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Tóm tắt: 
Nghiên cứu ảnh hưởng của các mối quan hệ quen biết đến cơ hội thăng tiến nghề nghiệp 
của nhân viên khu vực công tại thành phố Cần Thơ. Nghiên cứu được thực hiện với bộ dữ 
liệu là 200 quan sát là nhân viên làm việc trong khu vực công, phương pháp phân tích được 
sử dụng là mô hình cấu trúc tuyến tính SEM. Kết quả nghiên cứu cho thấy các mối quan hệ 
quen biết: (1) quan hệ đặc biệt ở nơi làm việc và (2) quan hệ cá nhân có ảnh hưởng tích cực 
đến cơ hội thăng tiến nghề nghiệp của nhân viên khu vực công tại thành phố Cần Thơ. Đồng 
thời, nghiên cứu còn đề xuất một số hướng nhằm giúp cho tổ chức xem xét cơ hội thăng tiến 
một cách minh bạch và công bằng hơn.
Từ khóa: Các mối quan hệ quen biết, Cơ hội thăng tiến nghề nghiệp, Quan hệ cá nhân.
Mã JEL: O15

The impact of special relationship on career advancement of employee in public area 
in Can Tho city
Abstract:
The study aimed to determine the impact of special relationship to career advancement of 
employee in public area in Can Tho city. Analytical methods factor analysis was used to 
test and determine the scale, with 200 observations which contained employees working 
in the public sector. Then, Structural Equation Modelling (SEM) was applied to find the 
determinants influencing career advancement. The results show that career advancement 
was affected by individual ties inside and outside the organization. This study suggested 
further research dimensions.
Keywords: Special relationship, career advancement, private relationship.
JEL Code: O15
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1. Giới thiệu
Nhân lực hành chính công là một trong những yếu 

tố rất quan trọng và mang tính quyết định của nền 
hành chính nhà nước. Thật vậy, nguồn nhân lực này 
đóng góp vai trò to lớn trong sự phát triển kinh tế 
- xã hội của Việt Nam trong thời đại hội nhập kinh 
tế và toàn cầu hóa. Thủ tướng Chính phủ (2011) đã 
xác định các mục tiêu phát triển nhân lực Việt Nam. 
Theo đó, nhân lực khu vực công cần được trang bị 
đầy đủ các kiến thức chuyên môn, nghiệp vụ và kỹ 
năng để hoàn thành tốt nhiệm vụ. Phần thưởng vinh 
dự nhất dành cho các nhân viên xuất sắc chính là 
thăng tiến nghề nghiệp - điều mà hầu như mọi nhân 
viên trong khu vực công đều mong muốn, để chứng 
tỏ được năng lực bản thân cũng như có nguồn thu 
nhập cao hơn từ vị trí công việc. Thế nhưng, không 
phải tất cả nhân viên đều thăng tiến nghề nghiệp 
bằng năng lực thật sự bản thân, vẫn còn những yếu 
tố văn hóa khác ảnh hưởng đến con đường thăng 
tiến sự nghiệp, mà nổi bật chính là “quan hệ đặc 
biệt” (guanxi).

Chính những mối quan hệ đặc biệt cá nhân tạo 
nên cơ hội dễ dàng cho sự thăng tiến nghề nghiệp 
của nhân viên, đặc biệt trong khu vực công – nhà 
nước. Trong những gần đây, xã hội luôn đề cập và 
quan tâm đến thông tin các cán bộ; công, viên chức 
có các mối quan hệ thân thiết với lãnh đạo cấp trên 
sẽ dễ dàng được thăng chức. Hoặc trong gia đình, 
có người làm việc trong nhà nước thì người thân 
cũng dễ dàng vào làm trong các cơ quan này không 
cần quan tâm đến năng lực chuyên môn. Chúng ta 
vẫn chưa xác định được chính xác những quan điểm, 
thông tin này có thật sự chính xác hay không? Thế 
nhưng, có thể nói rằng ở Việt Nam các kênh (mối) 
quan hệ thông tin này tồn tại phi chính thức trong 
tổ chức và rất khó xác định mức độ tác động của 
chúng (Nguyễn Thị Phương Dung, 2014). Các mối 
quan hệ này trong xã hội phương Đông nói chung và 
Việt Nam nói riêng là rất phức tạp (Bedford, 2011). 
Chúng vừa là điều kiện thuận lợi nhưng cũng vừa 
là bất lợi cho các nhân viên có được mối quan hệ 
quen biết khi thăng tiến công việc.  Nhìn chung, việc 
nghiên cứu các mối quan hệ quen biết ảnh hưởng 
đến cơ hội thăng tiến nhân viên khu vực công có ý 
nghĩa vô cùng to lớn, đây là nghiên cứu để các nhà 
lãnh đạo, quản lý, cũng như cán bộ, công chức, viên 
chức có thể thấy được những điểm mạnh cũng như 
những hạn chế khi tận dụng mối quan hệ quen biết 

để được thăng tiến nghề nghiệp. 
Nói rộng hơn, tác động ở mức vĩ mô là đến sự 

phát triển của kinh tế - xã hội. Từ những lập luận 
trên, nghiên cứu mạnh dạn đề xuất hướng nghiên 
cứu “Ảnh hưởng của mối quan hệ quen biết tới cơ 
hội thăng tiến của nhân viên trong khu vực công tại 
thành phố Cần Thơ”. Mục tiêu của nghiên cứu là 
khám phá và đo lường các yếu tố thuộc hai thành 
phần của khái niệm quan hệ quen biết và cơ hội 
thăng tiến và xác định mức độ ảnh hưởng của các 
mối quan hệ quen biết đến cơ hội thăng tiến nhân 
viên khu vực công.

2. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu
2.1. Cơ sở lý thuyết
2.1.1. Lý thuyết về các mối quan hệ quen biết
Lý thuyết mạng xã hội (social network theory) 

được xem là lý thuyết nền của các mối quan hệ quen 
biết. Lý thuyết mạng xã hội được Granovetter nghiên 
cứu năm 1973. Ông cho rằng trong xã hội các mối 
quan hệ mạnh hay yếu là tùy thuộc vào mức độ thân 
thiết và mức độ tiếp xúc thường xuyên giữa các cá 
nhân. Ông cũng cho rằng các cá nhân có mối quan hệ 
yếu có liên quan đến mạng lưới các mối quan hệ bạn 
bè và người quen. Tiếp nối thành tựu Granovetter là 
công trình của Lin (1982) và Lin (1990) về lý thuyết 
nguồn lực xã hội (social resource theory). Ông cho 
rằng các mối quan hệ yếu có thể liên kết mọi người 
từ mọi tầng lớp xã hội. Do đó, các nguồn lực xã hội 
như là sức mạnh đối với người có nhu cầu cần giúp 
đỡ (Bian & Huang, 2009). Sự kết hợp 2 lý thuyết đã 
giải thích được bản chất của mạng lưới các mối quan 
hệ trong xã hội phương Đông (Bian, 2012). 

