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Tóm tắt: 
Việc đánh giá thực hiện công việc là một quy trình quan trọng trong việc tìm ra những điểm 
mạnh và yếu của người lao động, từ đó đưa ra những giải pháp và hướng đi để giúp người 
lao động và tổ chức đạt được mục tiêu phát triển. Kết quả từ việc đánh giá thực hiện công 
việc có tác động đáng kể đến hành vi của người lao động, cụ thể là sự cam kết tổ chức đó. 
Bài báo này xem xét tác động của việc đánh giá thực hiện công việc đến sự cam kết của 
người lao động đối với tổ chức tại một trường Đại học tư thục ở Hà Nội, Việt Nam với mẫu 
khảo sát 218 người trả lời. Nghiên cứu cho thấy việc đánh giá thực hiện công việc có ảnh 
hưởng đáng kể đến sự cam kết tổ chức; khi người lao động càng hài lòng với việc đánh giá 
thực hiện công việc được tổ chức, thì sự gắn bó đối với tổ chức của họ càng cao. 
Từ khóa: Đánh giá thực hiện công việc, Cam kết tổ chức, Quản trị nhân sự, Cam kết của 
người lao động.
Mã JEL: M12

Impact of Performance Appraisal on Organizational Commitment: The Case of a 
Private University in Hanoi, Vietnam
Abstract:
Performance appraisal is a crucial process that helps the organization understand strengths 
and weaknesses of employees, therefore come up with solutions and strategic directions for 
both individuals and organizations. The result of performance appraisal has significant 
impact on employee behavioral outcomes, particularly their organizational commitment. 
Therefore, this research focuses on the impact of performance appraisal on organizational 
commitment in a private university in Hanoi, Vietnam with 218 responses. The findings show 
that performance appraisal has a significant relationship with organizational commitment; 
when employees are happy with their performance appraisal, they become more committed 
to their organization. 
Keywords: Performance appraisal, Human resources management, Organizational 
commitment, employee commitment. 
JEL Code: M12



Số 255(II) tháng 9/2018 83

1. Giới thiệu
Trong quản trị nguồn nhân lực, đánh giá thực hiện 

công việc đã là một việc làm mang tính chủ chốt 
trong thực tiễn quản lý từ lâu và là điều tất yếu giúp 
tổ chức không ngừng phát triển. Đánh giá thực hiện 
công việc thường được thực hiện dưới hình thức 
một cuộc gặp mặt trao đổi giữa cấp dưới và người 
quản lý, khi đó cấp dưới được đánh giá, nhận xét về 
những điểm mạnh và điểm yếu cũng như kế hoạch 
cho tương lai của họ (Latham & Wexley, 1994). 
Tương tự, Longenecker (1997) cũng cho rằng kết 
quả từ việc đánh giá thực hiện công việc sẽ được 
dùng để đưa ra các quyết định khen thưởng, thăng 
chức, đãi ngộ, đào tạo và phát triển cũng như loại 
bỏ những người lao động không phù hợp nhằm duy 
trì hiệu quả của tổ chức. Có một số lượng lớn các 
nghiên cứu đã làm về đánh giá thực hiện công việc 
và tác động của nó đến đến những hành vi của người 
lao động (Fletcher & Williams, 1996; Baron & cộng 
sự, 2005; Grubb, 2007; Prowse & Prowse, 2009), và 
một trong số đó chính là sự cam kết tổ chức.

Khái niệm về cam kết tổ chức của người lao động 
gần đây đã nhận được nhiều sự chú ý. Những người 
có mức độ cam kết cao hơn thường có xu hướng 
thực hiện công việc tốt hơn những người có mức 
cam kết thấp (Jauch & cộng sự, 1978); so với sự hài 
lòng về công việc, cam kết từ người lao động giúp 
dự đoán về doanh thu tốt hơn (Porter & cộng sự, 
1974); và nó có thể được sử dụng như một chỉ báo 
về tính hiệu quả của một tổ chức (Steers, 1977). 

Mặc dù đã có nhiều nghiên cứu như thế trên thế 
giới, nhưng lại có rất ít bài viết về sự ảnh hưởng của 
đánh giá thực hiện công việc đến cam kết tổ chức 
trong môi trường giáo dục đặc biệt là bậc Đại Học. 
Các bài nghiên cứu về đánh giá thực hiện công việc 
thường tập trung vào bối cảnh doanh nghiệp, y tế 
hoặc sản xuất. Các tác giả cũng thường tập trung 
vào mối quan hệ giữa đánh giá thực hiện công việc 
và sự hài lòng về công việc hoặc việc tạo động lực 
cho người lao động, chứ không nghiên cứu sâu về 
mối quan hệ với cam kết tổ chức. Thêm vào đó, hầu 
hết các bài nghiên cứu đều được thực hiện trong 
bối cảnh ngoài nước Việt Nam. Ở Việt Nam, việc 
sử dụng kết quả từ đánh giá thực hiện công việc để 
quyết định mức lương và thưởng còn chưa phổ biến, 
đặc biệt là ở các trường Đại học công lập, khi người 
lao động vẫn được trả lương chỉ dựa theo hệ số quy 
định. Vì vậy, tác giả muốn chọn bối cảnh nghiên cứu 
là một trường Đại học tư thục nổi tiếng và lâu năm 

