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Tóm tắt:
Nghiên cứu nhằm kiểm tra sự tác động của cam kết với tổ chức (OC) như một biến trung gian 
trong mối quan hệ giữa hệ thống làm việc hiệu suất cao (HPWS) và hành vi công dân tổ chức 
(OCB) dựa trên cách tiếp cận từ lý thuyết trao đổi xã hội, thông qua đánh giá của nhân viên 
làm việc tại các công ty đa quốc gia hoạt động ở hai thành phố lớn là Hà Nội và Hồ Chính 
Minh. Dựa trên 220 số liệu khảo sát có giá trị đưa vào phân tích, kết quả nghiên cứu chỉ ra 
rằng cam kết với tổ chức (OC) là biến trung gian có ảnh hưởng một phần tới mối quan hệ giữa 
hệ thống làm việc hiệu suất cao (HPWS) và hành vi công dân tổ chức (OCB). Khi tổ chức đầu 
tư vào nhân viên thông qua thực hiện các hoạt động quản trị nhân lực, thì nhân viên sẽ đóng 
góp lại cho tổ chức thông qua việc cam kết gắn bó với tổ chức nhiều hơn và từ đó sẽ chủ động 
hơn trong thực hiện hành vi công dân tổ chức. Kết quả nghiên cứu có ý nghĩa đóng góp về lý 
thuyết và thực tiễn trong nghiên cứu về quản trị nhân lực và hành vi tổ chức.
Từ khóa: Hệ thống làm việc hiệu suất cao, cam kết tổ chức, hành vi công dân tổ chức, công 
ty đa quốc gia, Việt Nam.
Mã JEL: M12, M54, M55

High performance work system, organizational commitment and organizational 
citizenship behavior in multinational companies in Vietnam
Abstract:
This study is conducted to examine the mediating role of organizational commitment (OC) in the 
relationship between high performance work system (HPWS) and organizational citizenship 
behavior (OCB) based on social exchange theory. Data were collected from 220 individual 
employees working in multinational companies located in Hanoi and Ho Chi Minh. The results 
show that organizational commitment (OC) partially mediates the HPWS-OCB relationship. 
The findings imply that when organizations invest in their employees through human resource 
practices, their employees respond in kind with more commitment to organizations, and then 
take initiatives in OCB. This research thus offers both theoretical and practical implications 
for human resource management and organizational behavior research.
Keywords: High performance work system, organizational commitment, organizational 
citizenship behavior, multinational companies, Vietnam.
JEL Codes: M12, M54, M55
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1. Giới thiệu
Các nghiên cứu về quản trị nguồn nhân lực chiến lược đã chỉ ra rằng các tổ chức có thể đạt được hiệu quả 

ở cấp độ tổ chức như sự cam kết và kết quả hoạt động do triển khai hiệu quả các hoạt động quản trị nguồn 
nhân lực (Combs & cộng sự, 2006). Theo cách tiếp cận hệ thống làm việc hiệu suất cao (High performance 
work systems – HPWS), các hoạt động quản trị nguồn nhân lực được định nghĩa là “một hệ thống các chính 
sách sử dụng lực lượng lao động được thiết kế nhằm nâng cao kỹ năng nghề nghiệp, sự tận tâm, và năng suất 
lao động với mục đích để nhân viên trở thành một lợi thế cạnh tranh bền vững cho doanh nghiệp” (Datta & 
cộng sự, 2005, tr. 136). Đồng thời, một trong những khía cạnh của hành vi tổ chức được giới chuyên môn 
tập trung nghiên cứu gần đây là hành vi công dân tổ chức (Organizational citizenship behavior - OCB). 
OCB được xác định là “hành vi mang tính cá nhân, tự nguyện, không được thừa nhận một cách trực tiếp và 
rõ ràng trong các hoạt động khen thưởng thông thường nhưng lại có tác dụng thúc đẩy hiệu quả hoạt động 
của tổ chức” (Organ, 1988, tr 4). Khi xem xét các nghiên cứu về mối quan hệ giữa OCB với hệ thống quản 
trị nguồn nhân lực và hiệu quả tổ chức đã chỉ ra OCB thiết lập một cơ chế mà HPWS tác động thuận chiều 
đến kết quả hoạt động của tổ chức (Sun & cộng sự, 2007).

Ở cấp độ cá nhân, các nhà nghiên cứu đề xuất cần phải xem xét và kiểm chứng mối quan hệ giữa hoạt 
động quản trị nguồn nhân lực và hành vi của nhân viên (Alfes & cộng sự, 2013). Cụ thể, các nhà nghiên 
cứu đang chuyển hướng sang nghiên cứu mức độ tác động của HPWS tới thái độ và hành vi của nhân viên 
(Kuvaas, 2008; Yang, 2012). Tuy nhiên, các tranh luận nổi lên là liệu có tồn tại cơ chế tác động trung gian 
giữa các biến nói trên trong hệ thống quản trị nguồn nhân lực hay không vẫn còn là vấn đề bỏ ngỏ, và vấn 
đề này được các nhà nghiên cứu gọi là “hộp đen” (black-box) cần giải mã (Paauwe, 2009; Fu, 2013). Do đó, 
các nghiên cứu gần đây đang tập trung nhiều hơn nhằm khám phá biến OC và sự thỏa mãn công việc như 
là biến trung gian trong mối quan hệ với hệ thống quản trị nguồn nhân lực và hành vi nhân viên. Tuy nhiên, 
kết quả nghiên cứu vẫn còn chưa tổng quát và thống nhất.

Việt Nam là một nền kinh tế có tốc độ tăng trưởng khá nhanh và các tổ chức kinh doanh tại Việt Nam đang 
cố gắng vận dụng HPWS nhằm đẩy mạnh kết quả công việc của nhân viên. Các nghiên cứu về HPWS đã 
được một số các nghiên cứu trong nước đề cập đến như nghiên cứu của Nguyễn Thanh Hùng (2018), Do & 
cộng sự (2019), Vu & cộng sự (2020) đã xem xét sự tác động của HPWS tới kết quả hoạt động của tổ chức. 
Tuy nhiên, các nghiên cứu này chưa tập trung làm rõ mối quan hệ giữa HPWS và OCB và sự tác động trung 
gian của biến OC trong tổ chức. Mục đích của nghiên cứu này nhằm giải quyết khoảng trống nghiên cứu và 
tìm câu trả lời cho câu hỏi liệu HPWS thúc đẩy hành vi thực hiện nhiệm vụ của nhân viên có thể hiện cùng 
một kết quả hay không trong bối cảnh mới, và cơ chế tác động của HPWS, OC và OCB sẽ như thế nào trong 
bối cảnh nền kinh tế phát triển nhanh tại Việt Nam.