Quan hệ cá nhân được định nghĩa như là mối quan 
hệ đặc biệt giữa hai người với nhau (Alston, 1989), 
quan hệ cá nhân có nghĩa là mạng lưới quan hệ hoặc 
mối quan hệ đặc biệt (Jacobs, 1979). Không chỉ giới 
hạn mối quan hệ của hai người, mà Jacobs cho rằng 
mối quan hệ đặc biệt này có liên quan đến cả mạng 
lưới mối quan hệ của xã hội. Quan hệ cá nhân còn 
được xác định dưới góc nhìn của mối quan hệ quyền 
lực và lợi ích, cụ thể là, Gold (1985) cho rằng quan 
hệ cá nhân là mối quan hệ về quyền lực khi sự kiểm 
soát của một người làm những việc có lợi hoặc thể 
hiện quyền lực đối với người khác. Nghĩa là, người 
có quyền lực hoặc địa vị xã hội, họ sẽ sử dụng quyền 
lực hiện có để giúp đỡ và thể hiện sức mạnh của địa 
vị xã hội đối với người khác. Thế nhưng, sự giúp đỡ 



Số 268 tháng 10/2019 73

này không phải lúc nào cũng thực hiện được bởi hạn 
chế của những quy định chính thức để kiểm soát trật 
tự của xã hội. Điều này đi đến kết luận rằng trong xã 
hội Việt Nam tồn tại hai kênh mối quan hệ là chính 
thức và phi chính thức (Nguyễn Thị Phương Dung, 
2014). 

Lý thuyết về các mối quan hệ quen biết được chia 
thành: (1) Các mối quan hệ quen biết bên ngoài tổ 
chức, nghĩa là mạng lưới quan hệ của một người 
gồm gia đình (họ hàng), bạn thân, và những người có 
mối quan hệ với các thành viên gia đình (Taormina 
& Gao, 2010. Quan hệ quen biết đề cập đến việc kết 
nối xã hội và quan hệ song phương tiềm ẩn (không 
phải một cách rõ ràng) khi quan tâm đến lợi ích lẫn 
nhau (Yang, 1994). Quan hệ cá nhân được đo lường: 
(a) tìm kiếm sự giúp đỡ qua quan hệ xã hội từ các 
thành viên gia đình, (b) sự giúp đỡ qua quan hệ bạn 
bè và (c) quan hệ có qua có lại (tương hỗ). (2) Các 
mối quan hệ bên trong tổ chức: Các mối quan hệ ở 
nơi làm việc được mô tả là quá trình các cá nhân 
thực hiện công việc hàng ngày của họ thông qua 
việc tương tác với đồng nghiệp, quản lý và những 
người bên ngoài tổ chức để thực hiện tốt công việc 
tại nơi làm việc (Bedford, 2011). Vì vậy, quan hệ 
này được hiểu là quan hệ theo thời gian gồm có yếu 
tố tình cảm trong quá trình làm việc, dựa trên mức 
độ tiếp xúc thường xuyên giữa các cá nhân (Chen & 
Tjosvold, 2007). Quan hệ ở nơi làm việc gồm có (a) 
mối quan hệ giữa quản lý và nhân viên và (b) quan 
hệ đồng nghiệp. Nghiên cứu kế thừa thang đo của 
Nguyễn Thị Phương Dung (2014), thang đo này đã 
được xây dựng bộ tiêu chí để đo lường quan hệ đặc 
biệt năm 2014, nghiên cứu đã điều chỉnh cho phù 
hợp với thị trường 2018.

2.1.2. Lý thuyết về cơ hội thăng tiến
 Lý thuyết về thăng tiến nghề nghiệp (career 

advancement) được hình thành và phát triển dựa 
vào lý thuyết nền là lý thuyết xây dựng nghề nghiệp 
(Career construction theory) (Savickas, 2013). 
Thông qua lăng kính xây dựng nghề nghiệp, phát 
triển sự nghiệp thành công được xem là quá trình 
tích hợp thành công nhu cầu cá nhân với kỳ vọng 
của xã hội (Savickas & cộng sự, 2009; Hirschi & 
cộng sự, 2015). Do đó, thăng tiến nghề nghiệp là 
một trong ba quan điểm của thuyết xây dựng nghề 
nghiệp. Phần lớn nghiên cứu về thăng tiến nghề 
nghiệp là xác định quá trình phát triển trong sự 
nghiệp của một người (Weng & McElroy, 2009) 

hơn là kết quả của tiến trình nỗ lực. Thăng tiến nghề 
nghiệp là kết quả nỗ lực của một người được định 
nghĩa như là nhận thức của một người về cơ hội phát 
triển và thăng tiến trong một tổ chức (Jans, 1989). 
Tuy nhiên, các nghiên cứu ít chú ý đến những cách 
cụ thể mà nhân viên có thể đánh giá cơ hội phát triển 
và thăng tiến của họ. Weng & cộng sự (2010) đã đề 
xuất rằng sự phát triển nghề nghiệp của nhân viên 
có thể được đề cập thông qua 4 yếu tố: tiến bộ mục 
tiêu nghề nghiệp, phát triển khả năng chuyên môn, 
tốc độ thăng tiến và tăng lương. Đây là khái niệm 
đa hướng có hàm ý là sự phát triển nghề nghiệp 
vừa là chức năng của những nỗ lực của chính nhân 
viên trong tiến trình đạt được mục tiêu tiến bộ về 
nghề nghiệp cá nhân và có được những kỹ năng mới 
và phần thưởng dành cho sự nỗ lực từ tổ chức như 
chương trình thăng tiến và tăng lương. Quan điểm 
đa hướng về sự phát triển nghề nghiệp cũng có thể 
được hiểu hoàn thành những lời hứa từ phía người 
sử dụng lao động (Coyle-Shapiro & Morrow, 2006). 
Nghiên cứu kế thừa thang đo của Weng & cộng sự 
(2010) và điều chỉnh cho phù hợp với hoàn cảnh 
Việt Nam.

2.2. Mô hình đề xuất
Theo Bedford (2011), quan hệ làm việc là “quá 

trình mà các cá nhân có mối quan hệ trải qua thời 
gian dựa trên các yếu tố tình cảm để có thể thực 
hiện công việc”. Theo lập luận của Bedford (2011) 
thì các mối quan hệ này sẽ được hình thành qua thời 
gian bởi nó có yếu tố tình cảm can thiệp vào quá 
trình thực hiện công việc. Khác với xã hội Phương 
Tây, các mối quan hệ đặc biệt ở thị trường Việt Nam 
được phát triển từ việc tiếp xúc thường xuyên có 
liên quan đến công việc trong và ngoài giờ làm việc 
(Nguyễn Thị Phương Dung, 2014). Khi nhân viên 
có mối quan hệ đặc biệt với người quản lý, thì nhân 
viên sẽ nhận được lợi ích nhiều hơn so với các đồng 
nghiệp khác bởi quản lý sẽ ưu tiên trong việc ra các 
quyết định có lợi (Wei & cộng sự, 2010). Nghĩa là, 
yếu tố tình cảm can thiệp vào quá trình quyết định. 
Theo Cheung và cộng sự (2008) và Zhai & cộng sự 
(2013), nhân viên có mối quan hệ tốt với quản lý của 
họ có thể họ hưởng lợi từ người quản lý của mình 
như nhận được nhiều phần thưởng như sự phát triển 
nghề nghiệp, cơ hội thăng tiến và có lợi thế về tăng 
lương (Wei & cộng sự, 2010). Tuy nhiên, trên đây 
chỉ là nhận định của Wei & cộng sự (2010) và mối 
quan hệ này chưa được kiểm chứng. Từ những lập 
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luận trên, nghiên cứu cho rằng thật cần thiết phải 
kiểm chứng mối quan hệ đặc biệt ở nơi làm việc và 
cơ hội thăng tiến nghề nghiệp của nhân viên khu vực 
công ở Cần Thơ như sau:

