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Tóm tắt: 
Nguồn lực tâm lý tích cực là một yếu tố mới nổi và được biết đến với vai trò trung gian làm tăng 
hiệu suất công việc. Dù vậy, các nghiên cứu trước đây cho thấy rằng vai trò cầu nối của nguồn 
lực tâm lý tích cực lên mối quan hệ giữa tham gia lập dự toán và hiệu suất lao động vẫn chưa 
được khám phá ở các nền kinh tế mới nổi như Việt Nam. Áp dụng mô hình cấu trúc bình phương 
bé nhất bán phần với phần mềm SmartPLS 3.2.8 trên một mẫu khảo sát gồm 156 nhà quản lý 
cấp trung nhằm kiểm định các giả thuyết. Kết quả cho thấy việc tham gia lập dự toán có tác 
động tích cực và thuận chiều đến nguồn lực tâm lý tích cực. Nói cách khác, nguồn lực tâm lý 
tích cực càng cao thì hiệu suất công việc của những người tham gia lập dự toán càng cao.  
Từ khóa: Dự toán, nguồn lực tâm lý tích cực, hiệu suất lao động.
Mã JEL: M12, M41, J26

Factors affecting the psychological capital and job performance of participants in 
establishing company’s budget: Evidence in Vietnam
Abstract:
Psychological capital is an emerging structure that acts as an intermediary to increase job 
performance. Nevertheless, an overview of previous studies suggests that the relationship of 
individual’s psychological capital, budget participation and job performance relationship has 
not been explored, particularly in an emerging economy like Vietnam. This study is conducted 
to fill this gap by proposing and testing the mediating role of individual’s psychological capital 
on the relationship between budget participation and job performance. To test the hypotheses, 
partial least square structural equation modeling with SmartPLS 3.2.8 is used on a sample of 
156 middle managers. The results show that budget participation is significantly and positively 
associated with employee’s levels psychological capital, which is in turn significantly and 
positively associated with higher levels of job performance.
Keywords: Budget participation, psychological capital, job performance. 
JEL code: M12, M41, J26.
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1. Giới thiệu
Dự toán (DT) là yếu tố then chốt hướng tới 

thành công và thiết lập mục tiêu trong kinh doanh 
(Asogwa & Etim, 2017). Theo Hansen & Van der 
Stede (2004), có bốn chức năng chính cho việc lập 
dự toán gồm: (1) lập kế hoạch, (2) đánh giá hiệu quả 
hoạt động ngắn và trung hạn, (3) xây dựng mục tiêu 
truyền thông và (4) xây dựng chiến lược dài hạn. 
Bên cạnh đó, việc tham gia lập dự toán cũng tạo cơ 
hội cho người lao động thể hiện hiệu quả lao động 
của mình bởi vì thành quả của họ được đo lường 
thông qua kết quả mục tiêu dự toán và từ đó mức độ 
thỏa mãn và hiệu quả công việc cũng đồng thời tăng 
lên (Chong & Johnson, 2007). Dựa trên các khảo 
sát thực tế tại một số nước châu Á, Sulaiman et al. 
(2004) đã thống kê các công ty có áp dụng lập và sử 
dụng dự toán tại một số quốc gia như: Singapore - 
97%, Malaysia - 98% và Ấn Độ - 100%. Tuy nhiên, 
ở Việt Nam việc lập và sử dụng dự toán còn chưa 
cao, đặc biệt ở các doanh nghiệp vừa và nhỏ. Đồng 
thời việc ứng dụng nguồn lực tâm lý tích cực để 
nâng cao hiệu suất lao động còn hạn chế. Điều đó 
đã thôi thúc nhóm tác giả thực hiện nghiên cứu này.

Nguồn lực tâm lý tích cực (Psychological capital 
- PsyCap) là một khía cạnh đang được sự quan tâm 
và chú ý của rất nhiều nhà khoa học và các nhà quản 
trị trên thế giới với mục đích tìm ra sự kết nối của 
nó với thái độ, hành vi và năng suất công việc ở cấp 
độ cá nhân, nhóm và tổ chức (Newman & cộng sự, 
2014). Nguồn lực tâm lý tích cực được xem là một 
trạng thái phát triển tâm lý tích cực của cá nhân bao 
gồm: (1) hy vọng (hope), (2) sự tự tin (self-efficacy), 
(3) sự lạc quan (optimism) và (4) sự kiên cường 
(resiliency) (Luthans & cộng sự, 2008). 

Tuy nhiên, dù nguồn lực tâm lý tích cực có tác 
động một cách tích cực đến hiệu quả công việc 
(Newman & cộng sự, 2014; Nguyen, D.T. & cộng 
sự, 2018; Venkatesh & Blaskovich, 2012) nhưng tác 
động của các biến số thành phần của nó lên hiệu quả 
công việc dường như chưa thống nhất. Ngoài ra, các 
nghiên cứu trước đây còn cho thấy vai trò cầu nối 
của nguồn lực tâm lý tích cực trong mối quan hệ 
giữa tham gia lập dự toán và hiệu suất lao động vẫn 
chưa được khám phá, đặc biệt ở các nền kinh tế mới 
nổi như Việt Nam. 

Trong bối cảnh Việt Nam, một số nghiên cứu chỉ 
tập trung vào vai trò của nguồn lực tâm lý tích cực 

đến các biến số khác nhau liên quan đến hiệu quả 
công việc đơn cử như chất lượng đời sống công 
việc của nhân viên (Nguyen, T. D., & Nguyen, T. T., 
2012) và hiệu suất công việc (Nguyen, D.T. & cộng 
sự, 2018). 

Sau phần giới thiệu, bài viết được bố cục gồm bốn 
phần: Phần hai nêu cơ sở lý thuyết và lược khảo các 
công trình nghiên cứu thực nghiệm liên quan; Phần 
ba mô tả dữ liệu và phương pháp nghiên cứu; Phần 
bốn trình bày kết quả nghiên cứu và thảo luận; và 
cuối cùng là Phần năm, kết luận và hàm ý quản trị.

2. Khái niệm, lý thuyết nền và giả thuyết 
nghiên cứu 

2.1. Các khái niệm nghiên cứu 
2.1.1. Dự toán 
dự toán bắt nguồn từ thế kỷ 20 và phát triển dựa 

trên việc đúc kết những sai lầm và từ các thử nghiệm 
cắt-và-thử (cut-and-try) (Becker & Green, 1962). 
Trải qua một thời gian dài nghiên cứu và phát triển 
của rất nhiều nhà khoa học trên thế giới, đến nay dự 
toán được định nghĩa là quá trình tính toán chi tiết 
cho kỳ tới, nhằm huy động và sử dụng các nguồn 
lực theo các mục tiêu kế hoạch đề ra trong từng thời 
kỳ cụ thể. Dự toán có năm mục tiêu cơ bản: (1) Lập 
kế hoạch, (2) Làm thuận tiện quá trình truyền đạt và 
phối hợp hoạt động trong tổ chức, (3) Phân bổ các 
nguồn lực, (4) Kiểm soát lợi nhuận và các mặt hoạt 
động và (5) Đánh giá kết quả và khen thưởng.

