao động.
Trong khi đó, các yếu tố thuộc tính cách cá
nhân: tính hướng ngoại, sự nhạy cảm, sự tận
tâm, sự dễ chịu đều có sự tác động thuận
chiều với sự gắn kết, riêng yếu tố sẵn sàng
trải nghiệm có ảnh hưởng ngược chiều đến
sự gắn kết.

Kết quả nghiên cứu gần như đồng nhất với
kết quả của các nghiên cứu trước, vốn tâm lí
và/hoặc tính cách cá nhân có ảnh hưởng đến
sự gắn kết của nhân viên [4]–[6], [10], [12],

18



TẠP CHÍ KHOA HỌC TRƯỜNG ĐẠI HỌC TRÀ VINH, SỐ 37, THÁNG 3 NĂM 2020 KINH TẾ - XÃ HỘI

Bảng 3: Kết quả phân tích nhân tố EFA – biến độc lập

(Nguồn: Xử lí từ dữ liệu khảo sát của nhóm tác giả)
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Bảng 4: Kết quả hồi quy

(Nguồn: Tổng hợp từ kết quả phân tích
dữ liệu)

[17], [18], [32], [34], [42], [48]–[50]. Riêng
yếu tố sẵn sàng trải nghiệm và ảnh hưởng
vượt trội của sự tự tin có tác động ngược
chiều là sự khác biệt đáng lưu ý trong kết
quả của nghiên cứu này.

Thật vậy, nghiên cứu được thực hiện với
đối tượng khảo sát là nhân viên các khách
sạn từ ba sao trở lên tại Thành phố Hồ Chí
Minh, nhân viên từ các bộ phận: lễ tân, phục
vụ buồng, phục vụ bàn, phục vụ bếp và
quầy bar [44], đa số nhân viên đã được đào
tạo Tiêu chuẩn Kĩ năng nghề Du lịch Việt
Nam (Vietnam Tourism Occupational Skills
Standards – VTOS) theo từng bước công việc
trong khách sạn, nhà hàng [51]. Vậy nên,
những đổi mới khác thường, ngoài quy trình
phục vụ đã được đào luyện, thường không
tạo nên sự hứng thú, cũng như có thể gây
tâm lí bất an trong nhân viên. Đây chính là
nguyên nhân tạo nên sự khác biệt lớn trong
các nhân viên khách sạn.

Tương tự như vậy, sự tự tin (β3 = 0,305)
có tác động lớn nhất và vượt trội, so với các
yếu tố khác, đến sự gắn kết trong công việc
của người lao động. Khi được huấn luyện
và thực hành đầy đủ VTOS, cũng như trải

nghiệm thực tế từng bước trong từng quy
trình công việc, quen với công việc phục
vụ ở mỗi khâu làm việc, nhân viên khách
sạn sẽ có độ tự tin tăng dần theo thời gian,
họ cảm thấy công việc là hoàn toàn phù hợp,
nên độ gắn kết sẽ tăng cao theo sự tự tin.
Ngược lại, rất dễ thấy, số nhân viên mới vào
nghề, đặc biệt tại các khách sạn ba sao trở
lên, như trong nghiên cứu này, thường thiếu
tự tin khi thực hiện dịch vụ, là rất dễ dẫn đến
độ gắn kết chưa cao.

IV. KẾT LUẬN VÀ HÀM Ý QUẢN TRỊ

A. Kết luận

Kết quả mô hình hồi quy tuyến tính bội
cho thấy chín biến độc lập đều ảnh hưởng lên
biến phụ thuộc theo thứ tự, tầm quan trọng
của các nhân tố thuộc vốn tâm lí như sau:
(1) sự tự tin (β3 = 0,305), (2) sự hi vọng
(β1 = 0,228), (3) khả năng thích ứng (β2 =
0,047) và (4) tinh thần lạc quan (β4 = 0,022).
Tất cả các biến đều có tác động cùng chiều
đến sự gắn kết trong công việc của người lao
động. Đối với các yếu tố thuộc tính cách cá
nhân, thứ tự tầm quan trọng của các yếu tố
đến sự gắn kết của nhân viên khách sạn như
sau: (5) tính hướng ngoại (β6 = 0,176), (6) sự
nhạy cảm (β5 = 0,171), (7) sự tận tâm (β9 =
0,069), (8) sự dễ chịu (β8 = 0,042) và (9) sẵn
sàng trải nghiệm (β7 = -0,064). Dựa trên kết
quả này, chúng ta có thể thấy được rằng các
yếu tố về tính hướng ngoại, sự nhạy cảm, sự
tận tâm, sự dễ chịu đều có sự tác động thuận
chiều với sự gắn kết. Riêng yếu tố sẵn sàng
trải nghiệm có ảnh hưởng ngược chiều đến
sự gắn kết.