Do đó, nghiên cứu hướng tới kiểm định cơ chế tác động trung gian trong mối quan hệ giữa HPWS và 
OCB trong bối cảnh tại Việt Nam, từ đó có thể mở rộng khái quát hóa và ứng dụng các lý thuyết Phương 
Tây trong bối cảnh tại Châu Á. Thêm vào đó, dựa trên lý thuyết trao đổi xã hội (social exchange theory) 
(Blau, 1964), nhóm tác giả nghiên cứu OC là biến trung gian trong mối quan hệ thuận chiều giữa HPWS và 
OCB dựa trên số liệu thu thập từ đối tượng nghiên cứu là nhân viên đang làm việc tại các công ty đa quốc 
gia hoạt động tại Việt Nam.

Sau phần 1 giới thiệu, nghiên cứu được bố cục gồm 5 phần như sau: Phần 2 trình bày cơ sở lý thuyết; phần 
3 trình bày phương pháp nghiên cứu; phần 4 trình bày kết quả nghiên cứu; phần 5 thảo luận kết quả nghiên 
cứu; và cuối cùng là phần 6, kết luận.

2. Cơ sở lý thuyết
2.1. Mối quan hệ giữa hệ thống làm việc hiệu suất cao (HPWS) và hành vi công dân tổ chức (OCB)
Lý thuyết trao đổi xã hội đã đưa ra một khung lý thuyết chỉ ra mối quan hệ giữa nhân viên và tổ chức liên 

quan tới quy tắc có đi có lại, nếu tổ chức đem lại lợi ích cho đối tác, đối tác sẽ trả lại tương xứng xét về dài 
hạn (Blau, 1964). Do đó, nếu nhân viên nhận được những lợi ích kinh tế, tinh thần, xã hội từ tổ chức của 
mình, họ sẽ có xu hướng cống hiến trở lại cho tổ chức thông qua những hành vi thể hiện vai trò trong công 
việc (Vu & cộng sự, 2020). Khi nhân viên nhận được sự đầu tư dài hạn từ tổ chức thông qua các hoạt động 
quản trị nguồn nhân lực, họ sẽ có trách nhiệm đóng góp lại cho tổ chức với việc tự nguyện thực hiện vai trò 
của mình trong công việc, mà các nhà nghiên cứu gọi đó là hành vi công dân tổ chức (OCB) (Sun & cộng 
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sự, 2007).  
Theo cách tiếp cận hệ thống làm việc hiệu suất cao (HPWS), các hoạt động nguồn nhân lực bao gồm: 

tuyển dụng, đào tạo, luân chuyển nội bộ, đảm bảo an toàn cho nhân viên, mô tả công việc rõ ràng, đánh giá 
thành tích dựa trên kết quả, tưởng thưởng và sự tham gia của nhân viên, đem lại cho nhân viên các nguồn 
lực xã hội đa dạng như hiểu rõ giá trị, sự ghi nhận, uy tín, công bằng, sự phát triển, trao quyền. Điều này sẽ 
giúp thúc đẩy mối quan hệ trao đổi xã hội giữa tổ chức và nhân viên. Vì vậy, nhóm nghiên cứu dự đoán rằng 
nhân viên với sự ghi nhận tích cực về HPWS sẽ thể hiện nhiều hơn hành vi công dân tổ chức (OCB), và giả 
thuyết nghiên cứu H1 được đưa ra như sau:

Giả thiết H1: Hệ thống làm việc hiệu suất cao (HPWS) có mối quan hệ thuận chiều với hành vi công dân 
tổ chức (OCB)

2.2. Mối quan hệ giữa hệ thống làm việc hiệu suất cao và cam kết với tổ chức  
Các nhà nghiên cứu về nhân sự cho rằng hành vi và thái độ cá nhân của mỗi nhân viên được hình thành từ 

“bản chất mang tính lan tỏa của các hoạt động quản trị nguồn nhân lực được thực hiện mỗi ngày” (Guzzo & 
Noonan, 1994, tr 453). Khía cạnh lan tỏa của HPWS có thể đem tới sự liên kết giữa nhân viên và tổ chức ở 
khía cạnh tâm lý học bằng cách tạo ra sự tin tưởng dựa trên quy tắc có đi có lại. Từ quan điểm lý thuyết trao 
đổi xã hội (Blau, 1964), các nhà nghiên cứu cũng khẳng định đây chính là lý do khiến tổ chức thiết kế các 
chính sách tưởng thưởng về tài chính và các hoạt động nhân sự hướng tới sự phát triển và sự tham gia của 
nhân viên (Wu & Chaturvedi, 2009). Ví dụ như, HPWS thúc đẩy khả năng, kỹ năng, kiến thức của nhân viên 
để thực hiện công việc hiệu quả hơn, khuyến khích nhân viên tham gia vào quá trình ra quyết định, và động 
viên nhân viên bằng sự ghi nhận đóng góp với tổ chức (Fu, 2013). Chính sách này khiến nhân viên phản ứng 
bằng cách tự nguyện làm việc chăm chỉ hơn, cam kết chặt chẽ hơn với tổ chức của mình (Appelbaum, 2000). 
Củng cố cho quan điểm này, các nghiên cứu thực chứng trước đó cũng chỉ ra mối quan hệ thuận chiều giữa 
HPWS với OC (Zaleska & de Menezes, 2007; Nguyễn Thanh Hùng, 2018). Các nghiên cứu gần đây của 
Zaleska và de Menezes (2007) đã khẳng định rằng nhân viên có mức cam kết cao hơn khi tổ chức cung cấp 
cho họ cơ hội phát triển nghề nghiệp, giúp họ cải thiện về kiến thức, kỹ năng, khả năng. Vì vậy, HPWS được 
kỳ vọng có mối quan hệ thuận chiều với OC và giả thuyết nghiên cứu H2 được đưa ra như sau:

Giả thiết H2: Hệ thống làm việc hiệu suất cao (HPWS) có mối quan hệ thuận chiều với Cam kết tổ chức 
(OC).