H1: Có mối quan hệ dương giữa các mối quan hệ 
quen biết ở nơi làm việc và cơ hội thăng tiến nghề 
nghiệp của nhân viên khu vực công tại thành phố 
Cần Thơ

Quan hệ cá nhân được hiểu là mạng lưới quan 
hệ của một người gồm gia đình, bạn thân, và những 
người có mối quan hệ với các thành viên gia đình 
(Taormina & Gao, 2010). Các mối quan hệ này thúc 
đẩy việc chia sẻ nguồn lực giữa các cá nhân trong 
xã hội. Theo Yang (1994), quan hệ cá nhân đề cập 
đến việc kết nối xã hội và quan hệ song phương tiềm 
ẩn khi quan tâm đến lợi ích lẫn nhau. Điều này có 
nghĩa là, một cá nhân có thể sử dụng mối quan hệ 
của bản thân và gia đình để tác động đến quyền lợi 
cá nhân của họ. Vì thế, sự giúp đỡ đặc biệt từ gia 
đình, bạn bè và những người có thể kết nối quan hệ 
cá nhân bởi việc duy trì các mối quan hệ có ích là 
cần thiết để thực hiện sự giúp đỡ và tặng quà để đạt 
được lợi ích cho bản thân (Taormina & Gao, 2010). 
Theo lý thuyết thăng tiến nghề nghiệp cho rằng các 
nghiên cứu ít chú ý đến những cách cụ thể mà nhân 
viên có thể đánh giá cơ hội phát triển và thăng tiến 
của họ. Nghĩa là để đạt được cơ hội thăng tiến nhân 
viên sẽ dùng đến nhiều sự trợ giúp từ gia đình để đạt 
được lợi ích cá nhân. Ở Việt Nam, mà cụ thể là khu 
vực công thì các mối quan hệ phi chính thức là một 
kênh quan trọng trong việc tìm việc, hợp đồng kinh 
doanh, cơ hội thăng tiến. Thế nhưng, các vấn đề này 
vẫn chưa được kiểm chứng. Do đó, nghiên cứu cho 

rằng thật cần thiết phải kiểm chứng mối quan hệ này 
ở thị trường Cần Thơ như sau:

H2: Có mối quan hệ dương giữa các mối quan hệ 
cá nhân và cơ hội thăng tiến nghề nghiệp của nhân 
viên khu vực công tại thành phố Cần Thơ

3. Phương pháp nghiên cứu	
Số liệu sơ cấp được thu thập bằng cách phỏng vấn 

trực tiếp các cán bộ, công chức, viên chức nhà nước 
tại các sở, ban ngành trên địa bàn thành phố Cần 
Thơ như sở công thương, sở xây dựng, chi cục thuế, 
bệnh viện, trường học, viện kiểm soát và ủy ban 
nhân dân. Nghiên cứu sử dụng phương pháp chọn 
mẫu thuận tiện bởi vấn đề nghiên cứu là nhạy cảm 
“các mối quan hệ quen biết”, “cơ hội thăng tiến”. 
Với số cỡ mẫu là 200 quan sát.

Nghiên cứu có hai khám niệm là các mối quan 
hệ quen biết và cơ hội thăng tiến. Tất cả các thang 
đo thành phần được kiểm định độ tin cậy thông qua 
phương pháp kiểm định Cronbach’s alpha, phân tích 
nhân tố EFA, và kiểm định mô hình lý thuyết bằng 
mô hình cấu trúc tuyến tính SEM. Lý do sử dụng 
mô hình SEM vì đây là mô hình giải thích được các 
khái niệm ẩn cũng như xác định đồng thời được ảnh 
hưởng trực tiếp và gián tiếp của mô hình nghiên cứu.

4. Kết quả nghiên cứu và thảo luận
4.1. Kết quả kiểm định độ tin cậy thang đo
4.1.1. Thang đo cơ hội thăng tiến
Kết quả kiểm định Cronbach’s alpha cho khái 

niệm cơ hội thăng tiến nghề nghiệp bao gồm 4 thành 
phần là: (1) Mục tiêu phát triển nghề nghiệp, (2) phát 
triển năng lực chuyên môn, (3) tốc độ thăng tiến và 
(4) tăng trưởng tiền lương. Kết quả kiểm định cho 
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quyền lợi cá nhân của họ. Vì thế, sự giúp đỡ đặc biệt từ gia đình, bạn bè và những người có thể kết nối 
quan hệ cá nhân bởi việc duy trì các mối quan hệ có ích là cần thiết để thực hiện sự giúp đỡ và tặng quà 
để đạt được lợi ích cho bản thân (Taormina & Gao, 2010). Theo lý thuyết thăng tiến nghề nghiệp cho 
rằng các nghiên cứu ít chú ý đến những cách cụ thể mà nhân viên có thể đánh giá cơ hội phát triển và 
thăng tiến của họ. Nghĩa là để đạt được cơ hội thăng tiến nhân viên sẽ dùng đến nhiều sự trợ giúp từ gia 
đình để đạt được lợi ích cá nhân. Ở Việt Nam, mà cụ thể là khu vực công thì các mối quan hệ phi chính 
thức là một kênh quan trọng trong việc tìm việc, hợp đồng kinh doanh, cơ hội thăng tiến. Thế nhưng, 
các vấn đề này vẫn chưa được kiểm chứng. Do đó, nghiên cứu cho rằng thật cần thiết phải kiểm chứng 
mối quan hệ này ở thị trường Cần Thơ như sau: 
H2: Có mối quan hệ dương giữa các mối quan hệ cá nhân và cơ hội thăng tiến nghề nghiệp của nhân 
viên khu vực công tại thành phố Cần Thơ 

 
Hình 1: Mô hình lý thuyết được đề xuất 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3. Phương pháp nghiên cứu  

Số liệu sơ cấp được thu thập bằng cách phỏng vấn trực tiếp các cán bộ, công chức, viên chức nhà 
nước tại các sở, ban ngành trên địa bàn thành phố Cần Thơ như sở công thương, sở xây dựng, chi cục 
thuế, bệnh viện, trường học, viện kiểm soát và ủy ban nhân dân. Nghiên cứu sử dụng phương pháp chọn 
mẫu thuận tiện bởi vấn đề nghiên cứu là nhạy cảm “các mối quan hệ quen biết”, “cơ hội thăng tiến”. 
Với số cỡ mẫu là 200 quan sát. 