2.1.2. Hiệu suất lao động
Hiệu suất lao động hay còn gọi là năng suất lao 

động được là một chỉ tiêu đánh giá hiệu quả. Cụ 
thể, theo Trần Xuân Cầu & Mai Quốc Chánh (2012, 
tr.119), “Năng suất lao động là hiệu quả của hoạt 
động có ích của con người trong một đơn vị thời 
gian, nó được biểu hiện bằng số lượng sản phẩm 
sản xuất ra trong một đơn vị thời gian hoặc hao phí 
để sản xuất ra được một sản phẩm”. Khái quát hơn 
hiệu suất lao động còn có thể được định nghĩa là số 
lượng sản phẩm (GDP) được tạo ra trên một đơn vị 
người lao động làm việc hay trên mỗi giờ lao động. 

2.1.3. Nguồn lực tâm lý tích cực
Nguồn lực tâm lý tích cực có nguồn gốc từ tâm 

lý tích cực tại nơi làm việc được gọi là hành vi tổ 
chức tích cực (Positive Oganization Behaviour - 
POB). POB được nghiên cứu và ứng dụng các thế 
mạnh nguồn lực và năng lực tâm lý theo định hướng 
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tích cực để đo lường, phát triển và quản lý hiệu 
quả nhằm nâng cao hiệu suất công việc (Luthans, 
2002b). Nguồn lực tâm lý tích cực là một cấu trúc 
bậc cao của trạng thái tinh thần của cá nhân gồm bốn 
yếu tố: hy vọng, sự tự tin, sự lạc quan, và sự kiên 
cường (Luthans & cộng sự, 2008). Nguồn lực tâm 
lý tích cực được sử dụng như một cấu trúc cốt lõi để 
đo lường năng lực tâm lý của cá nhân để từ đó phát 
triển và khai thác với mục đích cải tiến hiệu suất 
công việc (Hobfoll, 2002; Luthans & cộng sự, 2008; 
Nguyen, T. D., & Nguyen, T. T., 2012).

2.2. Tổng quan và giả thuyết nghiên cứu
2.2.1 Mối quan hệ giữa tham gia lập dự toán và 

hy vọng 
Hy vọng được định nghĩa là một trạng thái động 

lực cụ thể theo ngữ cảnh dựa trên sự tương tác của 
ba yếu tố đó là: mục tiêu (goals), ý chí (willpower) 
và sức mạnh (way power) (Luthans & Youssef, 
2004; Snyder & cộng sự, 1996). Trong đó, ý chí 
định hướng mục tiêu là động lực để đạt được nhiệm 
vụ nhất định trong một bối cảnh cụ thể, còn sức 
mạnh là kế hoạch để đạt đến mục tiêu và được xem 
là phương tiện để hoàn thành mục tiêu (Luthans & 
cộng sự, 2004; 2008). Người lao động khi tham gia 
lập dự toán sẽ có một cái nhìn cụ thể hướng ý chí 
về mục tiêu đã được đề ra (Von Hagen & Harden, 
1995). Từ đó, họ định ra cho mình những phương 
pháp và cách thức để hoàn thành mục tiêu (Snyder 
& cộng sự, 1991). Sức mạnh làm giảm căng thẳng, 
tạo sự gắn bó, duy trì, tăng năng suất và tính cạnh 
tranh (Luthans & Jensen, 2016). Do đó, tham gia lập 
dự toán chính là việc xác định mục tiêu, tăng ý chí 
và sức mạnh của mỗi cá nhân bởi vì điều này cho 
phép họ có cái nhìn tổng quan về vai trò của chính 
mình trong tổ chức cả ở hiện tại và trong tương lai 
(Luthans & Youssef, 2004). Từ đó giả thuyết được 
đặt ra là: 

H1: Mức độ tham gia lập dự toán càng cao thì 
mức độ hy vọng càng cao

2.2.2. Mối quan hệ giữa tham gia lập dự toán và 
sự tự tin 

Sự tự tin (self-efficacy) được định nghĩa là 
niềm tin của cá nhân về động lực, nguồn tri thức 
và những hành động cần thiết để thực hiện thành 
công một nhiệm vụ cụ thể trong một bối cảnh cụ 
thể (Stajkovic & Luthans, 1998). Để phát huy sự tự 

tin của một cá nhân, các tổ chức thường cho phép 
người lao động tự chủ làm việc theo định hướng do 
chính mình đặt ra và bản thân phải tự nỗ lực để đạt 
được mục tiêu đầy khó khăn và thách thức (Luthans 
& cộng sự, 2008). Khi tham gia lập dự toán, mỗi cá 
nhân sẽ tham gia thiết lập mục tiêu cho chính mình 
và tổ chức (Venkatesh & Blaskovich, 2012) . Trong 
quá trình lập dự toán, những thông tin cần thiết có 
liên quan đến công việc được chia sẻ giữa các cấp 
(Aqmal & Soewarno, 2018 ; Kren, 1992; Parker & 
Kyj, 2006). Từ niềm tin, tri thức và phương pháp 
để thực hiện nhiệm vụ đầy khó khăn này đã giúp 
người lao động càng tăng sự tự tin (Venkatesh & 
Blaskovich, 2012). Từ các lập luận trên, giả thuyết 
được đặt ra là: 

H2: Mức độ tham gia lập dự toán càng cao thì 
sự tự tin càng cao

2.2.3. Mối quan hệ giữa tham gia lập dự toán và 
lạc quan

Lạc quan có nguồn gốc từ lý thuyết quy kết 
(attribution theory), là cách thức nhìn nhận, đánh 
giá của một cá nhân trước một vấn đề tốt hay xấu 
(Luthans & cộng sự, 2008). Người có thái độ lạc 
quan luôn cho rằng những vấn đề không may ít xảy 
ra đối với họ và điều may mắn thì thường xuyên 
đến với họ. Tham gia lập dự toán là một hoạt động 
đặc trưng bởi mối quan hệ giữa cấp quản lý và nhân 
viên. Các nhà quản lý này tác động đến nhân viên 
của mình thông qua cách đánh giá một vấn đề theo 
chiều hướng tích cực và đó chính là yếu tố then chốt 
làm tăng mức độ lạc quan của nhân viên (Venkatesh 
& Blaskovich, 2012). Như vậy, người lao động tham 
gia vào quy trình lập dự toán sẽ giúp họ củng cố 
niềm tin hướng đến mục tiêu mà họ đã đề ra. Từ đó, 
giả thuyết được đặt ra là: 