tại Hà Nội, nơi kết quả đánh giá thực hiện công việc 
thực sự có ảnh hưởng đến lợi ích và cơ hội thăng tiến 
của người lao động để làm nghiên cứu về mối liên 
hệ giữa đánh giá thực hiện công việc và sự cam kết 
tổ chức. Từ đó, nghiên cứu đưa ra những thảo luận 
có giá trị thực tiễn với nhiều trường Đại học tư thục 
còn lại ở địa phương. Câu hỏi nghiên cứu mà tác giả 
sẽ trả lời trong bài viết này là: Tác động của việc 
đánh giá thực hiện công việc lên cam kết tổ chức 
của người lao động tại một trường Đại học tư thục 
ở Hà Nội như thế nào?

2. Cơ sở lý thuyết
2.1. Đánh giá thực hiện công việc
Đánh giá thực hiện công việc cung cấp thông tin 

về sự nỗ lực làm việc của người lao động, do đó nó 
được coi là một phần quan trọng trong quản trị nhân 
sự. Baron & cộng sự (2005) định nghĩa đánh giá 
thực hiện công việc là việc các nhà quản lý thực hiện 
việc đánh giá từ trên xuống và xếp loại cấp dưới của 
họ trong một cuộc họp đánh giá diễn ra hàng năm. 
Tương tự, Armstrong (2006) mô tả vai trò của đánh 
giá thực hiện công việc như một công cụ để quyết 
định được những việc cần làm của người lao động 
để đạt được mục tiêu công việc và đối mặt với các 
thách thức mới. Việc đánh giá thực hiện công việc 
là một yếu tố trong quá trình quản lý thực hiện công 
việc, việc này không chỉ liên quan đến các phép đo 
lường khác nhau trong tổ chức, mà còn là nhân tố 
quan trọng để tổ chức có thể đạt được lợi thế về vốn 
con người, nếu tận dụng được một cách đúng đắn. 

Grubb (2007) cho biết đánh giá thực hiện công 
việc là một thủ tục được dùng để đánh giá mỗi cá 
nhân trong tổ chức đang làm việc như thế nào, và 
làm cách nào để họ có thể nâng cao chất lượng thực 
hiện công việc cũng như đóng góp vào hiệu suất 
tổng thể của tổ chức. Nếu như đánh giá thực hiện 
công việc được thực hiện có hiệu quả, và người lao 
động có sự hiểu biết đúng đắn về nó, thì đánh giá 
thực hiện công việc sẽ giúp nâng cao năng suất lao 
động cũng chất lượng của một số đầu ra, ví dụ như 
sự cam kết tổ chức (Davis, 1995). 

Trọng tâm chính của việc đánh giá thực hiện công 
việc là cải thiện chất lượng làm việc của người lao 
động và nâng cao sự hài lòng của họ. Tuy nhiên, 
trong rất nhiều trường hợp, việc đánh giá thực hiện 
công việc có thể khiến người lao động nhụt chí, mất 
đi động lực làm việc và để lại ấn tượng không tích 
cực trong họ  (Mackey & Johnson, 2000). Theo 
Bertone & cộng sự (1998), việc cho người lao động 
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tham gia vào đánh giá thực hiện công việc cũng sẽ 
giúp họ hiểu hơn về những mục tiêu của tổ chức, 
những kỳ vọng của tổ chức cho họ và những gì họ 
mong đợi từ tổ chức để giúp họ đạt được mục tiêu 
thực hiện công việc. Trong các tổ chức công và tư, 
việc sử dụng kết quả của đánh giá thực hiện công 
việc với đãi ngộ đã được sử dụng rất nhiều. Người 
ta cho rằng việc liên kết hiệu suất với các quyết định 
liên quan đến đãi ngộ sẽ làm tăng hiệu quả thực hiện 
công việc (Armstrong & Baron, 2005), điều này 
cũng cho người lao động thấy được việc hoàn thành 
các chỉ tiêu trong công việc sẽ ảnh hưởng trực tiếp 
đến quyền lợi của họ (Prowse & Prowse, 2009). 