2.3. Mối quan hệ giữa cam kết với tổ chức (OC) và hành vi công dân tổ chức (OCB)
Theo các lý thuyết về hành vi công dân tổ chức, có sự tồn tại mối quan hệ thuận chiều giữa thái độ đối 

với công việc và OCB. Những nghiên cứu khởi đầu đã đưa ra những tiền đề trong nghiên cứu về OCB là tập 
trung vào đặc điểm tính cách của nhân viên, mà một trong những yếu tố cần xem xét đó là nhân tố đạo đức. 
Nhân tố đạo đức là quan niệm về sự công bằng, sự hỗ trợ của người lãnh đạo và OC có mối quan hệ với OCB 
và được xem xét là những nhân tố quan trọng của OCB. Nghiên cứu thực chứng cho thấy thái độ đối với 
công việc như sự thỏa mãn của nhân viên, sự cam kết với tổ chức, nhận thức về sự công bằng có sự tác động 
mạnh hơn vào OCB so với các nhân tố khác (Fu, 2013). Khi nhân viên có thái độ thỏa mãn với công việc thì 
họ sẽ có mức độ cam kết cao hơn đối với tổ chức thông qua biểu hiện hành vi thực hiện vai trò trong công 
việc của mình. Vì vậy, OC và OCB có mối quan hệ với nhau là có cơ sở. Giả thiết H3 được đưa ra như sau:

Giả thiết H3: Sự cam kết với tổ chức (OC) có tác động tích cực đối với hành vi công dân tổ chức (OCB)
2.4. Vai trò trung gian của sự cam kết với tổ chức (OC) trong mối quan hệ giữa hệ thống làm việc hiệu 

suất cao (HPWS) và hành vi công dân tổ chức (OCB)
Các nghiên cứu thực chứng ủng hộ cho quan điểm các hoạt động quản trị nguồn nhân lực có mối quan hệ 

thuận chiều với kết quả làm việc ở cấp độ cá nhân và tổ chức. Nhân tố OC được cho là yếu tố sẽ kết nối giữa 
hoạt động quản trị nguồn nhân lực với hành vi của nhân viên (Guest, 1997). Mặc dù các nghiên cứu thực 
chứng khẳng định rằng mối quan hệ giữa HPWS và OCB là quan hệ thuận chiều (Sun & cộng sự, 2007), 
nhưng mối quan hệ này có khả năng phụ thuộc vào sự tác động của một yếu tố trung gian mà không phải là 
do ảnh hưởng trực tiếp của các hoạt động HPWS như cơ hội được đào tạo, đãi ngộ dựa trên thành tích của 
tổ chức, để gia tăng những biểu hiện hành vi trong việc thực hiện vai trò công việc. Đặc biệt, mối quan hệ 
gián tiếp giữa HPWS và OCB có thể được giải thích dựa trên lý thuyết trao đổi xã hội. Từ quan điểm của 
lý thuyết này, khi nhân viên nhận được sự đầu tư từ phía tổ chức thông qua các hoạt động HPWS, điều này 



Số 298 tháng 4/2022 28

giúp cải thiện khả năng, kiến thức và động cơ làm việc của họ, thì đổi lại họ sẽ cam kết hơn với tổ chức và 
chủ động thực hiện hành vi công dân tổ chức (OCB). Sự cam kết đối với tổ chức sẽ giúp duy trì các hành 
vi tích cực ngay cả khi không có tưởng thưởng (Tsui & cộng sự, 1997). Kết quả là những nhân viên cam 
kết với tổ chức sẽ sẵn sàng đóng góp giúp tổ chức đạt mục tiêu, cũng như được tạo động lực nhiều hơn cho 
các nhân viên khác để nỗ lực thực hiện vai trò công việc của mình, mà không kỳ vọng được tổ chức tưởng 
thưởng cho những hành vi đó. OCB cung cấp một công cụ không quá phức tạp để gia tăng mức độ cam kết 
của nhân viên cho những đóng góp của họ đối với tổ chức. Trên cơ sở đó, giả thiết H4 được đưa ra như sau:

Giả thiết H4: Sự cam kết với tổ chức (OC) có tác động trung gian tới mối quan hệ giữa hệ thống làm việc 
hiệu suất cao (HPWS) và hành vi công dân tổ chức (OCB).

2.5. Mô hình nghiên cứu đề xuất
Từ việc thiết lập các giả thuyết nghiên cứu, mô hình nghiên cứu mối quan hệ giữa hệ thống làm việc hiệu 

suất cao (HPWS) với hành vi công dân tổ chức (OCB) với biến trung gian là cam kết tổ chức (OC) được 
trình bày trong Hình 1.
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3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Quy trình nghiên cứu
Để đạt được mục tiêu nghiên cứu đề ra, phương pháp định lượng được áp dụng vì đây là phương pháp 

phù hợp để kiệm định mối quan hệ giữa các biến trong mô hình nghiên cứu. Bảng hỏi khảo sát được thiết 
kế gồm 60 câu hỏi tập trung đánh giá nhận định của nhân viên về hệ thống làm việc hiệu suất cao (HPWS), 
sự cam kết với tổ chức (OC) và hành vi công dân tổ chức (OCB). Người tham gia khảo sát được yêu cầu thể 
hiện quan điểm của mình dựa trên thang đo Likert 7 cấp độ, từ 1- Hoàn toàn không đồng ý cho tới 7- Hoàn 
toàn đồng ý. Bảng hỏi khảo sát được gửi tới các đối tượng nghiên cứu là các nhân viên đang làm việc tại các 
công ty đa quốc gia hoạt động tại Hà Nội và Hồ Chí Minh. 

Phần mềm SPSS 22.0 đã được sử dụng để phân tích dữ liệu. Bên cạnh đó, để kiểm định giả thuyết trung 
gian cũng như giả thuyết biến điều tiết, nhóm tác giả đã sử dụng phần mềm Hayes Process macro, tích hợp 
cùng phần mềm SPSS 22.0. Phần mềm Process macro là một trong những công cụ phân tích hữu hiệu được 
phát triển bởi Andrew F. Hayes được sử dụng để kiểm định các mô hình biến trung gian. Bên cạnh đó, 
Process macro cũng cho phép phân tích biến trung gian bằng Sobel test, cũng như kiểm định biến trung gian 
bằng kỹ thuật Bootstrapping. Nghiên cứu sử dụng hệ số Cronbach Alpha để đánh giá độ tin cậy (tính nhất 
quán nội tại) của thang đo và phương pháp phân tích nhân tố khám phá (EFA) để phân tích các yếu tố cấu 
thành hệ thống làm việc hiệu suất cao (HPWS) và hành vi công dân tổ chức (OCB). Bên cạnh đó, phương 
pháp thống kê mô tả và hồi quy đa biến (hierarchical multiple regression) được sử dụng để phân tích số liệu 
và kiểm định các giả thiết nghiên cứu. Bên cạnh đó, để củng cố kết quả kiểm định ảnh hưởng gián tiếp của 
biến trung gian, nghiên cứu đã sử dụng thêm kiểm định Bootstrap và kiểm định Sobel.