Nghiên cứu có hai khám niệm là các mối quan hệ quen biết và cơ hội thăng tiến. Tất cả các thang 
đo thành phần được kiểm định độ tin cậy thông qua phương pháp kiểm định Cronbach’s alpha, phân 
tích nhân tố EFA, và kiểm định mô hình lý thuyết bằng mô hình cấu trúc tuyến tính SEM. Lý do sử 
dụng mô hình SEM vì đây là mô hình giải thích được các khái niệm ẩn cũng như xác định đồng thời 
được ảnh hưởng trực tiếp và gián tiếp của mô hình nghiên cứu. 
4. Kết quả nghiên cứu và thảo luận 
4.1. Kết quả kiểm định độ tin cậy thang đo 
4.1.1. Thang đo cơ hội thăng tiến 

Kết quả kiểm định Cronbach’s alpha cho khái niệm cơ hội thăng tiến nghề nghiệp bao gồm 4 
thành phần là: (1) Mục tiêu phát triển nghề nghiệp, (2) phát triển năng lực chuyên môn, (3) tốc độ thăng 
tiến và (4) tăng trưởng tiền lương. Kết quả kiểm định cho thấy tất cả các thang đo đều đạt độ tin cậy 
cao. Điều này được thể hiện chi tiết ở Bảng 1, 

Khái niệm mối quan hệ quen biết ở nơi làm việc gồm 2 thành phần: (1) quan hệ quản lý – nhân 
viên và (2) quan hệ đồng nghiệp. Để kiểm định đạt yêu cầu. Kết quả kiểm định được trình bày ở Bảng 
1, hai khái niệm thành phần đều có hệ số α > 0,7, trong đó mối quan hệ quản lý – nhân viên được đánh 
giá là tốt khi có hệ số α > 0,9. Khái niệm quan hệ quản lý – nhân viên có biến DN5 bị loại, khi loại biến 
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thấy tất cả các thang đo đều đạt độ tin cậy cao. Điều 
này được thể hiện chi tiết ở Bảng 1,

Khái niệm mối quan hệ quen biết ở nơi làm việc 
gồm 2 thành phần: (1) quan hệ quản lý – nhân viên 
và (2) quan hệ đồng nghiệp. Để kiểm định đạt yêu 
cầu. Kết quả kiểm định được trình bày ở Bảng 1, hai 
khái niệm thành phần đều có hệ số α > 0,7, trong đó 
mối quan hệ quản lý – nhân viên được đánh giá là 
tốt khi có hệ số α > 0,9. Khái niệm quan hệ quản lý – 
nhân viên có biến DN5 bị loại, khi loại biến này thì 
hệ số α biến tổng tăng từ 0,755 lên 0,794. Như vậy, 
mối quan hệ đặc biệt nơi làm việc sau khi thực hiện 

kiểm định thang đo độ tin cậy Cronbach’s alpha thì 
còn lại 11 biến có ý nghĩa.

4.1.2. Thang đo các mối quan hệ cá nhân

Thang đo mối quan hệ cá nhân gồm 3 thành phần: 
(1) quan hệ gia đình, (2) mối quan hệ bạn bè và (3) 
mối quan hệ tương hỗ. Kết quả phân tích số liệu 
Bảng 2, khái niệm các mối quan hệ cá nhân ban đầu 
gồm có 3 thành phần, sau khi thực hiện kiểm định độ 
tin cậy Cronbach’s alpha thì chỉ còn lại 2 thành phần 
là (1) mối quan hệ gia đình và (2) mối quan hệ tương 
hỗ. Nhóm mối quan hệ bạn bè đã bị loại và không 
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Bảng 1: Kết quả Cronbach’s alpha thang đo cơ hội thăng tiến nghề nghiệp 

Biến quan sát Hệ số tương quan 
biến tổng 

Cronbach’s alpha 
nếu loại biến 

Hệ số Cronbach’s 
alpha 

THANG ĐO CƠ HỘI THĂNG TIẾN NGHỀ NGHIỆP 
Mục tiêu phát triển nghề 
nghiệp    

CGP1 0,732 0,854 

0,882 CGP2 0,759 0,842
CGP3 0,721 0,858 
CGP4 0,766 0,839 

Phát triển năng lực chuyên 
môn 

 

PAD1 0,607 0,628
0,748 PAD2 0,593 0,655 

PAD3 0,544 0,715
Tốc độ thăng tiến  

PS1 0,668 0,788 

0,834 PS2 0,808 0,720 
PS3 0,509 0,853 
PS4 0,682 0,782 

Tăng trưởng tiền lương    
RG1 0,840 0,886 

0,921 RG2 0,830 0,894 
RG3 0,850 0,876 

THANG ĐO CÁC MỐI QUAN HỆ ĐẶC BIỆT Ở NƠI LÀM VIỆC 
Quản lý – nhân viên  

QLNV1 0,707 0,900 

0,911 

QLNV2 0,796 0,893 
QLNV3 0,834 0,890 
QLNV4 0,651 0,904 
QLNV5 0,660 0,903 
QLNV6 0,764 0,896 
QLNV7 0,708 0,900 
QLNV8 0,605 0,907
QLNV9 0,505 0,912 

Quan hệ đồng nghiệp 
DN1 0,553 0,768

0,794 DN2 0,532 0,777
DN3 0,724 0,682
DN4 0,622 0,737

Nguồn: Kết quả điều tra, 2018. 
 
4.1.2. Thang đo các mối quan hệ cá nhân 

Thang đo mối quan hệ cá nhân gồm 3 thành phần: (1) quan hệ gia đình, (2) mối quan hệ bạn bè 
và (3) mối quan hệ tương hỗ. Kết quả phân tích số liệu Bảng 2, khái niệm các mối quan hệ cá nhân ban 
đầu gồm có 3 thành phần, sau khi thực hiện kiểm định độ tin cậy Cronbach’s alpha thì chỉ còn lại 2 
thành phần là (1) mối quan hệ gia đình và (2) mối quan hệ tương hỗ. Nhóm mối quan hệ bạn bè đã bị 
loại và không có ý nghĩa thống kê bởi hệ số α chỉ có 0,552 < 0,6. 
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có ý nghĩa thống kê bởi hệ số α chỉ có 0,552 < 0,6.
4.2. Kết quả phân tích nhân tố khám phá EFA
4.2.1. Phân tích nhân tố khám phá cho khái niệm 

cơ hội thăng tiến nghề nghiệp
Khi thực hiện phân tích nhân tố khám phá thì 

việc kiểm định KMO là rất cần thiết trong EFA. Kết 
quả phân tích nhân tố khám phá với 14 biến đã thỏa 
mãn điều kiện kiểm định độ tin cậy ở mức ý nghĩa 
1%. Kết quả cho thấy hệ số KMO = 0,853; chứng tỏ 
phân tích nhân tố cho việc nhóm các biến này lại với 
nhau là thích hợp. Với tổng phương sai trích bằng 
69,418%, nghĩa là 3 nhóm quan sát này giải thích 
được 69,418% độ biến thiên của dữ liệu thị trường.