Căn cứ theo Hoare (1995) và West (1998), các 
trường đại học hiện nay đang ngày càng trở nên cạnh 
tranh và thương mại hoá, và điều này dẫn đến việc 
họ cần một sự tập trung chiến lược để nuôi dưỡng 
và quản trị người lao động hơn. Từ đó trở đi, đã có 
một số trường đại học tại Úc thay đổi hệ thống đánh 
giá thực hiện công việc nhằm nâng cao năng suất 
người lao động cũng như tăng hiệu quả của tổ chức 
(Lonsdale, 1998). Tuy nhiên khi đưa vào thực thi thì 
cách làm này đã không được thành công vì bản thân 
Hiệu trưởng và những người lao động tri thức trong 
trường vẫn muốn được trả lương theo cách truyền 
thống để tránh những gian lận trong công tác quản 
lý cũng như giảm thiểu sự ưu tiên cho vài cá nhân 
(Morris & cộng sự, 2007).

2.2. Cam kết tổ chức
Cam kết  tổ chức đã được định nghĩa là một trạng 

thái tâm lý gắn kết một người lao động với một tổ 
chức, do đó làm giảm tỷ lệ muốn nghỉ việc của họ 
(Allen & Meyer, 1990). Porter &  Steers (1973) cho 
rằng cam kết là “sức mạnh của sự gắn bó chặt chẽ 
của một cá nhân và sự tham gia của cá nhân đó với tổ 
chức”. Gần đây nhất, tác giả Aydin & cộng sự (2011) 
đã định nghĩa rằng “cam kết tổ chức là việc xác định 
mong muốn duy trì mối quan hệ với tổ chức, gắn 
bó chặt chẽ với những mực tiêu, thành công của tổ 
chức; là lòng trung thành của người lao động, và sự 
sẵn sàng nỗ lực hết mình vì lợi ích của tổ chức”. Dù 
có rất nhiều định nghĩa khác nhau về sự cam kết tổ 
chức, theo Mathieu & Zajac (1990), nhìn chung thì 
sự tương đồng giữa những định nghĩa đó là sự cam 
kết tổ chức là một sợi dây liên quan hoặc là một sự 
gắn kết giữa cá nhân người lao động đó và tổ chức. 

Vào năm 1979, Mowday & cộng sự đã khẳng 
định rằng cam kết tổ chức khác với khái niệm về sự 
hài lòng với công việc ở một số điểm, ví dụ như cam 

kết mang tính chất gắn kết về mọi mặt của tổ chức 
như cả về giá trị và mục tiêu, còn sự hài lòng chỉ 
phản ánh được thái độ của người lao động với một 
vài khía cạnh của công việc mà họ làm. Sự cam kết 
tổ chức thường có tính ổn định hơn là sự hài lòng 
với công việc. Trong khi những sự kiện diễn ra hằng 
ngày ở nơi làm việc có thể thay đổi hoặc sự hài lòng 
của họ với công việc, thì chúng thường sẽ không đủ 
mạnh để làm lung lay sự cam kết của người lao động 
với tổ chức. 

Theo Mayer & Allen (1991), có ba hạng mục 
chính cấu tạo nên cam kết tổ chức, đó là: cam kết 
dựa trên cảm xúc (affective), cam kết dựa trên tính 
toán (continuance) và cam kết dựa trên chuẩn mực 
(normative). Trong đó, cam kết dựa trên cảm xúc 
được xem là một trạng thái tâm lý đặc trưng cho 
mối quan hệ của người lao động với tổ chức. Cũng 
theo Mayer & Allen (1991), cam kết dựa trên cảm 
xúc nói lên nguyện vọng muốn ở lại Tổ chức dựa 
theo những cảm xúc và tình cảm cá nhân đối với 
Tổ chức. Những người lao động gắn kết với tổ chức 
ở mặt cảm xúc này thường không ngần ngại dành 
hết tâm trí cho tổ chức và thể hiện sự thích thú khi 
được làm việc ở đó, họ chọn ở lại với tổ chức vì bản 
thân họ muốn như thế. Cấu phần thứ hai là cam kết 
dựa trên tính toán (continuance), hay còn được hiểu 
là lựa chọn ở lại với tổ chức của người lao động vì 
họ nhận thức được những chi phí liên quan tới việc 
rời bỏ tổ chức đó (Allen & Mayer, 1990). Người 
lao động thường sẽ có sự so sánh giữa ở lại và ra 
đi trên mặt lý trí, và khi họ nhận thấy nếu họ ra đi 
thì có thể sẽ mất đi nhiều thứ, đây là khi người lao 
động cảm thấy họ cần ở lại với tổ chức (Meyer & 
Herscovitch, 2001). Cấu phần thứ ba đó là sự cam 
kết dựa trên chuẩn mực (normative). Theo Allen & 
Mayer (1990) thì đây là khi người lao động ở lại với 
tổ chức vì họ thấy đó là nghĩa vụ của họ, và đó là 
điều họ nên làm. Phạm trù này liên quan đến khía 
cạnh trách nhiệm đạo đức và sự mang ơn với tổ chức 
(Meyer & Parfyonova, 2010). 