3.2. Thiết kế thang đo



Số 298 tháng 4/2022 29

Thang đo hệ thống làm việc hiệu suất cao (HPWS)
Biến HPWS gồm 27 thang đo được sử dụng từ nghiên cứu của Sun và cộng sự (2007) để đo lường các 

hoạt động quản trị nhân lực trong tổ chức.
Theo kết quả EFA, 9 thang đo của HPWS đã bị loại bỏ do giá trị hệ số tải nhân tố nhỏ hơn 0,5 và 18 thang 

đo còn lại được nhóm thành 5 nhân tố, gồm sự tham gia của nhân viên (7 thang đo), mô tả công việc (3 thang 
đo), đánh giá thành tích dựa trên kết quả (2 thang đo), đào tạo và luân chuyển nội bộ (4 thang đo). Bên cạnh 
đó, kết quả kiểm định Cronbach’s Alpha cho từng nhân tố của thang đo HPWS đều có giá trị lớn hơn 0,7. 
Điều này khẳng định thang đo HPWS là phù hợp và đáng tin cậy. 

Thang đo cam kết gắn bó với tổ chức (OC)
Biến OC gồm một nhân tố được đo lường bởi 9 thang đo với thang đánh giá 7 cấp độ dựa trên nghiên cứu 

của Mowday & cộng sự (1979). Kết quả kiểm định Cronbach’s Alpha cho thang đo OC có giá trị là 0,925. 
Điều này khẳng định thang đo OC là phù hợp và đáng tin cậy. 

Thang đo hành vi công dân tổ chức (OCB)
Thang đo OCB gồm 22 thang đo được kế thừa từ nghiên cứu của Organ (1988), Podsakoff & cộng sự 

(2000), và được điều chỉnh, phát triển trong nghiên cứu của Sun & cộng sự (2007). Phương pháp EFA đã 
được sử dụng để kiểm định giá trị hội tụ và giá trị phân biệt của 22 thang đo. Kết quả EFA cho thấy có 5 
thang đo đã bị loại bỏ do giá trị hệ số tải nhân tố nhỏ hơn 0,5 và 17 thang đo còn lại đã nhóm thành 4 nhân 
tố gồm hành vi tận tình (altruism) (5 thang đo), hành vi cao thượng (sportsmanship) (5 thang đo), phẩm 
hạnh nhân viên (civic virtue) (4 thang đo), lịch thiệp (courtesy) (3 thang đo). Kết quả kiểm định Cronbach’s 
Alpha cho từng nhân tố của thang đo OCB đều có giá trị lớn hơn 0,7. Điều này khẳng định thang đo OCB 
là phù hợp và đáng tin cậy. 

4. Kết quả nghiên cứu
4.1 Mô tả mẫu nghiên cứu
Bài nghiên cứu tập trung vào các nhân viên đang làm việc tại các công ty đa quốc gia trên địa bàn Hà Nội 

và TP. Hồ Chí Minh. Đầu tiên, nhóm nghiên cứu liên lạc với hiệp hội nhân sự Việt Nam, xin danh sách thành 
viên của hiệp hội, sàng lọc những thành viên hiện đang làm việc tại phòng nhân sự của các doanh nghiệp 
đa quốc gia hoạt động tại Hà Nội và Hồ Chí Minh. Sau khi có danh sách những nhân viên đang làm việc 
tại phòng nhân sự của các doanh nghiệp đa quốc gia tại Hà Nội và Hồ Chí Minh, nhóm tác giả đã gọi điện, 
gửi email xin phép được thực hiện khảo sát. Bên cạnh đó, thông qua mạng xã hội LinkedIn, nhóm tác giả đã 
sàng lọc và thu thập email của các đối tượng khảo sát tiềm năng. Việc thông qua mạng xã hội LinkedIn để 
thu thập địa chỉ email của các đối tượng khảo sát tiềm năng đã được sử dụng khá phổ biến trong các nghiên 
cứu trước đây. Thông qua Google Forms, nhóm tác giả đã gửi khảo sát đến 500 email của các đáp viên tiềm 
năng. Nghiên cứu đã thu về tổng 241 phiếu khảo sát, tuy nhiên đã loại bỏ 21 phiếu khảo sát không hợp lệ 
do bỏ sót một số câu hỏi và do đáp viên hiện không còn làm ở các công ty đa quốc gia. Cuối cùng, tổng 220 
phiếu hợp lệ từ đối tượng khảo sát là các nhân viên đang làm việc tại các công ty đa quốc gia hoạt động tại 
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mạng xã hội LinkedIn, nhóm tác giả đã sàng lọc và thu thập email của các đối tượng khảo sát tiềm 
năng. Việc thông qua mạng xã hội LinkedIn để thu thập địa chỉ email của các đối tượng khảo sát tiềm 
năng đã được sử dụng khá phổ biến trong các nghiên cứu trước đây. Thông qua Google Forms, nhóm 
tác giả đã gửi khảo sát đến 500 email của các đáp viên tiềm năng. Nghiên cứu đã thu về tổng 241 
phiếu khảo sát, tuy nhiên đã loại bỏ 21 phiếu khảo sát không hợp lệ do bỏ sót một số câu hỏi và do 
đáp viên hiện không còn làm ở các công ty đa quốc gia. Cuối cùng, tổng 220 phiếu hợp lệ từ đối 
tượng khảo sát là các nhân viên đang làm việc tại các công ty đa quốc gia hoạt động tại Hà Nội và Hồ 
Chí Minh đã được sử dụng để phân tích. Tỷ lệ nam và nữ tham gia khảo sát khá cân bằng gồm 43,2% 
là nam và 56,8% là nữ. Độ tuổi của đối tượng tham gia khảo sát khá trẻ với 95% nhân viên có độ tuổi 
dưới 35 tuổi. Trình độ học vấn của đối tượng khảo sát khá cao với 75,9% đã tốt nghiệp đại học; 
20,9% tốt nghiệp thạc sỹ và chỉ có 3,2% là trình độ cao đẳng. Vì tuổi đời của đối tượng khảo sát còn 
khá trẻ nên phần đông đối tượng khảo sát có kinh nghiệm làm việc từ 3-5 năm (chiếm 41,8%), dưới 3 
năm là 26,8% và trên 5 năm là 31,4% (xem Bảng 1). 