H3: Mức độ tham gia lập dự toán càng cao thì 
sự lạc quan càng cao

2.2.4. Mối quan hệ giữa tham gia lập dự toán và 
sự kiên cường

Sự kiên cường được định nghĩa là khả năng hồi 
phục sau những nghịch cảnh, xung đột, thất bại 
hoặc thậm chí từ những sự kiện tích cực (Luthans, 
2002a). Sự kiên cường được đặc trưng bởi ba yếu 
tố: (1) chấp nhận thực tế, (2) sự tin tưởng giá trị 
của cuộc sống và (3) khả năng thích ứng (Coutu, 
2002). Theo Luthans & cộng sự (2008), kiên cường 
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bao gồm các quy trình thích ứng mà nhân viên sử 
dụng trong các tình huống không chắc chắn hoặc rủi 
ro. Tham gia hoạt động thiết lập dự toán là một cơ 
chế xây dựng khả năng phục hồi bằng cách cho cấp 
dưới đưa ra quyết định và chịu trách nhiệm liên quan 
đến kết quả của họ (Venkatesh & Blaskovich, 2012). 
Nghiên cứu thực nghiệm của O’Sullivan (2010) cho 
rằng, khi người lao động tham gia lập dự toán khi đó 
họ sẽ hướng tư duy tích cực về kết quả đã đề ra, điều 
này giúp họ đạt được sự kiên cường, vượt qua những 
khó khăn và thúc đẩy họ nỗ lực để đạt được kết quả 
tốt đẹp. Do đó, giả thuyết được đặt ra là: 

H4: Mức độ tham gia lập dự toán càng cao thì 
sự kiên cường càng cao

2.2.5. Mối quan hệ giữa hy vọng và hiệu suất 
công việc

Hy vọng tạo ra một động lực thúc đẩy sự nỗ lực 
để tạo ra phương hướng khả thi hướng đến thành 
công (Luthans & cộng sự, 2008). Nghiên cứu của 
Snyder & cộng sự (1996) cho rằng hy vọng không 
chỉ là quyết tâm của cá nhân hướng đến mục tiêu mà 
còn là niềm tin của cá nhân đó rằng các kế hoạch 
thành công có thể được lập ra và xác định lộ trình để 
đạt được mục tiêu. Cụ thể hơn, nó chính là niềm tin 
về bản thân có thể tự đặt ra các mục tiêu và tự tìm 
cách để đạt được mục tiêu và thúc đẩy bản thân hoàn 
thành mục tiêu. Từ đó, giả thuyết được đặt ra là:

H5: Mức độ hy vọng càng cao thì hiệu suất công 
việc càng cao

2.2.6. Mối quan hệ giữa sự tự tin và hiệu suất 
công việc 

Sự tự tin có được khi chúng ta có kiến thức, kỹ 
năng và khả năng để hoàn thành mục tiêu cụ thể 
Luthans & cộng sự (2007). Một nghiên cứu trong 
ngành tiếp thị của Nguyen, T.D., & Nguyen, T.T. 
(2012) cho thấy sự tin giúp các nhân viên tiếp thị tin 
tưởng vào kiến thức và kỹ năng của chính mình, qua 
đó hiệu suất công việc tăng lên. Như vậy giả thuyết 
được đặt ra là: 

H6: Mức độ tự tin càng cao thì hiệu suất công 
việc càng cao

2.2.7. Mối quan hệ giữa sự lạc quan và hiệu suất 
công việc 

Lạc quan mang đến một niềm tin về sự tự tin và 
niềm hy vọng (Avey & cộng sự, 2010). Những người 
có mức độ lạc quan cao thường là những người thích 
mạo hiểm, thực tế và linh hoạt (Luthans & cộng sự, 
2007). Họ dám ước mơ, ước mơ cho bản thân, ước 
mơ cho tổ chức và nhiệt tình theo đuổi ước mơ để 
biến ước mơ trở thành hiện thực. Người lạc quan 
luôn nâng cấp bản thân để phát triển, tự hoàn thiện 
và có ảnh hưởng tích cực đến những người xung 
quanh (Luthans & cộng sự, 2007). Từ đó, giả thuyết 
được đặt ra là:

H7: Mức độ lạc quan càng cao thì hiệu suất 
công việc càng cao

2.2.8. Mối quan hệ giữa sự kiên cường và hiệu 
suất công việc 

Người kiên cường có khả năng phục hồi, lèo lái, 
chủ động tiếp cận với kiến thức và kinh nghiệm mới 

2.2.7. Mối quan hệ giữa sự lạc quan và hiệu suất công việc  

Lạc quan mang đến một niềm tin về sự tự tin và niềm hy vọng (Avey & cộng sự, 2010). Những người 
có mức độ lạc quan cao thường là những người thích mạo hiểm, thực tế và linh hoạt (Luthans & cộng 
sự, 2007). Họ dám ước mơ, ước mơ cho bản thân, ước mơ cho tổ chức và nhiệt tình theo đuổi ước mơ 
để biến ước mơ trở thành hiện thực. Người lạc quan luôn nâng cấp bản thân để phát triển, tự hoàn 
thiện và có ảnh hưởng tích cực đến những người xung quanh (Luthans & cộng sự, 2007). Từ đó, giả 
thuyết được đặt ra là: 

H7: Mức độ lạc quan càng cao thì hiệu suất công việc càng cao 

2.2.8. Mối quan hệ giữa sự kiên cường và hiệu suất công việc  

Người kiên cường có khả năng phục hồi, lèo lái, chủ động tiếp cận với kiến thức và kinh nghiệm mới 
khi gặp những khó khăn và trở ngại để tìm ra phương pháp mới nhằm vượt qua khó khăn trong công 
việc và tìm ý nghĩa cho cuộc sống (Coutu, 2002). Nghiên cứu của Luthans & cộng sự (2008) cho 
rằng, người kiên cường sử dụng nghịch cảnh như một bàn đạp để bước đến một kết quả cao hơn. 
Trong thế giới phẳng người lao động cần phải nỗ lực và nỗ lực hết mình để vượt qua những khó khăn 
và biến cố để đạt được hiệu quả tốt nhất nhằm giữ vững vị trí, phát triển và đối mặt với các đối thủ 
cạnh tranh (Luthans & cộng sự, 2007). Do đó giả thuyết được đặt ra là:  

H8: Mức độ kiên cường càng cao thì hiệu suất công việc càng cao 

2.4. Mô hình nghiên cứu đề xuất  

Dựa vào các giả thuyết nghiên cứu, mô hình được trình bày như hình 1. 