4.2.2. Phân tích nhân tố khám phá cho khái niệm 
quan hệ quen biết nơi làm việc

Khái niệm mối quan hệ quen biết ở nơi làm việc 
gồm hai thành phần là (1) quan hệ quản lý – nhân 
viên và (2)  quan hệ đồng nghiệp. Kết quả phân tích 
nhân tố EFA khái niệm quan hệ quen biết nơi làm 
việc cho thấy, hệ số KMO = 0,878> 0,5; Sig. = 0,000 
< 0,01, các chỉ số đạt được độ tin cậy cao. Tổng 
phương sai trích của khái niệm là  59,695%, với ý 
nghĩa phần chung của thang đo đóng góp vào khái 
niệm quan hệ quen biết ở nơi làm việc cao hơn phần 
riêng và sai số. Điều này chứng tỏ thang đo này giải 
thích tốt khái niệm các mối quan hệ ở nơi làm việc.

4.2.3. Phân tích nhân tố khám phá EFA cho khái 
niệm các mối quan hệ cá nhân

Khái niệm quan hệ cá nhân được đo lường bởi 3 
thành phần: (1) quan hệ gia đình, (2) quan hệ bạn bè 
và (3) quan hệ tương hỗ. Nhưng nhóm biến quan hệ 
bạn bè đã bị loại khỏi nghiên cứu khi thực hiện kiểm 
định độ tin cậy, còn lại chỉ còn 7 biến quan sát được 
đưa vào phân tích nhân tố khám phá EFA. Kết quả 
phân tích EFA cho thấy, KMO = 0,810 > 0,5, Sig. 
= 0,000  < 0,01, có hai nhân tố được trích với tổng 
phương sai trích của khái niệm là 56,413% > 50%, 
trọng số tải của các nhân tố đều lớn hơn 0,6. Điều 
này có thể giải thích rằng thang đo giải thích tốt khái 
niệm quan hệ cá nhân.

4.3. Kết quả kiểm định giả thuyết - mô hình cấu 
trúc tuyến tính SEM

Để đạt được mục tiêu nghiên cứu, sau khi thực 
hiện các kiểm định phân tích nhân tố khám phá 
EFA và phân tích nhân tố khẳng định CFA để kiểm 
tra mức độ phù hợp của thang đo với dữ liệu thị 
trường. Nhằm kiểm định sự phù hợp của mô hình lý 
thuyết, bài viết này sử dụng công cụ phân tích cấu 
trúc tuyến tính SEM, nhằm xem xét mối liên hệ giữa 
các nhân tố thành phần các mối quan hệ ảnh hưởng 
đến cơ hội thăng tiến nghề nghiệp của cán bộ, công 
chức, viên chức khu vực nhà nước tại TP.Cần Thơ. 
Kết quả kiểm định SEM được trình bày ở hình 2.

Kết quả kiểm định cho thấy mô hình có 442 bậc 
tự do; các giá trị thống kê như sau: CMIN/df = 1,483 
< 2; P = 0,000; TLI = 0,900 > 0,9; CFI = 0,911 > 0,9; 
RMSEA = 0,064 < 0,08. Điều này chứng tỏ rằng mô 
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Bảng 2: Kết quả Cronbach’s alpha  thang đo các mối quan hệ cá nhân 

Biến quan sát Tương quan 
biến tổng 

Cronbach’s alpha nếu 
loại biến 

Hệ số Cronbach’s 
alpha 

Quan hệ gia đình     
GD1 0,650 0,804 

0,839 
GD2 0,733 0,779 
GD3 0,715 0,785 
GD4 0,703 0,792 
GD5 0,426 0,859 

Quan hệ bạn bè     
BB1 0,261 0,538 

0,552 BB2 0,253 0,581 
BB3 0,581 0,303 
BB4 0,325 0,489 

Quan hệ tương hỗ     
TH1 0,344 0,733  
TH2 0,541 0,625 

0,713 TH3 0,629 0,566 
TH4 0,496 0,653 

Nguồn: Kết quả điều tra, 2018. 
 

4.2. Kết quả phân tích nhân tố khám phá EFA 
4.2.1. Phân tích nhân tố khám phá cho khái niệm cơ hội thăng tiến nghề nghiệp 

 Khi thực hiện phân tích nhân tố khám phá thì việc kiểm định KMO là rất cần thiết trong EFA. 
Kết quả phân tích nhân tố khám phá với 14 biến đã thỏa mãn điều kiện kiểm định độ tin cậy ở mức ý 
nghĩa 1%. Kết quả cho thấy hệ số KMO = 0,853; chứng tỏ phân tích nhân tố cho việc nhóm các biến 
này lại với nhau là thích hợp. Với tổng phương sai trích bằng 69,418%, nghĩa là 3 nhóm quan sát này 
giải thích được 69,418% độ biến thiên của dữ liệu thị trường. 
4.2.2. Phân tích nhân tố khám phá cho khái niệm quan hệ quen biết nơi làm việc 

Khái niệm mối quan hệ quen biết ở nơi làm việc gồm hai thành phần là (1) quan hệ quản lý – 
nhân viên và (2)  quan hệ đồng nghiệp. Kết quả phân tích nhân tố EFA khái niệm quan hệ quen biết nơi 
làm việc cho thấy, hệ số KMO = 0,878> 0,5; Sig. = 0,000 < 0,01, các chỉ số đạt được độ tin cậy cao. 
Tổng phương sai trích của khái niệm là  59,695%, với ý nghĩa phần chung của thang đo đóng góp vào 
khái niệm quan hệ quen biết ở nơi làm việc cao hơn phần riêng và sai số. Điều này chứng tỏ thang đo 
này giải thích tốt khái niệm các mối quan hệ ở nơi làm việc. 
4.2.3. Phân tích nhân tố khám phá EFA cho khái niệm các mối quan hệ cá nhân 

Khái niệm quan hệ cá nhân được đo lường bởi 3 thành phần: (1) quan hệ gia đình, (2) quan hệ 
bạn bè và (3) quan hệ tương hỗ. Nhưng nhóm biến quan hệ bạn bè đã bị loại khỏi nghiên cứu khi thực 
hiện kiểm định độ tin cậy, còn lại chỉ còn 7 biến quan sát được đưa vào phân tích nhân tố khám phá 
EFA. Kết quả phân tích EFA cho thấy, KMO = 0,810 > 0,5, Sig. = 0,000  < 0,01, có hai nhân tố được 
trích với tổng phương sai trích của khái niệm là 56,413% > 50%, trọng số tải của các nhân tố đều lớn 
hơn 0,6. Điều này có thể giải thích rằng thang đo giải thích tốt khái niệm quan hệ cá nhân. 
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hình nghiên cứu phù hợp với dữ liệu thị trường.