 

Bảng 1: Thống kê mô tả thông tin cá nhân của đối tượng tham gia khảo sát 
 Tiêu chí Số lượng % 

Giới tính Nam 95 43,2 
Nữ 125 56,8 

Tuổi 

Từ 18 – 25 tuổi 87 39,5 
Từ 26 – 35 tuổi 122 55,5 
Từ 36 – 45 tuổi 9 4,1 
Trên 45 tuổi 2 0,9 

Trình độ học vấn 
Cao đẳng 7 3,2 
Đại học 167 75,9 
Cao học 46 20,9 

Kinh nghiệm làm việc tại doanh nghiệp hiện tại 

Dưới 3 năm 59 26,8 
Từ 3 –5 năm 92 41,8 
Từ 5 – 10 năm 44 20,0 
Trên 10 năm 25 11,4 

Nguồn: Kết quả khảo sát của nhóm nghiên cứu. 

 

4.2. Kết quả kiểm định giả thiết 

Ma trận hệ số tương quan của các biến cho thấy ba biến đều có tương quan với nhau và có Sig. rất nhỏ 
(<0,001) do vậy chúng đều có ý nghĩa thống kê (xem Bảng 2). Trong đó, HPWS có mối tương quan 
với OC (r=0,672, p<0,001), và với OCB (r=0,376, p<0,001). Tương tự, OC có mối tương quan với 
OCB (r= 0,352; p<0,001). Đúng như dự đoán, HPWS có mối quan hệ tác động thuận chiều với OC và 
OCB với p<0,001. Như vậy, hai biến HPWS và OC sẽ được đưa vào mô hình phân tích hồi quy đa 
biến để giải thích cho biến phụ thuộc OCB. 

Bảng 2: Ma trận hệ số tương quan 
          Biến Trung bình Độ lệch chuẩn 1 2 3 

1 HPWS 3,4093 0,57389 1   
2 OC 3,4659 0,85730 0,672** 1  
3 OCB 3,3567 0,86856 0,376** 0,352** 1 

Ghi chú: ** p<0,001 
Nguồn: Kết quả xử lý số liệu của nhóm nghiên cứu 

 

Nhóm nghiên cứu đã sử dụng phương pháp phân tích hồi quy đa biến để kiểm định các giả thiết 
nghiên cứu và kết quả nghiên cứu được trình bày ở Bảng 3. 

Bảng 3: Kết quả phân tích hồi quy đa biến 
Biến Mô hình 1 - Hành vi Mô hình 2 - Sự cam kết Mô hình 3 - Hành vi Mô hình 4 - Hành vi công 
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Hà Nội và Hồ Chí Minh đã được sử dụng để phân tích. Tỷ lệ nam và nữ tham gia khảo sát khá cân bằng gồm 
43,2% là nam và 56,8% là nữ. Độ tuổi của đối tượng tham gia khảo sát khá trẻ với 95% nhân viên có độ tuổi 
dưới 35 tuổi. Trình độ học vấn của đối tượng khảo sát khá cao với 75,9% đã tốt nghiệp đại học; 20,9% tốt 
nghiệp thạc sỹ và chỉ có 3,2% là trình độ cao đẳng. Vì tuổi đời của đối tượng khảo sát còn khá trẻ nên phần 
đông đối tượng khảo sát có kinh nghiệm làm việc từ 3-5 năm (chiếm 41,8%), dưới 3 năm là 26,8% và trên 
5 năm là 31,4% (xem Bảng 1).

4.2. Kết quả kiểm định giả thiết
Ma trận hệ số tương quan của các biến cho thấy ba biến đều có tương quan với nhau và có Sig. rất nhỏ 

(<0,001) do vậy chúng đều có ý nghĩa thống kê (xem Bảng 2). Trong đó, HPWS có mối tương quan với OC 
(r=0,672, p<0,001), và với OCB (r=0,376, p<0,001). Tương tự, OC có mối tương quan với OCB (r= 0,352; 
p<0,001). Đúng như dự đoán, HPWS có mối quan hệ tác động thuận chiều với OC và OCB với p<0,001. 
Như vậy, hai biến HPWS và OC sẽ được đưa vào mô hình phân tích hồi quy đa biến để giải thích cho biến 
phụ thuộc OCB.
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mạng xã hội LinkedIn, nhóm tác giả đã sàng lọc và thu thập email của các đối tượng khảo sát tiềm 
năng. Việc thông qua mạng xã hội LinkedIn để thu thập địa chỉ email của các đối tượng khảo sát tiềm 
năng đã được sử dụng khá phổ biến trong các nghiên cứu trước đây. Thông qua Google Forms, nhóm 
tác giả đã gửi khảo sát đến 500 email của các đáp viên tiềm năng. Nghiên cứu đã thu về tổng 241 
phiếu khảo sát, tuy nhiên đã loại bỏ 21 phiếu khảo sát không hợp lệ do bỏ sót một số câu hỏi và do 
đáp viên hiện không còn làm ở các công ty đa quốc gia. Cuối cùng, tổng 220 phiếu hợp lệ từ đối 
tượng khảo sát là các nhân viên đang làm việc tại các công ty đa quốc gia hoạt động tại Hà Nội và Hồ 
Chí Minh đã được sử dụng để phân tích. Tỷ lệ nam và nữ tham gia khảo sát khá cân bằng gồm 43,2% 
là nam và 56,8% là nữ. Độ tuổi của đối tượng tham gia khảo sát khá trẻ với 95% nhân viên có độ tuổi 
dưới 35 tuổi. Trình độ học vấn của đối tượng khảo sát khá cao với 75,9% đã tốt nghiệp đại học; 
20,9% tốt nghiệp thạc sỹ và chỉ có 3,2% là trình độ cao đẳng. Vì tuổi đời của đối tượng khảo sát còn 
khá trẻ nên phần đông đối tượng khảo sát có kinh nghiệm làm việc từ 3-5 năm (chiếm 41,8%), dưới 3 
năm là 26,8% và trên 5 năm là 31,4% (xem Bảng 1). 

 

Bảng 1: Thống kê mô tả thông tin cá nhân của đối tượng tham gia khảo sát 
 Tiêu chí Số lượng % 

Giới tính Nam 95 43,2 
Nữ 125 56,8 

Tuổi 

Từ 18 – 25 tuổi 87 39,5 
Từ 26 – 35 tuổi 122 55,5 
Từ 36 – 45 tuổi 9 4,1 
Trên 45 tuổi 2 0,9 

Trình độ học vấn 
Cao đẳng 7 3,2 
Đại học 167 75,9 
Cao học 46 20,9 

Kinh nghiệm làm việc tại doanh nghiệp hiện tại 

Dưới 3 năm 59 26,8 
Từ 3 –5 năm 92 41,8 
Từ 5 – 10 năm 44 20,0 
Trên 10 năm 25 11,4 

Nguồn: Kết quả khảo sát của nhóm nghiên cứu. 