2.3. Mối liên hệ giữa đánh giá thực hiện công 
việc và cam kết tổ chức

Một số nhà phân tích xã hội đã đưa ra kết luận 
về việc đánh giá thực hiện công việc là một công cụ 
quan trọng trong việc tạo động lực và hướng người 
lao động đến việc đạt được, hoặc thậm chí là vượt 
mức những mục tiêu do tổ chức đề ra (Daoanis, 
2012; Grubb, 2007; Prowse & Prowse, 2006; Baron 
& cộng sự, 2005; Ahmad & Ali, 2004; Wiese & 



Số 255(II) tháng 9/2018 85

cộng sự, 1998; Murphy & Cleveland, 1995). Theo 
Panggabean (2001), đánh giá thực hiện công việc 
được xem là  một công cụ quan trọng mà nhà quản 
lý có thể sử dụng để thay đổi thái độ và cam kết của 
người lao động đối với tổ chức của họ, đặc biệt là 
khi người lao động thấy được sự công bằng của hệ 
thống đánh giá. Theo nhiều nghiên cứu khác, đánh 
giá thực hiện công việc có sự ảnh hưởng đáng kể 
đến sự cam kết tổ chức, hoặc rằng đánh giá thực hiện 
công việc là một yếu tố giúp dự đoán sự cam kết 
tổ chức của người lao động (Shahnawaz  & Juyal, 
2006; Kumar & Krishnaveni, 2008). 

Nghiên cứu khác cũng chỉ ra rằng đánh giá thực 
hiện công việc có ảnh hưởng to lớn đến với cam 
kết về mặt cảm xúc và cam kết dựa trên tính toán 
(Yasemin & cộng sự, 2014). Mowday & cộng sự 
(1974) đã liên hệ kết quả thực hiện công việc với sự 
cam kết, cho rằng những người lao động có sự cam 
kết cao hơn với tổ chức thường có chất lượng và 
kết quả thực hiện công việc tốt hơn so với những cá 
nhân thiếu tính cam kết. Fakhimi & Raisy (2013) đã 
đưa ra kết luận rằng mối quan hệ giữa đánh giá thực 
hiện công việc và những kết quả về hành vi như nỗ 
lực làm việc, cam kết về mặt cảm xúc với tổ chức, 
động lực làm việc đều có kết quả là sự tương quan 
thuận. 

Với môi trường giáo dục, đã có một số nghiên 
cứu về đánh giá thực hiện công việc, nhưng chưa 
có nghiên cứu cụ thể về sự ảnh hưởng của đánh 
giá thực hiện công việc lên sự cam kết tổ chức đó, 
nếu có chỉ là cam kết dựa trên cảm xúc. Trong một 
nghiên cứu được thực hiện tại một trường Đại Học 
ở Pakistan bởi Naeem & cộng sự (2017), tác giả có 

kết luận rằng sự hài lòng của người lao động về đánh 
giá thực hiện công việc có sự ảnh hưởng to lớn đến 
những kết quả của người lao động, trong đó có cam 
kết dựa trên cảm xúc và ý định nghỉ việc. Nghiên 
cứu còn cho thấy rằng cam kết dựa trên cảm xúc với 
tổ chức có liên quan tích cực và đáng kể đến sự hài 
lòng với việc đánh giá thực hiện công việc. Điều này 
có nghĩa là nếu người lao động hài lòng với quá trình 
đánh giá thực hiện công việc của tổ chức đó, sự gắn 
kết về mặt cảm xúc với tổ chức sẽ cao hơn. 

Từ những mối quan hệ trên, tác giả của bài nghiên 
cứu này cũng đưa ra những giả thuyết nghiên cứu 
như sau:

H: Đánh giá thực hiện công việc có mối quan hệ 
thuận chiều tới Cam kết tổ chức

Ngoài ra, tác giả cũng xem xét  sự ảnh hưởng của 
các yếu tố: Tuổi, Giới tính, Vị trị công việc và Thâm 
niên làm việc tới mối tương quan trên. 

3. Phương pháp nghiên cứu 
3.1. Thang đo lý thuyết
Có hai khái niệm được sử dụng trong nghiên cứu 

này, đó là: (1) Đánh giá thực hiện công việc (PA) và 
(2) Cam kết tổ chức (OC). Tất cả các thang đo dùng 
trong nghiên cứu này đều là những thang đo đã được 
kiểm chứng và sử dụng ở nhiều nghiên cứu trước 
đây. Tất cả các biến đều được đo lường bởi thang 
Likert từ 1 đến 5 (với 1- Hoàn toàn không đồng ý; 
5- Hoàn toàn đồng ý). 