 

Hình 1: Mô hình, giả thuyết nghiên cứu 
 

 
 

 

 
 
 

 

 
 

 

 
3. Phương pháp nghiên cứu     

Phương pháp nghiên cứu định lượng được sử dụng để kiểm định mô hình và các giả thuyết nghiên 
cứu. Dữ liệu được phân tích bằng phần mềm SPSS 25 và phần mềm SmartPLS 3.2.8 gồm kiểm định 
độ nhất quán nội tại qua các chỉ số Cronbach’s Alpha, độ giá trị hội tụ và độ giá trị phân biệt.   

3.1. Thang đo    

Thang đo sử dụng trong nghiên cứu này được kế thừa từ các nghiên cứu trước đây. Cụ thể, đối với 
thang đo tham gia lập dự toán được kế thừa từ thang đo Venkatesh & Blaskovich (2012). Hy vọng 
được kế thừa thang đo của Snyder & cộng sự (1996). Sự tự tin được kế thừa từ thang đo của Parker 
(1998). Lạc quan được kế thừa từ thang đo của Scheier & Carver (1985) và sự kiên cường được kế 
thừa từ Coutu (2002). Bảng câu hỏi được thiết kế phù hợp, các biến được đo lường bởi thang đo lương 
Likert 7 điểm (1= rất không đồng ý, 7= rất đồng ý) 

3.2. Đối tượng nghiên cứu    

Đối tượng được chọn để nghiên cứu là những nhà quản lý cấp trung đang làm việc tại các doanh 
nghiệp thương mại, dịch vụ và sản xuất. Thời gian khảo sát từ tháng 01/10/2018 - 31/03/2019 vì đây 
là thời kỳ các nhà quản lý đã thực hiện xong dự toán cho năm mới 2019 và cũng là thời điểm có đầy 
đủ số liệu nhất để so sách giữa kế hoạch dự toán và thực tế. Việc thu thập dữ liệu được thực hiện bởi 
các phỏng vấn viên làm việc bán thời gian tại một công ty nghiên cứu thị trường tại TP.HCM. Số 
lượng bảng hỏi hợp lệ để sử dụng phân tích là 156. Theo Cohen (1992) yêu cầu về kích thước mẫu tối 
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khi gặp những khó khăn và trở ngại để tìm ra phương 
pháp mới nhằm vượt qua khó khăn trong công việc 
và tìm ý nghĩa cho cuộc sống (Coutu, 2002). Nghiên 
cứu của Luthans & cộng sự (2008) cho rằng, người 
kiên cường sử dụng nghịch cảnh như một bàn đạp để 
bước đến một kết quả cao hơn. Trong thế giới phẳng 
người lao động cần phải nỗ lực và nỗ lực hết mình 
để vượt qua những khó khăn và biến cố để đạt được 
hiệu quả tốt nhất nhằm giữ vững vị trí, phát triển và 
đối mặt với các đối thủ cạnh tranh (Luthans & cộng 
sự, 2007). Do đó giả thuyết được đặt ra là: 

H8: Mức độ kiên cường càng cao thì hiệu suất 
công việc càng cao

2.4. Mô hình nghiên cứu đề xuất 
Dựa vào các giả thuyết nghiên cứu, mô hình được 

trình bày như hình 1.
3. Phương pháp nghiên cứu    
Phương pháp nghiên cứu định lượng được sử 

dụng để kiểm định mô hình và các giả thuyết nghiên 
cứu. Dữ liệu được phân tích bằng phần mềm SPSS 
25 và phần mềm SmartPLS 3.2.8 gồm kiểm định độ 
nhất quán nội tại qua các chỉ số Cronbach’s Alpha, 
độ giá trị hội tụ và độ giá trị phân biệt.  

3.1. Thang đo   
Thang đo sử dụng trong nghiên cứu này được kế 

thừa từ các nghiên cứu trước đây. Cụ thể, đối với 
thang đo tham gia lập dự toán được kế thừa từ thang 

đo Venkatesh & Blaskovich (2012). Hy vọng được 
kế thừa thang đo của Snyder & cộng sự (1996). Sự 
tự tin được kế thừa từ thang đo của Parker (1998). 
Lạc quan được kế thừa từ thang đo của Scheier & 
Carver (1985) và sự kiên cường được kế thừa từ 
Coutu (2002). Bảng câu hỏi được thiết kế phù hợp, 
các biến được đo lường bởi thang đo lương Likert 7 
điểm (1= rất không đồng ý, 7= rất đồng ý)

3.2. Đối tượng nghiên cứu   
Đối tượng được chọn để nghiên cứu là những nhà 

quản lý cấp trung đang làm việc tại các doanh nghiệp 
thương mại, dịch vụ và sản xuất. Thời gian khảo sát 
từ tháng 01/10/2018 - 31/03/2019 vì đây là thời kỳ 
các nhà quản lý đã thực hiện xong dự toán cho năm 
mới 2019 và cũng là thời điểm có đầy đủ số liệu nhất 
để so sách giữa kế hoạch dự toán và thực tế. Việc thu 
thập dữ liệu được thực hiện bởi các phỏng vấn viên 
làm việc bán thời gian tại một công ty nghiên cứu thị 
trường tại TP.HCM. Số lượng bảng hỏi hợp lệ để sử 
dụng phân tích là 156. Theo Cohen (1992) yêu cầu 
về kích thước mẫu tối thiểu để phát hiện giá trị R2 tối 
thiểu lần lượt là 0,1 với mức ý nghĩa 5% với 4 biến 
ngoại sinh là 92. Do đó, cỡ mẫu 156 trong nghiên 
cứu này là đủ để thực hiện phân tích PLS-SEM.

Mẫu thu thập trước tiên được sàng lọc và loại bỏ 
những dòng dữ liệu không đạt yêu cầu và sau đó 
áp dụng mô hình cấu trúc bình phương bé nhất bán 
phần PLS-SEM với phần mềm SmartPLS 3.2.8 trên 

thiểu để phát hiện giá trị R2 tối thiểu lần lượt là 0,1 với mức ý nghĩa 5% với 4 biến ngoại sinh là 92. 
Do đó, cỡ mẫu 156 trong nghiên cứu này là đủ để thực hiện phân tích PLS-SEM. 