 

4.2. Kết quả kiểm định giả thiết 

Ma trận hệ số tương quan của các biến cho thấy ba biến đều có tương quan với nhau và có Sig. rất nhỏ 
(<0,001) do vậy chúng đều có ý nghĩa thống kê (xem Bảng 2). Trong đó, HPWS có mối tương quan 
với OC (r=0,672, p<0,001), và với OCB (r=0,376, p<0,001). Tương tự, OC có mối tương quan với 
OCB (r= 0,352; p<0,001). Đúng như dự đoán, HPWS có mối quan hệ tác động thuận chiều với OC và 
OCB với p<0,001. Như vậy, hai biến HPWS và OC sẽ được đưa vào mô hình phân tích hồi quy đa 
biến để giải thích cho biến phụ thuộc OCB. 

Bảng 2: Ma trận hệ số tương quan 
          Biến Trung bình Độ lệch chuẩn 1 2 3 

1 HPWS 3,4093 0,57389 1   
2 OC 3,4659 0,85730 0,672** 1  
3 OCB 3,3567 0,86856 0,376** 0,352** 1 

Ghi chú: ** p<0,001 
Nguồn: Kết quả xử lý số liệu của nhóm nghiên cứu 

 

Nhóm nghiên cứu đã sử dụng phương pháp phân tích hồi quy đa biến để kiểm định các giả thiết 
nghiên cứu và kết quả nghiên cứu được trình bày ở Bảng 3. 

Bảng 3: Kết quả phân tích hồi quy đa biến 
Biến Mô hình 1 - Hành vi Mô hình 2 - Sự cam kết Mô hình 3 - Hành vi Mô hình 4 - Hành vi công 

Nhóm nghiên cứu đã sử dụng phương pháp phân tích hồi quy đa biến để kiểm định các giả thiết nghiên 

cứu và kết quả nghiên cứu được trình bày ở Bảng 3.
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Bảng 3: Kết quả phân tích hồi quy đa biến 

Biến 

Mô hình 1 - Hành vi 
công dân tổ chức 

(OCB) 
Mô hình 2 - Sự cam kết 

với tổ chức (OC) 
Mô hình 3 - Hành vi 

công dân tổ chức 
(OCB) 

Mô hình 4 - Hành vi công 
dân tổ chức (OCB) 

Hệ số SE Hệ số SE Hệ số SE Hệ số SE 
HPWS 0,2907*** 0,0486 1,0170*** 0,0759   0,1966** 0,0651 
OC     0,180*** 0,032 0,0925* 0,0430 
F 35,8207*** 179,4901*** 30,769*** 20,5264*** 
Hệ số R 
bình 
phương 

0,1411 0,4516 0,124 0,1591 

Kiểm định Sobel 
 Mức độ tác động SE Trị số z (z_value) Trị số p (p_value) 
Sobel 0,0941 0,0444 2,1198 0,0340 
Kiểm định bootstrap 

 Mức độ tác động (Boot 
SE) Boot LL 95% CI Boot UL 95% CI 

HPWS OC OCB 0,0941 (0,0482) 0,0005 0,1894 
Ghi chú: *** p<0,001; ** p<0,01; * p<0,05 
Nguồn: Kết quả xử lý số liệu của nhóm nghiên cứu. 
 
Kiểm định giả thiết H1: Hệ thống làm việc hiệu suất cao (HPWS) có mối quan hệ thuận chiều với 
hành vi công dân tổ chức (OCB) 

Kết quả mô Hình 1 ở Bảng 3 cho thấy 14,11% sự biến thiên của OCB được giải thích bởi HPWS (R 
bình phương = 0,1411). Mô hình 1 đã chỉ ra HPWS đóng một vai trò quan trọng giúp tác động tích 
cực vào OCB (ß = 0,2907; t = 5,9850; p<0,001). Giả thiết 1 được chấp nhận và cũng được ủng hộ bởi 
các nghiên cứu trước đó của Sun & cộng sự (2007). 

Kiểm định giả thiết H2: Hệ thống làm việc hiệu suất cao (HPWS) có mối quan hệ thuận chiều với sự 
cam kết với tổ chức (OC) 

Kết quả mô hình 2 cho thấy 45,16% sự biến thiên của OC được giải thích bởi HPWS (R bình phương 
= 0,4516). Kết quả này cho thấy HPWS có mối quan hệ tác động tích cực tới OC (ß = 1,0170; t = 
13,3974; p<0,001). Kết quả này cũng là phù hợp với kết quả của các nghiên cứu trước đó. 

Kiểm định giả thiết H3: Sự cam kết với tổ chức (OC) có tác động tích cực đối với hành vi công dân tổ 
chức (OCB) 

Kết quả kiểm định mô hình 3 cho thấy 12,4% sự biến thiên của OCB được giải thích bởi OC (R bình 
phương = 0,124). Kết quả này cho thấy tồn tại mối quan hệ thuận chiều giữa OC và OCB (ß = 0,180; 
t = 5,547; p<0,001). Do đó, giả thiết H3 đưa ra là phù hợp. 

Kiểm định giả thiết H4: Sự cam kết với tổ chức (OC) có tác động trung gian tới mối quan hệ giữa hệ 
thống làm việc hiệu suất cao (HPWS) và hành vi công dân tổ chức (OCB) 

Điều kiện thứ nhất, thứ hai và thứ ba theo phương pháp bốn bước đều đã thỏa mãn thông qua kiểm 
định giả thiết H1, H2, H3. Điều kiện thứ tư, khi đưa cả biến độc lập HPWS và biến trung gian OC 
cùng lúc vào mô hình, thì biến độc lập HPWS vẫn có mối quan hệ tương quan với biến phụ thuộc 
OCB (ß = 0,1966; p = 0,0028 <0,01), và biến trung gian OC cũng có mối quan hệ tương quan với 
OCB (ß = 0,0925; p = 0,0324 < 0,05) (mô hình 4, Bảng 5). Kết quả trên cho thấy biến OC chính là 
biến trung gian trong mối quan hệ giữa HPWS và OCB và có ảnh hưởng một phần tới mối quan hệ 
này. Do đó, giả thiết H4 được chấp nhận. 