3.1.1. Thang đo nhận xét về đánh giá thực hiện 
công việc

Thang đo nhận xét về đánh giá thực hiện công 
việc trong nghiên cứu này được lấy ra từ Hệ thống 

 

Bảng 1: Thống kê mô tả 

Biến Điểm trung  
bình 

Độ lệch  
chuẩn 

Vị trí (Posi) ,80 ,399 

Tuổi (Age) 33,10 6,39 

Giới tính (GEN) ,65 ,479 

Thâm niên  5,70 3,636 

Cam kết tổ chức (OC) 4,072 ,583 

Đánh giá thực hiện công việc 

(PA) 

3,68 ,701 

                                Nguồn: Số liệu phân tích từ điều tra của tác giả. 

 

4. Kết quả và thảo luận 
4.1. Kết quả đánh giá thang đo 

Để đánh giá độ tin cậy của thang đo, tác giả đã sử dụng Cronbach Alpha và phương pháp phân 

tích nhân số EFA (với PCA và phép quay Varimax) để đánh giá hai loại giá trị quan trọng của thang đo là 

giá trị hội tụ và phân biệt. Cụ thể, thang đo của Cam kết tổ chức gồm 7 biến quan sát (từ OC1 đến OC7) 

và thang đo Nhận xét đánh giá thực hiện công việc gồm 3 biến quan sát (PER1, PER2, PER8).  

Khi chạy EFA, tất cả các biến đều được tải cao trên nhân tố mà chúng đo lường (từ 0,618 đến 

0,843). Thêm vào đó, tổng phương sai trích là 60,488% > 50% tại eigen-value >1.0, như vậy phương sai 

trích của thang đo này đạt chuẩn và được chấp nhận. Hệ số Cronbach Alpha của thang đo OC và PER có 

giá trị lần lượt là 0,855 và 0,881. Hệ số Cronback Alpha có giá trị biến thiên trong đoạn (0,1), và theo 

Nunnally (1987), khi hệ số này >0.8 thì đây là một thang đo lường tốt. 
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đãi ngộ của Nienaber (2010), trong đó Đánh giá thực 
hiện công việc là một phần nhỏ của Đãi ngộ phi tài 
chính. Thang đo nhận xét về đánh giá thực hiện công 
việc có 3 biến quan sát, tương đương với ba câu hỏi 
“Tôi thường xuyên có cơ hội được trao đổi với cấp 
quản lý về sự tiến bộ của mình trong công việc; Tôi 
nhận được những nhận xét trung thực và lời góp ý 
mang tính xây dựng từ quản lý của tôi; Tổ chức ghi 
nhận những thành quả tôi đạt được.” 

3.1.2. Thang đo cam kết tổ chức
Sự cam kết tổ chức được đo lường dựa trên thang 

đo là phiên bản rút gọn của Bảng hỏi về Cam kết 
Tổ chức (Mowday & Steers, 1979). Thang đo gồm 
7 biến quan sát tương đương với 7 câu hỏi như sau: 
“Tôi sẵn sàng bỏ nhiều nỗ lực vượt cả mức yêu cầu 
để giúp tổ chức thành công; “Tôi nói với bạn bè tôi 
đây là một tổ chức rất tốt để làm việc; Tôi sẵn sàng 
nhận làm bất cứ nhiệm vụ nào của công việc được 
giao để được tiếp tục làm việc ở tổ chức này; Tôi 
tìm thấy sự tương đồng về mặt giá trị của cá nhân 
tôi và  của tổ chức; Tổ chức mang lại cảm hứng để 
tôi làm việc một cách tốt nhất; Tôi thực sự quan tâm 
đến số phận của Tổ chức;” Tuy nhiên, với câu hỏi 
ngược “Tôi thường thấy khó để đồng ý với những 
chính sách về các vấn đề quan trọng liên quan người 
lao động” đã được tác giả đổi thành câu hỏi xuôi 
và để phù hợp hơn với văn hoá của tổ chức trường 

Đại học, đó là “Tôi rất quan tâm đến các chính sách 
quan trọng của tổ chức liên quan đến cán bộ giảng 
viên”. 

3.2. Mẫu khảo sát
Nghiên cứu này được thực hiện tại một tổ chức 

giáo dục tư nhân tại Hà Nội, Việt Nam và sử dụng 
phương pháp định lượng. Đối tượng nghiên cứu là 
những lao động đang làm việc toàn thời gian tại tổ 
chức này (bao gồm cả vị trí quản lý và nhân viên, 
giảng viên) với tổng số mẫu là 327 người. Phiếu khảo 
sát đã được phát ra thông qua kênh Surveymonkey.
com và sau một tuần khảo sát, số lượng câu trả lời 
thu về là 237 phiếu (tỷ lệ trả lời 72,4%). Tuy nhiên, 
trong số 237 phiếu  trả lời này có những phiếu không 
hợp lệ nên tổng số phiếu hợp lệ dùng cho phân tích 
định lượng là 218 phiếu. 218  phiếu trả lời này sau 
đó đã được mã hoá và nhập liệu vào phần mềm 
SPSS 2.0 để phục vụ cho quá trình phân tích. Trong 
số 218 phiếu thu lại được, độ tuổi trung bình của 
người lao động là 33 tuổi, trong đó có 65% là nữ và 
35% là nam, đây cũng là một tỷ lệ nhân sự khá quen 
thuộc ở các trường Đại học, nơi là số lượng lao động 
nữ thường cao hơn nam. Thêm vào đó, thâm niên 
trung bình của người lao động tính đến thời gian trả 
lời phiếu là 5 năm, đây cũng là một khoảng thời gian 
đủ dài để người lao động hiểu được văn hoá, môi 
trường làm việc cũng như có những đánh giá nhận 