Kết quả ước lượng của các tham số chính trong 
mô hình nghiên cứu được trình bày ở Bảng 4. Kết 
quả cho thấy tất cả các mối quan hệ đều có ý nghĩa 
thống kê (p < 0,05), nghĩa là các giả thuyết H1, H2 
về mối quan hệ của các khái niệm đề ra trong mô 
hình nghiên cứu đều được chấp nhận. Trong đó, giả 
thuyết H1 đạt giá trị thống kê ở mức ý nghĩa 1% (p 
= 0,002 < 0,01). Giả thuyết H2 đạt giá trị thống kê ở 

mức ý nghĩa 5% (p = 0,012 < 0,05).

Các mối quan hệ trong Bảng 4 cho thấy, các mối 
quan hệ quen biết nơi làm việc và các mối quan hệ 
cá nhân tác động trực tiếp và cùng chiều với cơ hội 
thăng tiến của nhân viên khu vực công. Để phân tích 
các mối quan hệ trong mô hình lý thuyết cần phải 
chú ý trị tuyệt đối của hệ số hồi quy càng lớn thì thể 
hiện mối quan hệ giữa chúng càng mạnh.

Mô hình lý thuyết: Kết quả ước lượng mô hình, 
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Bảng 3: Bảng ma trận xoay các nhân tố - Phân tích nhân tố khám phá EFA 

CƠ HỘI  
THĂNG TIẾN  

Nhân tố 
Tốc độ thăng tiến và 

tăng lương
Mục tiêu phát triển  

nghề nghiệp
Phát triển năng lực 

chuyên môn
RG2 0,867  
RG1 0,843   
RG3 0,839  
PS4 0,834   
PS2 0,796  
PS1 0,670   
PS3 0,510  
CGP4  0,805  
CGP3  0,798  
CGP2  0,770  
CGP1  0,674  
PAD3   0,626 
PAD1  0,608
PAD2   0,604 
Hệ số KMO = 0,853; Tổng phương sai trích = 69,418%, Giá trị Sig. Kiểm định Bartlett’s = 0,000 

QUAN HỆ Ở  
NƠI LÀM VIỆC 

Nhân tố 
Quan hệ đặc biệt giữa  

quản lý - NV 
Quan hệ đặc biệt 

 giữa đồng nghiệp 
QLNV3 0,866  
QLNV2 0,859
QLNV6 0,830  
QLNV7 0,829
QLNV5 0,725  
QLNV4 0,661
QLNV1 0,618  
QLNV9  0,865
DN2  0,753 
QLNV8  0,619
DN3  0,511 
Hệ số KMO = 0,878; Tổng phương sai trích = 59,695%; Giá trị Sig. Kiểm định Bartlett’s = 0,000 

QUAN HỆ CÁ NHÂN Nhân tố 
Quan hệ gia đình Quan hệ tương hỗ 

GD2 0,867  
GD3 0,767  
GD1 0,746
GD4 0,735  
TH3  0,730
TH4  0,697 
TH2  0,632
Hệ số KMO = 0,810; Tổng phương sai trích = 56,413%; Giá trị Sig. Kiểm định Bartlett’s = 0,000 
Nguồn: Kết quả điều tra, 2018. 
 
 

4.3. Kết quả kiểm định giả thuyết - mô hình cấu trúc tuyến tính SEM 
Để đạt được mục tiêu nghiên cứu, sau khi thực hiện các kiểm định phân tích nhân tố khám phá 

EFA và phân tích nhân tố khẳng định CFA để kiểm tra mức độ phù hợp của thang đo với dữ liệu thị 
trường. Nhằm kiểm định sự phù hợp của mô hình lý thuyết, bài viết này sử dụng công cụ phân tích cấu 
trúc tuyến tính SEM, nhằm xem xét mối liên hệ giữa các nhân tố thành phần các mối quan hệ ảnh hưởng 
đến cơ hội thăng tiến nghề nghiệp của cán bộ, công chức, viên chức khu vực nhà nước tại TP.Cần Thơ. 
Kết quả kiểm định SEM được trình bày ở hình 2. 
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quan hệ làm việc và quan hệ cá nhân tác động dương 
và trực tiếp đến cơ hội thăng tiến nghề nghiệp. Kết 
quả phân tích cho thấy, mối quan hệ làm việc có tác 
động mạnh nhất đến cơ hội thăng tiến của người lao 
động với hệ số chuẩn hoá 0,509. Kết quả này là phù 
hợp với tình hình thực tế. Bởi một nhân viên, việc 
tiếp xúc với quản lý hay lãnh đạo cấp trên, tiếp xúc 
với đồng nghiệp là thường xuyên. Khi có mối quan 
hệ tốt với đồng nghiệp, với quản lý thì việc hoàn 
thành công việc được giao một cách tốt nhất là dễ 
dàng. Từ đó, quản lý cấp trên nhìn nhận được năng 
lực cũng như sự ưu ái hơn và đề bạt thăng tiến cho 
nhân viên. Do đó, mối quan hệ tốt với quản lý, với 
đồng nghiệp chính là yếu tố quan trọng giúp người 
lao động có nhiều cơ hội phát triển nghề nghiệp của 
mình.

Kết quả phân tích cũng cho thấy, mối quan hệ cá 
nhân cũng có tác động dương và trực tiếp đến cơ hội 
thăng tiến nghề nghiệp của nhân viên khu vực công 
với hệ số chuẩn hoá là 0,340. Kết quả này là phù hợp 
với tình hình thực tế. Bởi lẽ, mối quan hệ cá nhân 
gồm có quan hệ gia đình và quan hệ tương hỗ. Khi 
một cá nhân cần sự giúp đỡ thì những người thân 
trong gia đình, họ hàng là người mà sẽ được nhờ vả 
đầu tiên. Những người thân trong gia đình với nhiêu 
năm kinh nghiệm và mối quan hệ quen biết rộng rãi 

có thể giúp đỡ để cá nhân có cơ hội thăng tiến. Bên 
cạnh đó, những đối tác hay các mối quan hệ ân nghĩa 
bên ngoài xã hội cũng là nhân tố có thể giúp người 
lao động có cơ hội phát triển nghề nghiệp, dựa vào 
các mối quan hệ quen biết của họ. Nhìn chung, mối 
quan hệ cá nhân cũng tạo điều kiện giúp đỡ nhân 
viên khi có nhu cầu thăng thăng tiến nghề nghiệp.

Kiểm định ước lượng mô hình bằng Bootstrap
Để đánh giá độ tin cậy của các ước lượng, trong các 

phương pháp nghiên cứu định lượng bằng phương 
pháp lấy mẫu, thông thường chúng ta phải chia ra 
làm hai mẫu con. Hiệu số giữa trung bình các ước 
lượng từ Bootstrap và các ước lượng ban đầu gọi 
là độ chệch (CR). Trị tuyệt đối các độ chệch này 
càng nhỏ, càng có ý nghĩa thống kê. Theo Lê Dân 
và Nguyễn Thị Trang (2011) thì độ chênh lệch 
(CR) nhỏ hơn hoặc bằng 1,5 là tốt. Bên cạnh đó, 
Phạm Lê Hồng Nhung & cộng sự (2012), cùng 
một số tác giả khác cho rằng, độ chênh lệch nhỏ 
hơn hoặc bằng 2 là đạt yêu cầu. Để kiểm định độ 
tin cậy của các hệ số ước lượng, bài viết này tiến 
hành kiểm định Bootstrap đối với mô hình nghiên 
cứu chính thức với số lượng mẫu lặp lại N = 500 lần.