Bên cạnh đó, nghiên cứu tiếp tục sử dụng phương pháp kiểm định Bootstrap và kiểm định Sobel 
thông qua sử dụng Process macro để đánh giá ảnh hưởng gián tiếp của OC trong mối quan hệ giữa 
HPWS và OCB. Dựa trên số lượng mẫu của nghiên cứu, nhóm nghiên cứu đã sử dụng phương pháp 
bootstrapping (lấy mẫu có hoàn lại) với 5000 mẫu ngẫu nhiên và sử dụng độ tin cậy 95%. Giá trị ước 
tính mức độ ảnh hưởng gián tiếp giữa HPWS và OCB thông qua biến trung gian OC là 0,0941 
(khoảng tin cậy (0,0005-0,1894). Khoảng tin cậy 95% của OC không chứa 0, nên có thể kết luận OC 
chính là biến trung gian trong mối quan hệ của HPWS và OCB. 

Kiểm định giả thiết H1: Hệ thống làm việc hiệu suất cao (HPWS) có mối quan hệ thuận chiều với hành 
vi công dân tổ chức (OCB)

Kết quả mô Hình 1 ở Bảng 3 cho thấy 14,11% sự biến thiên của OCB được giải thích bởi HPWS (R bình 
phương = 0,1411). Mô hình 1 đã chỉ ra HPWS đóng một vai trò quan trọng giúp tác động tích cực vào OCB 
(ß = 0,2907; t = 5,9850; p<0,001). Giả thiết 1 được chấp nhận và cũng được ủng hộ bởi các nghiên cứu trước 
đó của Sun & cộng sự (2007).

Kiểm định giả thiết H2: Hệ thống làm việc hiệu suất cao (HPWS) có mối quan hệ thuận chiều với sự cam 
kết với tổ chức (OC)

Kết quả mô hình 2 cho thấy 45,16% sự biến thiên của OC được giải thích bởi HPWS (R bình phương = 
0,4516). Kết quả này cho thấy HPWS có mối quan hệ tác động tích cực tới OC (ß = 1,0170; t = 13,3974; 
p<0,001). Kết quả này cũng là phù hợp với kết quả của các nghiên cứu trước đó.
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Kiểm định giả thiết H3: Sự cam kết với tổ chức (OC) có tác động tích cực đối với hành vi công dân tổ 
chức (OCB)

Kết quả kiểm định mô hình 3 cho thấy 12,4% sự biến thiên của OCB được giải thích bởi OC (R bình 
phương = 0,124). Kết quả này cho thấy tồn tại mối quan hệ thuận chiều giữa OC và OCB (ß = 0,180; t = 
5,547; p<0,001). Do đó, giả thiết H3 đưa ra là phù hợp.

Kiểm định giả thiết H4: Sự cam kết với tổ chức (OC) có tác động trung gian tới mối quan hệ giữa hệ thống 
làm việc hiệu suất cao (HPWS) và hành vi công dân tổ chức (OCB)

Điều kiện thứ nhất, thứ hai và thứ ba theo phương pháp bốn bước đều đã thỏa mãn thông qua kiểm định 
giả thiết H1, H2, H3. Điều kiện thứ tư, khi đưa cả biến độc lập HPWS và biến trung gian OC cùng lúc vào 
mô hình, thì biến độc lập HPWS vẫn có mối quan hệ tương quan với biến phụ thuộc OCB (ß = 0,1966; p = 
0,0028 <0,01), và biến trung gian OC cũng có mối quan hệ tương quan với OCB (ß = 0,0925; p = 0,0324 < 
0,05) (mô hình 4, Bảng 5). Kết quả trên cho thấy biến OC chính là biến trung gian trong mối quan hệ giữa 
HPWS và OCB và có ảnh hưởng một phần tới mối quan hệ này. Do đó, giả thiết H4 được chấp nhận.

Bên cạnh đó, nghiên cứu tiếp tục sử dụng phương pháp kiểm định Bootstrap và kiểm định Sobel thông 
qua sử dụng Process macro để đánh giá ảnh hưởng gián tiếp của OC trong mối quan hệ giữa HPWS và OCB. 
Dựa trên số lượng mẫu của nghiên cứu, nhóm nghiên cứu đã sử dụng phương pháp bootstrapping (lấy mẫu 
có hoàn lại) với 5000 mẫu ngẫu nhiên và sử dụng độ tin cậy 95%. Giá trị ước tính mức độ ảnh hưởng gián 
tiếp giữa HPWS và OCB thông qua biến trung gian OC là 0,0941 (khoảng tin cậy (0,0005-0,1894). Khoảng 
tin cậy 95% của OC không chứa 0, nên có thể kết luận OC chính là biến trung gian trong mối quan hệ của 
HPWS và OCB.

Sử dụng phần mềm Process Macro đã cho kết quả kiểm định Sobel (Sobel, 1982) củng cố kết quả về ảnh 
hưởng gián tiếp của OC trong mối quan hệ HPWS và OCB, với kết quả giá trị z là 2,1198 (giá trị này >1,96; 
p<0.05). 

5. Thảo luận kết quả nghiên cứu
5.1. Hàm ý nghiên cứu về lý thuyết và thực tiễn
Khi xem xét sự ảnh hưởng của hoạt động quản trị nguồn nhân lực tới hệ thống tổ chức, nhóm nghiên cứu 

đã khám phá ra mối quan hệ tương quan giữa hệ thống làm việc hiệu suất cao (HPWS), cam kết gắn bó với 
tổ chức (OC) và hành vi công dân tổ chức (OCB) dựa trên cách tiếp cận của lý thuyết trao đổi xã hội. Kết quả 
nghiên cứu đã kiểm chứng cho dự đoán về tác động trung gian của OC trong mối quan hệ HPWS và OCB. 