 

 

 

Bảng 1: Đặc điểm thu thập mẫu 
Đặc điểm Số lượng Tỷ lệ (%) 
Giới tính   

Nam 81 51,9 
Nữ 75 48,1 
Tuổi  

18-35 34 21,8 
36-45 76 48,7 
Trên 45 47 30,1 
Trình độ học vấn  

Dưới đại học 2 1,3 
Đại học 95 60,9 
Thạc sĩ 57 36,5 
Trên Thạc sĩ 3 1,9 
Số năm tham gia lập dự toán  

Từ 1-3 năm 63 40,4 
Trên 3 năm 94 60,3 

 

Mẫu thu thập trước tiên được sàng lọc và loại bỏ những dòng dữ liệu không đạt yêu cầu và sau đó áp 
dụng mô hình cấu trúc bình phương bé nhất bán phần PLS-SEM với phần mềm SmartPLS 3.2.8 trên 
một mẫu khảo sát gồm 156 nhà quản lý cấp trung nhằm kiểm định các giả thuyết nghiên cứu. 

4. Kết quả và thảo luận    
4.1. Kết quả nghiên cứu    

4.1.1. Kiểm định thang đo - Độ tin cậy và độ giá trị    

Các bước kiểm định độ tin cậy và độ giá trị thang đo trong nghiên cứu này đi theo gợi ý của (Hair Jr. 
& cộng sự, 2016; 2017) gồm kiểm định độ nhất quán nội tại, độ giá trị hội tụ và độ giá trị phân biệt.  

Kết quả kiểm định thang đo cho thấy các thang đo đều đạt độ nhất quán nội tại (Cronbach’s Alpha 
đều > 0,7 và độ tin cậy tổng hợp của các thang đo đều > 0,7). Đồng thời, các hệ số tải nhân tố phần 
lớn đều > 0,7 (bình phương > 0,5) và phương sai trích đều lớn hơn 0,5. Do đó, các thang đo đề xuất 
đạt được độ giá trị hội tụ.  
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Bảng 2: Thang đo, độ tin cậy và độ giá trị 

Cấu trúc khái niệm và mục hỏi Hệ số tải 
nhân tố 

Cronbach’s 
Alpha CR AVE 

Tham gia dự toán - BP  0,85 0,91 0,77 
Tôi tham gia vào tất cả các giai đoạn trong quá 
trình lập kế hoạch kinh doanh (KHKD) của tôi.

0,89    

Việc KHKD của tôi sẽ không kết thúc cho đến khi 
tôi hài lòng về nó. 

0,86    

Quan điểm của tôi là yếu tố quan trọng nhất trong 
việc lập KHKD cho tôi. 

0,88    

Sự tự tin - EF  0,85 0,88 0,56 
Tôi cảm thấy tự tin khi phân tích các vấn đề dài 
hạn để tìm ra giải pháp 

0,74    

Tôi cảm thấy tự tin khi đại diện cho các phòng 
ban tham gia vào các cuộc họp với ban giám đốc 

0,75    

Tôi cảm thấy tự tin khi đóng góp vào các cuộc 
thảo luận về chiến lược phát triển của công ty 

0,78    

Tôi cảm thấy tự tin khi hỗ trợ xây dựng các mục 
tiêu về lĩnh vực của minh 

0,81    

Tôi cảm thấy tự tin khi giao dịch với đối tác bên 
bên ngoài công ty (ví dụ: nhà cung cấp, khách 
hàng) để thảo luận một số vấn đề 

0,71    

Tôi cảm thấy tự tin khi thuyết trình trước nhiều 
đồng nghiệp 

0,69    

Niềm hy vọng - HO  0,85 0,89 0,57 
Nếu tôi gặp rắc rối trong công việc, Tôi có thể 
nghĩ đến nhiều cách để thoát khỏi nó 

0,68    

Vào thời điểm hiện tại, tôi đang hăng hái theo 
đuổi các mục tiêu công việc của mình

0,76    

Có rất nhiều giải pháp để giải quyết một vấn đề 0,82    
Hiện tại tôi thấy mình khá thành công trong công 
việc 

0,84    

Tôi nghĩ có nhiều cách để đạt được các mục tiêu 
trong công việc 

0,79    

Vào thời điểm này, tôi đang đạt được những mục 
tiêu công việc mà minh đã đặt ra. 

0,62    

Sự kiên cường - RE  0,84 0,89 0,57 
Khi thất bại trong công việc, Tôi cố gắng vượt 
qua và tiếp tục thực hiện nó. 

0,82    

Trong công việc tôi thường kiểm soát những khó 
khăn bằng nhiều cách. 

0,81    

Tôi có thể “tự” xử lý công việc nếu có thể 0,74    
Tôi thường giải quyết các căng thẳng trong công 
việc một cách bình tỉnh 

0,79    

Tôi có thể vượt qua những khó khăn trong công 
việc vì tôi đã trải qua những khó khăn này trước 
đây 

0,74    

Tôi cảm thấy mình có thể xử lý nhiều vấn đề cùng 
một lúc trong công việc 

0,61    

Sự lạc quan - OP  0,90 0,92 0,65 
Khi có những điều không chắc trong công việc, 
tôi thường mong đợi điều tốt nhất. 

0,85    

Nếu có điều không may đến với tôi trong công 
việc, tôi sẽ chấp nhận nó 

0,85    

Tôi luôn luôn nhìn vào mặt tốt của những vấn đề 
liên quan đến công việc của tôi 

0,83    

Tôi luôn lạc quan về những gì sắp xảy ra liên 
quan đến công việc của tôi 

0,79    

Trong công việc, có những thứ không bao giờ 0,79    

Bảng 2: Thang đo, độ tin cậy và độ giá trị
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một mẫu khảo sát gồm 156 nhà quản lý cấp trung 
nhằm kiểm định các giả thuyết nghiên cứu.

4. Kết quả và thảo luận   
4.1. Kết quả nghiên cứu   
4.1.1. Kiểm định thang đo - Độ tin cậy và độ giá trị   
Các bước kiểm định độ tin cậy và độ giá trị thang 

đo trong nghiên cứu này đi theo gợi ý của (Hair Jr. 
& cộng sự, 2016; 2017) gồm kiểm định độ nhất quán 
nội tại, độ giá trị hội tụ và độ giá trị phân biệt. 

Kết quả kiểm định thang đo cho thấy các thang đo 
đều đạt độ nhất quán nội tại (Cronbach’s Alpha đều 
> 0,7 và độ tin cậy tổng hợp của các thang đo đều > 
0,7). Đồng thời, các hệ số tải nhân tố phần lớn đều 
> 0,7 (bình phương > 0,5) và phương sai trích đều 
lớn hơn 0,5. Do đó, các thang đo đề xuất đạt được 
độ giá trị hội tụ. 