Kết quả ước lượng bằng Bootstrap cho thấy, có 
sự xuất hiện độ chệch giữa các ước lượng nhưng giá 
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Hình 2: kết quả mô hình SEM (chuẩn hoá) 
 

 
 

 
Kết quả kiểm định cho thấy mô hình có 442 bậc tự do; các giá trị thống kê như sau: CMIN/df = 

1,483 < 2; P = 0,000; TLI = 0,900 > 0,9; CFI = 0,911 > 0,9; RMSEA = 0,064 < 0,08. Điều này chứng 
tỏ rằng mô hình nghiên cứu phù hợp với dữ liệu thị trường. 

Kết quả ước lượng của các tham số chính trong mô hình nghiên cứu được trình bày ở Bảng 4. 
Kết quả cho thấy tất cả các mối quan hệ đều có ý nghĩa thống kê (p < 0,05), nghĩa là các giả thuyết H1, 
H2 về mối quan hệ của các khái niệm đề ra trong mô hình nghiên cứu đều được chấp nhận. Trong đó, 
giả thuyết H1 đạt giá trị thống kê ở mức ý nghĩa 1% (p = 0,002 < 0,01). Giả thuyết H2 đạt giá trị thống 
kê ở mức ý nghĩa 5% (p = 0,012 < 0,05). 

Các mối quan hệ trong Bảng 4 cho thấy, các mối quan hệ quen biết nơi làm việc và các mối quan 
hệ cá nhân tác động trực tiếp và cùng chiều với cơ hội thăng tiến của nhân viên khu vực công. Để phân 
tích các mối quan hệ trong mô hình lý thuyết cần phải chú ý trị tuyệt đối của hệ số hồi quy càng lớn thì 
thể hiện mối quan hệ giữa chúng càng mạnh. 

 
Bảng 4: Hệ số hồi quy của các mối quan hệ (chưa chuẩn hoá) 

Giả 
thuyết 

Tương quan Ước lượng S.E C.R P 

H1 QHLV  CHTT 0,222 0,072 3,093 0,002
H2 QHCN  CHTT 0,250 0,099 2,516 0,012
Nguồn: Kết quả điều tra, 2018. 
 
 

Mô hình lý thuyết: Kết quả ước lượng mô hình, quan hệ làm việc và quan hệ cá nhân tác động 
dương và trực tiếp đến cơ hội thăng tiến nghề nghiệp. Kết quả phân tích cho thấy, mối quan hệ làm việc 
có tác động mạnh nhất đến cơ hội thăng tiến của người lao động với hệ số chuẩn hoá 0,509. Kết quả 
này là phù hợp với tình hình thực tế. Bởi một nhân viên, việc tiếp xúc với quản lý hay lãnh đạo cấp trên, 
tiếp xúc với đồng nghiệp là thường xuyên. Khi có mối quan hệ tốt với đồng nghiệp, với quản lý thì việc 
hoàn thành công việc được giao một cách tốt nhất là dễ dàng. Từ đó, quản lý cấp trên nhìn nhận được 
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trị tuyệt đối của CR nhỏ hơn 2 nên có thể nói là độ 
chệch nhỏ và có ý nghĩa thống kê ở độ tin cậy 95%. 
Vì vậy, có thể kết luận các ước lượng trong mô hình 
đáng tin cậy.

5. Kết luận và hàm ý nghiên cứu
5.1. Kết luận
Các công trình nghiên cứu trước đây về cơ hội 

thăng tiến nghề nghiệp kết luận rằng thăng tiến nghề 
nghiệp có mối quan hệ mạnh đến kết quả và chất 
lượng công việc của nhân viên (Weng & cộng sự, 
2014), thăng tiến nghiệp nghiệp có mối quan hệ 
mạnh với hành vi nhân viên và sự cống hiến của 
nhân viên cho tổ chức (Carmeli & cộng sự, 2005; 
Heimler & cộng sự, 2012). Phần lớn các công trình 
nghiên cứu về cơ hội thăng tiến nghề nghiệp được 
thực hiện ở phương Tây. Việt Nam có sự khác biệt 
về văn hóa và điều này được chứng minh thông qua 
kết quả nghiên cứu là trong xã hội Việt Nam luôn 
tồn tại các mối quan hệ quen biết. Các mối quan hệ 
này được hiểu là quan hệ đặc biệt ở nơi làm việc và 
các mối quan hệ cá nhân, điều này được thể hiện rõ 
nét ở khu vực công mà cụ thể là ảnh hưởng đến cơ 
hội thăng tiến của nhân viên. Nghĩa là, ở Việt Nam 
nói chung và Cần Thơ nói riêng là các mối quan hệ 
đặc biệt can thiệp vào quá trình ra quyết định thăng 
tiến, bổ nhiệm của nhân viên. Sự thăng tiến của cán 
bộ, công chức, viên chức là việc người đó có vị trí 
việc làm tốt hơn, quyền lực cao hơn (bổ nhiệm giữ 
chức vụ lãnh đạo), có thu nhập cao hơn, cơ hội về 
kinh tế, chính trị nhiều hơn hoặc vị trí xã hội, uy 
tín cao hơn so với chỗ làm khi chưa thuyên chuyển 
(Đỗ Thị Thanh Hương, 2015). Thăng tiến cũng có 
nghĩa là cán bộ được xã hội nhìn nhận với một địa vị 
khác cao hơn. Kết quả nghiên cứu này phù hợp với 

nhận định của Đỗ Thị Thanh Hương (2015). Kết quả 
nghiên cứu đóng góp vào lý thuyết thăng tiến nghề 
nghiệp là một người thăng tiến trong công việc họ 
không chỉ bị chi phối bởi hiệu suất làm việc, mức 
độ đóng góp cho tổ chức, thái độ và hành vi mà còn 
bị bị ảnh hưởng bởi các mối quan hệ phi chính thức 
bên trong và bên ngoài tổ chức.

5.2. Hàm ý của nghiên cứu và các đề xuất
5.2.1. Hàm ý xây dựng chính sách thăng tiến cho 

người lao động nhằm hạn chế mức độ tác động của 
các mối quan hệ nơi làm việc bên trong tổ chức

Kết quả nghiên cứu đã chỉ ra rằng, các mối quan 
hệ đặc biệt ở nơi làm việc có tác động mạnh và thuận 
chiều đến cơ hội thăng tiến của nhân viên. Nghĩa là, 
một cá nhân có mối quan hệ tình cảm càng tốt với 
quản lý, với đồng nghiệp thì cơ hội thăng tiến càng 
cao. Điều này là đúng với thực tế trong xã hội hiện 
nay. Vấn đề thăng tiến là vấn đề quan trọng vì liên 
quan đến lợi ích cá nhân, hơn nữa nó có tác động đến 
tập thể, hoạt động của cơ quan tổ chức. Thế nhưng, 
mối quan hệ tình cảm nơi công sở đã tồn tại trong 
khu vực nhà nước, làm ảnh hưởng đến quyết định 
thăng tiến của các cá nhân không công bằng và minh 
bạch. Do đó, các nhà lãnh đạo cần phải rõ ràng và 
minh bạch trong các quyết định xét duyệt thăng tiến 
cho cấp dưới của mình. Phải thực sự lựa chọn những 
cá nhân có đủ năng lực chuyên môn, đạo đức, kỹ 
năng nghiệp vụ,… để được đề bạt thăng tiến. 