 

Bảng 2: Bảng ma trận xoay nhân tố 

 Nhân tố 
 1 2 

OC1 ,741 ,214 

OC2 ,738 ,307 

OC3 ,623 ,212 

OC4 ,623 ,485 

OC5 ,618 ,417 

OC6 ,775 ,084 

OC7 ,739 ,069 

PER1 ,125 ,843 

PER2 ,195 ,843 

PER8 ,247 ,713 

Phép trích: Phân tích thành phần chính 
Phép xoay: Varimax với Kaiser chuẩn hoá 
Nguồn: Số liệu phân tích từ điều tra của tác giả 

 
 

4.2. Kiểm định giả thuyết 

Để kiểm tra mối tương quan giữa hai biến OC và PA với nhau, tác giả đã chạy hồi quy giữa Cam 

kết tổ chức và Nhận xét đánh giá thực hiện công việc cũng như đo lường mức độ ảnh hưởng của một số 

các biến điều tiết như tuổi, giới tính, thâm niên đến mối quan hệ giữa PA và OC.  
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xét chính xác hơn về việc đánh giá thực hiện công 
việc tại nơi làm việc. Những thông tin mô tả về mẫu 
khảo sát được thể hiện ở Bảng 1.

4. Kết quả và thảo luận
4.1. Kết quả đánh giá thang đo
Để đánh giá độ tin cậy của thang đo, tác giả đã 

sử dụng Cronbach Alpha và phương pháp phân tích 
nhân số EFA (với PCA và phép quay Varimax) để 
đánh giá hai loại giá trị quan trọng của thang đo là 
giá trị hội tụ và phân biệt. Cụ thể, thang đo của Cam 
kết tổ chức gồm 7 biến quan sát (từ OC1 đến OC7) 
và thang đo Nhận xét đánh giá thực hiện công việc 
gồm 3 biến quan sát (PER1, PER2, PER8). 

Khi chạy EFA, tất cả các biến đều được tải cao 
trên nhân tố mà chúng đo lường (từ 0,618 đến 0,843). 
Thêm vào đó, tổng phương sai trích là 60,488% > 
50% tại eigen-value >1.0, như vậy phương sai trích 
của thang đo này đạt chuẩn và được chấp nhận. Hệ 
số Cronbach Alpha của thang đo OC và PER có 
giá trị lần lượt là 0,855 và 0,881. Hệ số Cronback 
Alpha có giá trị biến thiên trong đoạn (0,1), và theo 
Nunnally (1987), khi hệ số này >0.8 thì đây là một 
thang đo lường tốt.

4.2. Kiểm định giả thuyết
Để kiểm tra mối tương quan giữa hai biến OC và 

PA với nhau, tác giả đã chạy hồi quy giữa Cam kết 
tổ chức và Nhận xét đánh giá thực hiện công việc 
cũng như đo lường mức độ ảnh hưởng của một số 
các biến điều tiết như tuổi, giới tính, thâm niên đến 
mối quan hệ giữa PA và OC. 

Hồi quy tuyến tính được sử dụng để phân tích 
dữ liệu thu được từ 218 bảng hỏi và xem xét mối 
tương quan giữa Đánh giá thực hiện công việc và 
Cam kết tổ chức. Kết quả từ Bảng 5 cho thấy với giá 
trị p=0.000 và β=0.532 chứng tỏ Đánh giá thực hiện 
công việc có mối quan hệ  trực tiếp và thuận chiều 
với Cam kết tổ chức. Nghĩa là khi người lao động 
càng nhận thức rõ rằng công việc của họ được đánh 
giá công bằng, đầy đủ thì họ càng trở lên gắn bó cam 
kết tổ chức. 

Bảng 5 cho thấy rằng hệ số p của Đánh giá thực 
hiện công việc (PER) có giá trị =0.000, tức là mối 
quan hệ giữa Đánh giá thực hiện công việc và Cam 
kết tổ chức có ý nghĩa thống kê. Thêm vào đó, với β 
= 0,53 mối quan hệ này là quan hệ thuận chiều. 