Kết quả phân tích cho thấy giá trị căn bậc hai nhỏ 
nhất của AVE (0,75) lớn hơn giá trị lớn nhất của 
tương quan giữa các cặp khái niệm (0,68). Do đó, 
các cấu trúc khái niệm đạt được độ giá trị phân biệt 
(bảng 3).

4.1.2. Kiểm định giả thuyết nghiên cứu   
Các chỉ tiêu đánh giá chất lượng mô hình PLS-

SEM cũng như các bước kiểm định giả thuyết trong 
nghiên cứu này dựa vào các gợi ý đánh giá của Hair 
Jr. & cộng sự (2016; 2017). Theo các tác giả, PLS-
SEM không có một thước đo phù hợp cho toàn bộ 

mô hình, vì vậy, chất lượng của mô hình được đánh 
giá thông qua hai giá trị là R2 và Q2 (Stone-Geisser 
Indicator). R2 và Q2 đề cập tới các đánh giá khả năng 
giải thích và khả năng dự đoán của các cấu trúc nội 
sinh. Kết quả R2 và Q2 trong bảng 4 cho thấy mô 
hình cấu trúc có chất lượng tốt. Tiếp theo, hệ số VIF 
của các cấu trúc khái niệm đều < 3 cho thấy hiện 
tượng đa cộng tuyến giữa các biến giải thích (độc 
lập) không ảnh hưởng đến việc kiểm định giả thuyết 
nghiên cứu.

Các hệ số đường dẫn liên quan đến tác động 
của tham gia lập dự toán đều có ý nghĩa với mức ý 
nghĩa 5% (bảng 4). Bên cạnh đó, kết quả kiểm định 
Bootstrap cũng cho thấy các hệ số này đều khác 0. 
Như vậy, có thể kết luận các giả thuyết từ H1 đến 
H8 đều được ủng hộ về mặt dữ liệu. Tham gia lập 
dự toán có tác động mạnh đến hy vọng (β = 0,32; p 
< 0,001), sự tự tin (β =0,48; p <0 ,001), lạc quan (β 
= 0,21; p < 0,005) và sự kiên cường (β = 0,43; p < 
0,001), Bên cạnh đó, hy vọng (β = 0,26; p <0,005), 
sự tự tin (β = 0,22; p < 0,005), lạc quan (β = 0,13; p 
<0,01) và sự kiên cường (β = 0,18; p<0,005) cũng 
có tác động mạnh mẽ và cùng chiều với hiệu suất 
công việc.

4.2. Thảo luận kết quả nghiên cứu   
Bài viết đã đưa ra bằng chứng thực nghiệm để 

chứng minh rằng dự toán là việc lập kế hoạch để đạt 
được mục tiêu ngắn, trung và dài hạn của cá nhân, 

diễn ra theo cách mà tôi mong muốn. 
Tôi có được việc làm là lẽ đương nhiên 0,72    
Hiệu suất công việc - JP  1,00 1,00 1,00 
Đối với đánh giá gần đây nhất về kết quả công 
việc, vui lòng cho biết mức đánh giá tổng thể về 
kết quả công việc của Anh/Chị. 

1,00    

 

Kết quả phân tích cho thấy giá trị căn bậc hai nhỏ nhất của AVE (0,75) lớn hơn giá trị lớn nhất của 
tương quan giữa các cặp khái niệm (0,68). Do đó, các cấu trúc khái niệm đạt được độ giá trị phân biệt 
(bảng 3). 

4.1.2. Kiểm định giả thuyết nghiên cứu    

Các chỉ tiêu đánh giá chất lượng mô hình PLS-SEM cũng như các bước kiểm định giả thuyết trong 
nghiên cứu này dựa vào các gợi ý đánh giá của Hair Jr. & cộng sự (2016; 2017). Theo các tác giả, 
PLS-SEM không có một thước đo phù hợp cho toàn bộ mô hình, vì vậy, chất lượng của mô hình được 
đánh giá thông qua hai giá trị là R2 và Q2 (Stone-Geisser Indicator). R2 và Q2 đề cập tới các đánh giá 
khả năng giải thích và khả năng dự đoán của các cấu trúc nội sinh. Kết quả R2 và Q2 trong bảng 4 cho 
thấy mô hình cấu trúc có chất lượng tốt. Tiếp theo, hệ số VIF của các cấu trúc khái niệm đều < 3 cho 
thấy hiện tượng đa cộng tuyến giữa các biến giải thích (độc lập) không ảnh hưởng đến việc kiểm định 
giả thuyết nghiên cứu. 

Bảng 3: Tương quan giữa các cấu trúc khái niệm 
 1 2 3 4 5 6 

1.BP 0,88      
2.EF 0,48 0,75     
3.HO 0,32 0,52 0,76    
4.RE 0,43 0,42 0,54 0,75   
5.OP 0,21 0,21 0,25 0,29 0,81  
6.JP 0,68 0,46 0,50 0,45 0,29 1,00 

Ghi chú: Căn bậc hai của AVE nằm trên đường chéo chính. 

 

Các hệ số đường dẫn liên quan đến tác động của tham gia lập dự toán đều có ý nghĩa với mức ý nghĩa 
5% (bảng 4). Bên cạnh đó, kết quả kiểm định Bootstrap cũng cho thấy các hệ số này đều khác 0. Như 
vậy, có thể kết luận các giả thuyết từ H1 đến H8 đều được ủng hộ về mặt dữ liệu. Tham gia lập dự 
toán có tác động mạnh đến hy vọng (β = 0,32; p < 0,001), sự tự tin (β =0,48; p <0 ,001), lạc quan (β = 
0,21; p < 0,005) và sự kiên cường (β = 0,43; p < 0,001), Bên cạnh đó, hy vọng (β = 0,26; p <0,005), 
sự tự tin (β = 0,22; p < 0,005), lạc quan (β = 0,13; p <0,01) và sự kiên cường (β = 0,18; p<0,005) cũng 
có tác động mạnh mẽ và cùng chiều với hiệu suất công việc. 

Bảng 2 (tiếp)

diễn ra theo cách mà tôi mong muốn. 
Tôi có được việc làm là lẽ đương nhiên 0,72    
Hiệu suất công việc - JP  1,00 1,00 1,00 
Đối với đánh giá gần đây nhất về kết quả công 
việc, vui lòng cho biết mức đánh giá tổng thể về 
kết quả công việc của Anh/Chị. 

1,00    

 

Kết quả phân tích cho thấy giá trị căn bậc hai nhỏ nhất của AVE (0,75) lớn hơn giá trị lớn nhất của 
tương quan giữa các cặp khái niệm (0,68). Do đó, các cấu trúc khái niệm đạt được độ giá trị phân biệt 
(bảng 3). 