5.2.2. Hàm ý xây dựng chính sách thăng tiến cho 
người lao động nhằm hạn chế mức độ tác động của 
các mối quan hệ cá nhân

Kết quả nghiên cứu cũng cho thấy, mối quan hệ 
cá nhân bên ngoài tổ chức cũng có tác động thuận 
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năng lực cũng như sự ưu ái hơn và đề bạt thăng tiến cho nhân viên. Do đó, mối quan hệ tốt với quản lý, 
với đồng nghiệp chính là yếu tố quan trọng giúp người lao động có nhiều cơ hội phát triển nghề nghiệp 
của mình. 

Kết quả phân tích cũng cho thấy, mối quan hệ cá nhân cũng có tác động dương và trực tiếp đến 
cơ hội thăng tiến nghề nghiệp của nhân viên khu vực công với hệ số chuẩn hoá là 0,340. Kết quả này 
là phù hợp với tình hình thực tế. Bởi lẽ, mối quan hệ cá nhân gồm có quan hệ gia đình và quan hệ tương 
hỗ. Khi một cá nhân cần sự giúp đỡ thì những người thân trong gia đình, họ hàng là người mà sẽ được 
nhờ vả đầu tiên. Những người thân trong gia đình với nhiêu năm kinh nghiệm và mối quan hệ quen biết 
rộng rãi có thể giúp đỡ để cá nhân có cơ hội thăng tiến. Bên cạnh đó, những đối tác hay các mối quan 
hệ ân nghĩa bên ngoài xã hội cũng là nhân tố có thể giúp người lao động có cơ hội phát triển nghề 
nghiệp, dựa vào các mối quan hệ quen biết của họ. Nhìn chung, mối quan hệ cá nhân cũng tạo điều kiện 
giúp đỡ nhân viên khi có nhu cầu thăng thăng tiến nghề nghiệp. 

Kiểm định ước lượng mô hình bằng Bootstrap 
Để đánh giá độ tin cậy của các ước lượng, trong các phương pháp nghiên cứu định lượng bằng 

phương pháp lấy mẫu, thông thường chúng ta phải chia ra làm hai mẫu con. Hiệu số giữa trung bình 
các ước lượng từ Bootstrap và các ước lượng ban đầu gọi là độ chệch (CR). Trị tuyệt đối các độ 
chệch này càng nhỏ, càng có ý nghĩa thống kê. Theo Lê Dân và Nguyễn Thị Trang (2011) thì độ 
chênh lệch (CR) nhỏ hơn hoặc bằng 1,5 là tốt. Bên cạnh đó, Phạm Lê Hồng Nhung & cộng sự 
(2012), cùng một số tác giả khác cho rằng, độ chênh lệch nhỏ hơn hoặc bằng 2 là đạt yêu cầu. Để 
kiểm định độ tin cậy của các hệ số ước lượng, bài viết này tiến hành kiểm định Bootstrap đối với mô 
hình nghiên cứu chính thức với số lượng mẫu lặp lại N = 500 lần. 

Kết quả ước lượng bằng Bootstrap cho thấy, có sự xuất hiện độ chệch giữa các ước lượng nhưng 
giá trị tuyệt đối của CR nhỏ hơn 2 nên có thể nói là độ chệch nhỏ và có ý nghĩa thống kê ở độ tin cậy 
95%. Vì vậy, có thể kết luận các ước lượng trong mô hình đáng tin cậy. 

 
Bảng 5: Kết quả ước lượng bằng Bootstrap 

Tương quan Ước 
lượng 

SE SE - 
SE 

Trung 
bình 

Bias SE - 
Bias 

CR 

QHLV  CHTT 0,509 0,172 0,007 0,523 0,014 0,010 1,400
QHCN  CHTT 0,340 0,138 0,006 0,341 0,001 0,008 0,125

Nguồn: Kết quả điều tra, 2018. 
 

 
5. Kết luận và hàm ý nghiên cứu 
5.1. Kết luận 

Các công trình nghiên cứu trước đây về cơ hội thăng tiến nghề nghiệp kết luận rằng thăng tiến 
nghề nghiệp có mối quan hệ mạnh đến kết quả và chất lượng công việc của nhân viên (Weng & cộng 
sự, 2014), thăng tiến nghiệp nghiệp có mối quan hệ mạnh với hành vi nhân viên và sự cống hiến của 
nhân viên cho tổ chức (Carmeli & cộng sự, 2005; Heimler & cộng sự, 2012). Phần lớn các công trình 
nghiên cứu về cơ hội thăng tiến nghề nghiệp được thực hiện ở phương Tây. Việt Nam có sự khác biệt 
về văn hóa và điều này được chứng minh thông qua kết quả nghiên cứu là trong xã hội Việt Nam luôn 
tồn tại các mối quan hệ quen biết. Các mối quan hệ này được hiểu là quan hệ đặc biệt ở nơi làm việc và 
các mối quan hệ cá nhân, điều này được thể hiện rõ nét ở khu vực công mà cụ thể là ảnh hưởng đến cơ 
hội thăng tiến của nhân viên. Nghĩa là, ở Việt Nam nói chung và Cần Thơ nói riêng là các mối quan hệ 
đặc biệt can thiệp vào quá trình ra quyết định thăng tiến, bổ nhiệm của nhân viên. Sự thăng tiến của cán 
bộ, công chức, viên chức là việc người đó có vị trí việc làm tốt hơn, quyền lực cao hơn (bổ nhiệm giữ 
chức vụ lãnh đạo), có thu nhập cao hơn, cơ hội về kinh tế, chính trị nhiều hơn hoặc vị trí xã hội, uy tín 
cao hơn so với chỗ làm khi chưa thuyên chuyển (Đỗ Thị Thanh Hương, 2015). Thăng tiến cũng có 
nghĩa là cán bộ được xã hội nhìn nhận với một địa vị khác cao hơn. Kết quả nghiên cứu này phù hợp 
với nhận định của Đỗ Thị Thanh Hương (2015). Kết quả nghiên cứu đóng góp vào lý thuyết thăng tiến 
nghề nghiệp là một người thăng tiến trong công việc họ không chỉ bị chi phối bởi hiệu suất làm việc, 
mức độ đóng góp cho tổ chức, thái độ và hành vi mà còn bị bị ảnh hưởng bởi các mối quan hệ phi chính 
thức bên trong và bên ngoài tổ chức. 
5.2. Hàm ý của nghiên cứu và các đề xuất 
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