Tác giả cũng sử dụng phân tích hồi quy để xem 
xét tác động của các biến điều tiết: Tuổi, Vị trí, Giới 
tính, Thâm niên làm việc lên mối quan hệ giữa biến 
độc lập và biến phụ thuộc. Tuy nhiên dựa vào Bảng 
5, ta có thể nhận thấy các biến điều tiết đều không có 

 

Bảng 3: Tóm tắt mô hình 

 

Mô hình 

 

R 

Hệ số R bình 

phương 

Bình phương R 

hiệu chỉnh 

Sai số chuẩn ước lượng 

1 ,532a ,284 ,270 ,498540897280550 

             a.Bộ dự đoán: (Hằng số), Tham nien, GEN, Posi, Age, PER 
            Nguồn: số liệu phân tích từ điều tra của tác giả. 

 
 

Bảng 4: ANOVAa 

Mô hình Tổng các bình 

phương 

df Bình phương 

của giá trị 

trung bình 

F Sig. 

1 

Hồi quy 20,948 4 5,237 21,071 ,000b 

Phần dư 52,940 213 ,249   

Tổng 73,887 217    

a. Biến phụ thuộc: OC 
b. Bộ dự đoán: (Hằng số), Tham nien, GEN, Posi, Age, PER 
Nguồn: số liệu phân tích từ điều tra của tác giả 

 

 

Bảng 5: Bảng hệ số 

Mô hình Hệ số chưa chuẩn hoá Hệ số đã 

chuẩn hoá 

t Sig. 

B Sai số chuẩn Beta 

(Hằng số) 2,307 ,270  8,541 ,000 

Thời gian làm việc ,012 ,011 ,073 1,061 ,290 

Giới tính -,004 ,072 -,004 -,061 ,951 

Tuổi ,002 ,006 ,024 ,343 ,732 

Vị trí công việc 0,57 ,094 ,039 ,607 ,545 

Đặc điểm công việc ,443 ,049 ,532 9,116 ,000 

a. Biến phụ thuộc: OC 
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tác động lên mối quan hệ này.  
5. Thảo luận
Giống như một số nghiên cứu của Fryer & cộng sự 

(2010), Hawke  (2012), Waal & cộng sự (2011), mục 
tiêu của nghiên cứu này tập trung nâng cao hiểu biết 
về mối quan hệ giữa đánh giá thực hiện công việc và 
cam kết tổ chức. Tuy nhiên điểm khác biệt là nghiên 
cứu này tập trung vào bối cảnh ngành giáo dục và 
đây cũng chính là đóng góp mới mẻ của nghiên cứu 
này vì tổng quan nghiên cứu cho thấy hầu hết các 
nghiên cứu về chủ đề này đều trong các lĩnh vực như 
ngân hàng, sản xuất hàng hoá (Arogundade & cộng 
sự, 2015; Ihionkhan & Aigbomian, 2014; Chen, 
2005).  Với đặc điểm là các tổ chức phụ thuộc vào 
tri thức, thành công của các tổ chức giáo dục, trường 
đại học, cao đẳng do đó phụ thuộc nhiều vào kiến 
thức, sự sáng tạo cũng như mức độ của kết của lực 
lượng lao động. 

Tại trường Đại học tư thục này, việc đánh giá thực 
hiện công việc đang được thực hiện mỗi năm một 
lần, theo các phòng ban. Người đánh giá thường là 
những người ở vị trí quản lý và bản thân người lao 
động cũng tham gia vào quá trình tự đánh giá mình. 
Việc đánh giá thực hiện công việc từ các đối tượng 
khác như cấp dưới, đồng nghiệp còn chưa được thực 
hiện. Ngoài ra, các giảng viên tham gia giảng dạy 
còn được đánh giá bởi sinh viên và người học sau 
mỗi lần khoá học kết thúc. Thông thường kết quả 
này sẽ được tổng hợp và gửi cho người dạy ngay 
lúc đó để họ có thể rút kinh nghiệm cho lần dạy tiếp 
theo. Kết quả từ đánh giá thực hiện công việc sẽ 
được dùng để xếp loại lao động, từ đó quyết định 

mức lương, thưởng và các cơ hội đào tạo, thăng tiến 
tiếp theo cho người lao động. 