Nghiên cứu này thực hiện việc phân tích
các yếu tố thuộc vốn tâm lí và tính cách cá
nhân ảnh hưởng đến sự gắn kết của nhân viên
khách sạn tại Việt Nam. Kết quả cho thấy
các yếu tố thuộc vốn tâm lí như sự hi vọng,
khả năng thích ứng, sự tự tin, tinh thần lạc
quan đều tác động cùng chiều đến sự gắn
kết trong công việc của người lao động. Phát
hiện này phù hợp với các kết quả nghiên cứu
trước đây của Avey et al. [10], Luthans and
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Youssef [15], Luthans et al. [34], Nguyen &
Nguyen [13], Stajkovic [14] về hiệu suất làm
việc cũng như sự gắn kết của người lao động
đối với công việc của họ. Tiếp theo đó, yếu tố
khả năng thích ứng cao sẽ giúp nhân viên gắn
kết hơn với công việc của mình. Kết quả này
ủng hộ quan điểm nghiên cứu của Luthans
and Youssef [15]. Trong một vài nghiên cứu
về sự tác động của các nhân tố vốn tâm lí,
yếu tố sự tự tin và tinh thần lạc quan cũng
gây ảnh hưởng không nhỏ đến hành vi của
người lao động theo hướng thuận chiều [12],
[36]. Bên cạnh yếu tố về vốn tâm lí, tính cách
cá nhân cũng gây ra những sự tác động đến
hành vi gắn kết của người lao động. Cụ thể,
các yếu tố về sự nhạy cảm, tính hướng ngoại,
sự dễ chịu và sự tận tâm có tác động cùng
chiều đến sự gắn kết của nhân viên khách sạn.
Kết quả này là hoàn toàn phù hợp với nghiên
cứu của Barrick and Mount [48]. Trong khi
đó, ngược lại, những người có điểm số cao
về mặt sẵn sàng trải nghiệm lại có sự gắn kết
thấp.

B. Hàm ý quản trị
Từ kết quả nghiên cứu, các nhà quản lí

khách sạn cần có những lưu ý cần thiết trong
vấn đề tuyển dụng. Các nhà quản lí cần có
các bài trắc nghiệm về tính cách cá nhân,
đặc điểm cơ bản về vốn tâm lí để biết được
tính cách cơ bản của các ứng viên, nhằm
có những giải pháp giúp họ phát triển tính
cách phù hợp với đặc thù của công việc trong
ngành khách sạn, từ đó, nâng cao sự gắn kết
trong công việc [52], [53]. Thêm vào đó, đối
với các nhân viên đã và đang làm việc trong
khách sạn, việc nâng cao vốn tâm lí như sự
tự tin, sự lạc quan, niềm hi vọng và khả năng
thích ứng sẽ góp phần tăng cường hơn nữa sự
gắn kết của nhân viên đối với công việc của
mình; các nhà quản lí khách sạn cần thường
xuyên tổ chức những buổi sinh hoạt tập thể,
những khoá học ngắn hạn để có các giải pháp
nâng cao kĩ năng mềm, khả năng làm việc
nhóm, tinh thần tập thể, trau dồi kiến thức
chuyên môn để người lao động được phát
triển toàn diện [52]–[54].

Một số nghiên cứu cũng cho thấy, thời gian
làm việc cũng gây tác động không nhỏ đến
khả năng thích ứng của người lao động. Do
đó, các nhà quản lí khách sạn cần có biện
pháp phân công ca kíp hợp lí, tạo sự cân
bằng giữa thời gian làm việc và thời gian nghỉ
ngơi, dành cho cá nhân và gia đình. Bên cạnh
đó, lương thưởng công bằng và công khai là
một trong những yếu tố quan trọng nhằm tạo
động lực cho nhân viên trong việc cải thiện
tinh thần lạc quan, sự hi vọng về nghề để họ
có thể gắn kết hơn với công việc của mình
[55].

Ngoài ra, đối với các yếu tố thuộc về đặc
tính cá nhân, quản lí khách sạn cần có các
bài trắc nghiệm về tính cách, kết hợp với đặc
điểm về vốn tâm lí để biết được tính cách
cơ bản của các ứng viên, nhằm có những
giải pháp giúp họ phát triển tính cách phù
hợp với đặc thù của công việc trong lĩnh vực
khách sạn; nâng cao sự gắn kết trong công
việc. Tuỳ theo tính cách riêng của mỗi cá
nhân, yêu cầu công việc trong bộ phận, người
quản lí sẽ đưa ra các nhiệm vụ phù hợp và
định hướng phát triển nghể nghiệp nhằm tạo
hứng khởi, phát huy tinh thần làm việc và
sự gắn kết cao nhất [56]. Cũng từ kết quả
nghiên cứu, các nhà quản lí khách sạn cần
lưu tâm nhiều đến nhân viên có nét tính cách
sẵn sàng trải nghiệm để tăng sự gắn kết của
những nhân viên này trong tổ chức, đặc biệt
khi khách sạn được nâng cấp, hay chuyển
đổi hình thức kinh doanh như từ nhà hàng
đặt món (à la cart) sang nhà hàng tự chọn
(buffet) [57], [58]. Song song với đó, doanh
nghiệp cần tích cực tổ chức các hoạt động
hướng đến việc xây dựng một tính cách cởi
mở, thân thiện, hướng ngoại, đồng thời tăng
sự tự tin, tinh thần lạc quan để họ có thể gắn
kết nhiều hơn với công việc của mình [27],
[59].

C. Hạn chế và hướng nghiên cứu tiếp theo

Dù đã đạt được kết quả, nghiên cứu vẫn
còn một số hạn chế: (1) sử dụng phương pháp
chọn mẫu thuận tiện, phi xác xuất nên tính
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đại diện chưa cao; (2) chỉ đề cập đến các yếu
tố thuộc vốn tâm lí và tính cách cá nhân đến
sự gắn kết, chưa quan tâm đến các nhân tố
khác; (3) chỉ khảo sát nhân viên khách sạn
từ ba sao trở lên. Đó cũng chính là những
gợi mở cho các nghiên cứu tiếp theo.
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