4.1.2. Kiểm định giả thuyết nghiên cứu    

Các chỉ tiêu đánh giá chất lượng mô hình PLS-SEM cũng như các bước kiểm định giả thuyết trong 
nghiên cứu này dựa vào các gợi ý đánh giá của Hair Jr. & cộng sự (2016; 2017). Theo các tác giả, 
PLS-SEM không có một thước đo phù hợp cho toàn bộ mô hình, vì vậy, chất lượng của mô hình được 
đánh giá thông qua hai giá trị là R2 và Q2 (Stone-Geisser Indicator). R2 và Q2 đề cập tới các đánh giá 
khả năng giải thích và khả năng dự đoán của các cấu trúc nội sinh. Kết quả R2 và Q2 trong bảng 4 cho 
thấy mô hình cấu trúc có chất lượng tốt. Tiếp theo, hệ số VIF của các cấu trúc khái niệm đều < 3 cho 
thấy hiện tượng đa cộng tuyến giữa các biến giải thích (độc lập) không ảnh hưởng đến việc kiểm định 
giả thuyết nghiên cứu. 

Bảng 3: Tương quan giữa các cấu trúc khái niệm 
 1 2 3 4 5 6 

1.BP 0,88      
2.EF 0,48 0,75     
3.HO 0,32 0,52 0,76    
4.RE 0,43 0,42 0,54 0,75   
5.OP 0,21 0,21 0,25 0,29 0,81  
6.JP 0,68 0,46 0,50 0,45 0,29 1,00 

Ghi chú: Căn bậc hai của AVE nằm trên đường chéo chính. 

 

Các hệ số đường dẫn liên quan đến tác động của tham gia lập dự toán đều có ý nghĩa với mức ý nghĩa 
5% (bảng 4). Bên cạnh đó, kết quả kiểm định Bootstrap cũng cho thấy các hệ số này đều khác 0. Như 
vậy, có thể kết luận các giả thuyết từ H1 đến H8 đều được ủng hộ về mặt dữ liệu. Tham gia lập dự 
toán có tác động mạnh đến hy vọng (β = 0,32; p < 0,001), sự tự tin (β =0,48; p <0 ,001), lạc quan (β = 
0,21; p < 0,005) và sự kiên cường (β = 0,43; p < 0,001), Bên cạnh đó, hy vọng (β = 0,26; p <0,005), 
sự tự tin (β = 0,22; p < 0,005), lạc quan (β = 0,13; p <0,01) và sự kiên cường (β = 0,18; p<0,005) cũng 
có tác động mạnh mẽ và cùng chiều với hiệu suất công việc. 
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nhóm và tổ chức. Qua đó kết quả nghiên cứu của bài 
viết bổ sung thêm vào cơ sở lý luận về vai trò truyền 
dẫn của nguồn lực tâm lý tích cực trong mối quan hệ 
giữa tham gia dự toán và hiệu suất công việc. Điều 
này chứng minh rằng khi người lao động tham gia 
lập dự toán, cả bốn yếu tố của nguồn lực tâm lý tích 
cực gồm: hy vọng, lạc quan, tự tin và kiên cường 
đều tăng lên. Do đó, trong doanh nghiệp cần tạo cơ 
hội cho người lao động tham gia lập dự toán vì đó 
là cơ hội để họ tự đề ra mục tiêu và có trách nhiệm 
với mục tiêu của mình đã đề ra, dẫn đến ý chí và sức 
mạnh hướng tới mục tiêu tăng lên. Tạo cơ hội cho 
người lao động không ngừng học hỏi, nâng cao kiến 
thức và nhận thức. Đồng thời, trong quá trình thực 
hiện dự toán, thông tin giữa các cấp cần được chia sẻ 
và hỗ trợ từ cấp trên, nhằm tạo động lực cho người 
lao động nỗ lực hết mình để hoàn thành mục tiêu đầy 
khó khăn. Bên cạnh đó, doanh nghiệp cũng cần tạo 
môi trường gắng kết giữa các cấp với nhau, điều này 
tạo cơ hội cho nhân viên cấp dưới nhìn nhận vấn đề 
một cách lạc quan với thái độ tích cực. Người lao 
động cần rèn luyện khả năng chấp nhận thực tế và 
sự tin tưởng sâu sắc về khả năng hoàn thành nhiệm 
vụ cũng như sự thích ứng trước những biến cố, khó 
khăn và nghịch cảnh để hoàn thành nhiệm vụ đã đề 
ra. Kết quả nghiên cứu cũng chỉ ra rằng cả bốn yếu 
tố của nguồn lực tâm lý tích cực đều tác động dương 
đến hiệu suất công việc. Cụ thể, hy vọng tạo ra động 

lực và cách thức để hoàn thành mục tiêu, lạc quan 
thúc đẩy niềm tin hướng đến thành công, sự tự tin 
thôi thúc người lao động nâng cao kiến thức, kỹ năng 
và khả năng để hoàn thành mục tiêu, sự kiên cường 
sẽ giúp người lao động vượt qua những khó khăn để 
đi đến kết quả cuối cùng (Venkatesh & Blaskovich, 
2012). Do đó, kết quả này khẳng định một lần nữa 
vai trò trung gian của nguồn lực tâm lý tích cực giúp 
tăng hiệu suất công việc khi tham gia lập dự toán.   

5. Kết luận và hàm ý quản trị   
5.1. Kết luận    
Từ kết quả nghiên cứu thu được, nhóm tác giả 

đưa ra một số kết luận chính như sau: (1) Trong quá 
trình tham gia dự toán, người lao động có thêm niềm 
hy vọng, sự tự tin, lạc quan và kiên cường thông 
qua quá trình học hỏi nâng cao kiến thức, sự chia sẻ 
thông tin trong quá trình thực hiện, được sự hỗ trợ 
từ cấp trên và được rèn luyện sự kiên cường để vượt 
quả khó khăn, thử thách; (2) Khi người lao động có 
nguồn tâm lý tích cực cao điều này dẫn đến hiệu 
suất công việc cao giúp nâng cao hiệu quả hoạt động 
kinh doanh của doanh nghiệp. Do đó, nghiên cứu 
này có những đóng góp tích cực về cả mặt học thuật 
và thực tiễn.