Kết quả của nghiên cứu khẳng định Đánh giá thực 
hiện công việc có tác động đáng kể về mặt thống kê 
đối với Cam kết  của cán bộ nhân viên với tổ chức 
giáo dục. Điều này có nghĩa là nếu người lao động 
càng hài lòng với việc đánh giá thực hiện công việc 
được tổ chức của họ tiến hành, thì sự gắn bó đối 
với tổ chức của họ càng cao. Kết quả này đồng nhất 
với những phát hiện của các nghiên cứu trước đây 
cho thấy Đánh giá thực hiện công việc là một yếu tố 
dự báo quan trọng về cam kết của tổ chức (Kumar 
& Krishnaveni, 2008; Farndale & cộng sự, 2010; 
Singh & Rana, 2013). Cụ thể, Davis, (1995) đã kết 
luận rằng nếu đánh giá thực hiện công việc được 
tiến hành hiệu quả và người lao động có kiến thức 
đúng đắn về quy trình này, nó sẽ tăng năng suất và 
chất lượng đầu ra như cam kết tổ chức. Theo Fryer 
& cộng sự (2009), đánh giá thực hiện dựa trên đo 
lường hiệu suất có khả năng cải thiện hành vi của 
người lao động trong các mặt như động lực, cam kết 
tổ chức và đổi mới nếu nội dung đánh giá được hiểu 
rõ và được coi là khách quan và công bằng. Với tổ 
chức giáo dục, việc được công nhận và ghi nhận bởi 
sinh viên và các cấp quản lý mang lại động lực to 
lớn để người lao động tiếp tục cống hiến và gắn bó 
với tổ chức. 

Dựa trên kết quả của nghiên cứu này, một số 
khuyến nghị dành cho các nhà quản lý và hoạch 
định chính sách của trường Đại học cũng được đề 
xuất. Thứ nhất, vì nghiên cứu cho thấy mối quan hệ 
tích cực giữa đánh giá thực hiện công việc và kết 
quả của người lao động, nên các nhà quản lý cần 

 

Bảng 3: Tóm tắt mô hình 

 

Mô hình 

 

R 

Hệ số R bình 

phương 

Bình phương R 

hiệu chỉnh 

Sai số chuẩn ước lượng 

1 ,532a ,284 ,270 ,498540897280550 

             a.Bộ dự đoán: (Hằng số), Tham nien, GEN, Posi, Age, PER 
            Nguồn: số liệu phân tích từ điều tra của tác giả. 

 
 

Bảng 4: ANOVAa 

Mô hình Tổng các bình 

phương 

df Bình phương 

của giá trị 

trung bình 

F Sig. 

1 

Hồi quy 20,948 4 5,237 21,071 ,000b 

Phần dư 52,940 213 ,249   

Tổng 73,887 217    

a. Biến phụ thuộc: OC 
b. Bộ dự đoán: (Hằng số), Tham nien, GEN, Posi, Age, PER 
Nguồn: số liệu phân tích từ điều tra của tác giả 

 

 

Bảng 5: Bảng hệ số 

Mô hình Hệ số chưa chuẩn hoá Hệ số đã 

chuẩn hoá 

t Sig. 

B Sai số chuẩn Beta 

(Hằng số) 2,307 ,270  8,541 ,000 

Thời gian làm việc ,012 ,011 ,073 1,061 ,290 

Giới tính -,004 ,072 -,004 -,061 ,951 

Tuổi ,002 ,006 ,024 ,343 ,732 

Vị trí công việc 0,57 ,094 ,039 ,607 ,545 

Đặc điểm công việc ,443 ,049 ,532 9,116 ,000 

a. Biến phụ thuộc: OC 
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có một thông tin rõ ràng và cập nhật về sự hài lòng 
của người lao động tại trường về đánh giá thực hiện 
công việc nếu họ muốn cải thiện năng suất của tổ 
chức. Ngoài ra, hệ thống đánh giá thực hiện phải 
được thiết kế theo cách nâng cao niềm tin của người 
lao động về tính công bằng, chính xác và minh bạch 
của hệ thống, điều này sẽ thực sự nâng cao nỗ lực 
làm việc và mức độ cam kết của người lao động. 

Nghiên cứu này, tuy vậy, cũng có một vài thiếu 
sót và hạn chế. Thứ nhất, vì bảng hỏi tập trung tìm 
hiểu thái độ và nhận thức của người trả lời về đánh 
giá thực hiện công việc và đặc biệt là cam kết tổ 
chức, trong khi nó không nắm bắt được hành vi thực 
tế của họ, nên không  thể đảm bảo rằng những thái 
độ và nhận thức của người lao động sẽ được chuyển 

đổi thành hành vi thực tế. Thứ hai, nghiên cứu này 
tập trung xem xét sự ảnh hưởng của đánh giá thực 
hiện công việc lên cam kết tổ chức, nên các nghiên 
cứu trong tương lai có thể cân nhắc mối liên hệ của 
đánh giá thực hiện công việc tới một số hành vi khác 
của người lao động như sự hài lòng công việc, tham 
gia công việc, sự vắng mặt, hay căng thẳng trong 
công việc. Hơn nữa, dữ liệu chỉ được thu thập từ một 
tổ chức giáo dục tư nhân nên kết quả của nghiên cứu 
chưa mang tính đại diện cao cho toàn ngành giáo 
dục. Vì vậy, các nghiên cứu trong tương lại cần mở 
rộng quy mô khảo sát, bao gồm cả các tổ chức giáo 
dục công và tư nhân và từ đó có thể tiến hành nghiên 
cứu so sánh giữa hai loại tổ chức giáo dục này.
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