Thứ nhất, nghiên cứu đã có đóng góp cho nền tảng lý thuyết về quản trị nguồn nhân lực bằng cách giải 
mã “hộp đen” (black box) về HPWS. Theo hiểu biết của chúng tôi, một số nghiên cứu tại Việt Nam xem xét 
vấn đề “hộp đen” điều tra mối quan hệ giữa HPWS và kết quả tiềm năng (ví dụ Tuan, 2018; Vu & cộng sự, 
2020), nhưng chưa xem xét yếu tố trung gian thái độ của nhân viên tác động tới kết quả tiềm năng đó. Kết 
quả của nhóm nghiên cứu cho thấy khi tổ chức thực hiện và triển khai hệ thống quản trị nguồn nhân lực hiệu 
quả, thì tổ chức có thể nhận được những lợi ích đáng kể từ sự thay đổi hành vi và nhận thức của nhân viên. 
Cụ thể, khi nhân viên được đầu tư từ tổ chức thông qua hệ thống làm việc hiệu suất cao thì nhân viên sẽ cam 
kết gắn bó chặt chẽ hơn với tổ chức và do đó họ sẽ thể hiện tích cực hơn trong công việc và biểu hiện nhiều 
hơn trong hành vi công dân tổ chức. Hành vi công dân tổ chức (OCB) có thể thúc đẩy tính hiệu quả của tổ 
chức, do đó nhà quản trị cần biết được các hoạt động quản trị nguồn nhân lực nào có thể ảnh hưởng và thúc 
đẩy hành vi tổ chức. Như vậy, sự đóng góp về mặt thực tiễn đó là nghiên cứu đã chỉ ra 5 hoạt động quản trị 
nguồn nhân lực theo cách tiếp cận HPWS có thể thúc đẩy OCB bao gồm (1) sự tham gia của nhân viên, (2) 
mô tả công việc, (3) đánh giá thành tích dựa trên kết quả, (4) đào tạo và (5) luân chuyển nội bộ. Hơn thế 
nữa, các nhà quản trị cũng cần chú ý rằng, mối quan hệ giữa HPWS và OCB sẽ bị tác động bởi biến trung 
gian OC, do đó cũng cần quan tâm tới hoạt động tạo ra sự cam kết gắn bó với tổ chức để thúc đẩy tính hiệu 
quả của OCB.

Thứ hai, nghiên cứu làm sáng tỏ bản chất của mối quan hệ giữa HPWS với hành vi và thái độ của nhân 
viên. Mặc dù Sun & cộng sự (2007) đã kiểm tra mối quan hệ trực tiếp giữa HPWS và OCB, tuy nhiên không 
có thông tin nào được cung cấp về cách thức quá trình này diễn ra. Với việc khám phá ra mối quan hệ liên 
kết giữa hành vi và thái độ, nhóm nghiên cứu đã làm rõ cơ chế mối quan hệ nhân quả bởi sự tác động của 
HPWS tới kết quả về hành vi và thái độ của nhân viên. Nghiên cứu đã kiểm chứng được rằng việc sử dụng 
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các hoạt động quản trị nguồn nhân lực có khả năng tác động tới hành vi của nhân viên thông qua sự ảnh 
hưởng của nó tới thái độ của nhân viên, cụ thể là cam kết gắn bó với tổ chức (OC). Kết quả nghiên cứu của 
nhóm cũng nhất quán với quan điểm về hành vi tổ chức khi cho rằng hoạt động quản trị nguồn nhân lực có 
tác dụng kích thích và thúc đẩy sự thay đổi về hành vi và thái độ của nhân viên và đem lại hiệu quả hoạt 
động cho tổ chức (Vu & cộng sự, 2020).

Cuối cùng, những phát hiện của nghiên cứu giúp bổ sung cho các nghiên cứu phương Tây về sự ảnh 
hưởng của HPWS tới hành vi nhân viên. Kết quả nghiên cứu đã khái quát hóa được cơ chế tác động của 
HPWS vào OC trong bối cảnh của Châu Á, đặc biệt tại các quốc gia đang phát triển như Việt Nam. Nhóm 
nghiên cứu hy vọng, những phát hiện trong nghiên cứu này sẽ tạo động lực cho các nhà nghiên cứu khác mở 
ra những hướng nghiên cứu mới về việc vận dụng các lý thuyết của phương Tây trong bối cảnh các nước 
Châu Á.

5.2. Hạn chế và hướng nghiên cứu trong tương lai
Mặc dù nghiên cứu đã đưa ra bằng chứng mới về sự ảnh hưởng một phần của biến trung gian OC trong 

mối quan hệ giữa HPWS và OCB, nhưng nghiên cứu không tránh khỏi những hạn chế. Thứ nhất, nghiên 
cứu đã tiến hành thu thập dữ liệu tại một thời điểm nhất định, nên kết luận của nghiên cứu trong mối quan 
hệ nhân quả được đưa ra vẫn còn hạn chế. Do đó, các nghiên cứu trong tương lai có thể thực hiện thiết kế 
nghiên cứu dài hạn (có theo dõi và so sánh theo thời gian) để chứng minh cho mối quan hệ nhân quả giữa 
HPWS, OC và OCB. Bên cạnh đó, nghiên cứu chỉ tập trung vào cơ chế tác động của biến trung gian OC 
trong mối quan hệ giữa HPWS và OCB, mà bỏ qua các nhân tố môi trường - một nhân tố có thể tác động 
trung gian trong mối quan hệ này, do đó thực chất nghiên cứu mới chỉ hé mở một phần “hộp đen” về cơ chế 
tác động của HPWS tới OCB. Mặc dù nghiên cứu đã chỉ ra mối quan hệ ảnh hưởng thuận chiều giữa HPWS 
với hiệu quả hoạt động của tổ chức, nhưng vẫn có thể tồn tại một số biến tiềm ẩn khác là biến trung gian tác 
động vào mối quan hệ này mà vẫn chưa được đề cập. Vì vậy, các nghiên cứu khác có thể triển khai nghiên 
cứu cơ chế tác động của biến trung gian là biến môi trường (contextual varibales) ảnh hưởng tới mối quan 
hệ này.

6. Kết luận
Nghiên cứu đã đóng góp khoa học về quản trị nguồn nhân lực về vai trò của hoạt động quản trị nguồn 

nhân lực có ảnh hưởng tới thái độ và hành vi nhân viên và cũng phát hiện ra rằng yếu tố cam kết gắn bó với 
tổ chức có vai trò quan trọng ảnh hưởng tới mối quan hệ của HPWS và OCB. Kết quả nghiên cứu cũng chỉ 
ra rằng sự cần thiết của tổ chức phải tập trung vào việc thiết kế và lựa chọn các hoạt động nguồn nhân lực 
hiệu suất cao, cũng như tầm quan trọng của việc truyền thông liên tục kế hoạch triển khai hệ thống quản trị 
nguồn nhân lực tới nhân viên. Nhóm nghiên cứu hy vọng rằng nghiên cứu của nhóm sẽ là cầu nối thúc đẩy 
và hé mở những hướng nghiên cứu mới về cơ chế tác động của biến trung gian vào mối quan hệ của HPWS 
và kết quả hoạt động của tổ chức. 
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