5.2. Hàm ý quản trị   
Ứng dụng kết quả nghiên cứu trên trong công tác 

quản trị nhằm tăng hiệu suất công việc của người 

 

 

Bảng 4: Kết quả kiểm định mô hình 

Giả thuyết 
Mô hình nghiên cứu 

VIF Kết luận 
Std. ß t–value 

Khoảng giá trị 
(Bootstrap) 

BP  HO H1a 0,32 0,32 *** [0,16; 0,44] 1,00 Ủng hộ 

BP  SE H2a 0,48 0,48 *** [0,36; 0,57] 
‘

1,00 Ủng hộ 
BP  OP H3a 0,21 0,21 ** [0,07; 0,33] 1,00 Ủng hộ 

BP  RE H4a 0,43 0,43 *** [0,29; 0,52] 1,00 Ủng hộ 

HO  JP H1b 0,26 0,26 ** [0,09; 0,41] 1,67 Ủng hộ 

SE  JP H2b 0,22 0,22 ** [0,07; 0,33] 1,42 Ủng hộ 

OP  JP H3b 0,13 0,13 * [0,02; 0,23] 1,11 Ủng hộ 

RE  JP H4b 0,18 0,18 ** [0,03; 0,29] 1,51 Ủng hộ 

R2
 (%) R2

JP = 34,6 
Độ lớn tác động (f2) f2

BP  HO = 0,30; f2
BP  SE= 0,18; f2

BP  OP= 0,22; f2
BP  RE= 0,05 

Mức độ thích hợp của 
dự báo (Q2) 

Q2
JP = 31,4 

 

4.2. Thảo luận kết quả nghiên cứu    

Bài viết đã đưa ra bằng chứng thực nghiệm để chứng minh rằng dự toán là việc lập kế hoạch để đạt 
được mục tiêu ngắn, trung và dài hạn của cá nhân, nhóm và tổ chức. Qua đó kết quả nghiên cứu của 
bài viết bổ sung thêm vào cơ sở lý luận về vai trò truyền dẫn của nguồn lực tâm lý tích cực trong mối 
quan hệ giữa tham gia dự toán và hiệu suất công việc. Điều này chứng minh rằng khi người lao động 
tham gia lập dự toán, cả bốn yếu tố của nguồn lực tâm lý tích cực gồm: hy vọng, lạc quan, tự tin và 
kiên cường đều tăng lên. Do đó, trong doanh nghiệp cần tạo cơ hội cho người lao động tham gia lập 
dự toán vì đó là cơ hội để họ tự đề ra mục tiêu và có trách nhiệm với mục tiêu của mình đã đề ra, dẫn 
đến ý chí và sức mạnh hướng tới mục tiêu tăng lên. Tạo cơ hội cho người lao động không ngừng học 
hỏi, nâng cao kiến thức và nhận thức. Đồng thời, trong quá trình thực hiện dự toán, thông tin giữa các 
cấp cần được chia sẻ và hỗ trợ từ cấp trên, nhằm tạo động lực cho người lao động nỗ lực hết mình để 
hoàn thành mục tiêu đầy khó khăn. Bên cạnh đó, doanh nghiệp cũng cần tạo môi trường gắng kết giữa 
các cấp với nhau, điều này tạo cơ hội cho nhân viên cấp dưới nhìn nhận vấn đề một cách lạc quan với 
thái độ tích cực. Người lao động cần rèn luyện khả năng chấp nhận thực tế và sự tin tưởng sâu sắc về 
khả năng hoàn thành nhiệm vụ cũng như sự thích ứng trước những biến cố, khó khăn và nghịch cảnh 
để hoàn thành nhiệm vụ đã đề ra. Kết quả nghiên cứu cũng chỉ ra rằng cả bốn yếu tố của nguồn lực 
tâm lý tích cực đều tác động dương đến hiệu suất công việc. Cụ thể, hy vọng tạo ra động lực và cách 
thức để hoàn thành mục tiêu, lạc quan thúc đẩy niềm tin hướng đến thành công, sự tự tin thôi thúc 
người lao động nâng cao kiến thức, kỹ năng và khả năng để hoàn thành mục tiêu, sự kiên cường sẽ 
giúp người lao động vượt qua những khó khăn để đi đến kết quả cuối cùng (Venkatesh & Blaskovich, 
2012). Do đó, kết quả này khẳng định một lần nữa vai trò trung gian của nguồn lực tâm lý tích cực 
giúp tăng hiệu suất công việc khi tham gia lập dự toán.    

5. Kết luận và hàm ý quản trị    
5.1. Kết luận     

Từ kết quả nghiên cứu thu được, nhóm tác giả đưa ra một số kết luận chính như sau: (1) Trong quá 
trình tham gia dự toán, người lao động có thêm niềm hy vọng, sự tự tin, lạc quan và kiên cường thông 
qua quá trình học hỏi nâng cao kiến thức, sự chia sẻ thông tin trong quá trình thực hiện, được sự hỗ 
trợ từ cấp trên và được rèn luyện sự kiên cường để vượt quả khó khăn, thử thách; (2) Khi người lao 
động có nguồn tâm lý tích cực cao điều này dẫn đến hiệu suất công việc cao giúp nâng cao hiệu quả 
hoạt động kinh doanh của doanh nghiệp. Do đó, nghiên cứu này có những đóng góp tích cực về cả 
mặt học thuật và thực tiễn. 

5.2. Hàm ý quản trị    

Ứng dụng kết quả nghiên cứu trên trong công tác quản trị nhằm tăng hiệu suất công việc của người 
lao động thông qua việc cho phép nhân viên tham gia vào quy trình lập dự toán để nâng cao từng yếu 
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lao động thông qua việc cho phép nhân viên tham 
gia vào quy trình lập dự toán để nâng cao từng yếu 
tố một của nguồn lực tâm lý tích cực. Bên cạnh đó, 
tổ chức cũng hỗ trợ người lao động bằng cách cho 
phép họ tự chủ làm việc theo định hướng do chính 
mình đặt ra và tự nỗ lực để hoàn thành mục tiêu, khi 
đó sự tự tin sẽ được tăng lên. Trong quá trình thực 
hiện mục tiêu, nhà quản lý cấp trên tiếp tục tương 
tác và ảnh hưởng đến cách thức nhìn nhận và đánh 
giá vấn đề theo chiều hướng tích cực cho nhân viên 
này để giúp họ tăng sự lạc quan. Vì mục tiêu dự toán 

này là do chính họ tự đặt ra, do đó họ dễ dàng chấp 
nhận và chịu trách nhiệm với mọi quyết định, nỗ lực 
vượt qua khó khăn để đạt được kết quả tốt nhất, đây 
chính là cơ chế xây dựng sự kiên cường của người 
lao động. Cả bốn yếu tố hy vọng, tự tin, lạc quan và 
sự kiên cường kết hợp với nhau tạo thành một cấu 
trúc cốt lõi của nguồn lực tâm lý tích cực dẫn đến 
làm tăng hiệu suất lao động của người lao động, điều 
này cũng giúp hiệu quả hoạt động của tổ chức được 
tăng lên.
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