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Tóm tắt 

Nghiên cứu kiểm định mối quan hệ gắn giữa việc bắt nạt tại nơi làm việc với sự thỏa 

mãn công việc, lòng tự trọng, hiệu quả công việc và hành vi công dân tổ chức hướng về 

cá nhân. Đồng thời, kiểm định tác động của sự thỏa mãn trong công việc và lòng tự 

trọng đối với hiệu quả công việc cũng như hành vi công dân tổ chức hướng về cá nhân. 

Phương pháp nghiên cứu định tính với công cụ phỏng vấn trực tiếp được sử dụng để 

hiệu chỉnh thang đo. Dữ liệu trong nghiên cứu là kết quả của việc khảo sát 324 người 

lao động làm việc trong các doanh nghiệp/tổ chức tại TP. Hồ Chí Minh, Việt Nam. Các 

phương pháp thống kê phân tích bao gồm: kiểm định độ tin cậy thang đo (Cronbach’s 

alpha, EFA, CFA), kiểm định mô hình cấu trúc tuyến tính (SEM). Kết quả nghiên cứu 

cho thấy, việc bắt nạt tại nơi làm việc tác động tích cực đối với hành vi công dân tổ chức 

hướng về cá nhân nhưng lại tác động tiêu cực đến sự thỏa mãn công việc và lòng tự 

trọng. Bên cạnh đó, sự thỏa mãn công việc và lòng tự trọng đều có tác động tích cực đến 

hành vi công dân tổ chức hướng về cá nhân. 
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1 Đặt vấn đề 

1.1 Giới thiệu 

Hiện trạng bắt nạt tại tơi làm việc, được cho là một 

trong những nguyên nhân gây căng thẳng phổ biến nhất 

mà một người từng trải qua tại nơi làm việc [1]. Kết quả 

nghiên cứu của Microsoft công bố vào tháng 9 năm 

2020 cho thấy 38 % người dân được hỏi ở 32 quốc gia 

khác nhau trên thế giới trả lời rằng họ từng liên quan 

đến hành vi bắt nạt với tư cách là nạn nhân hoặc là 

người thực hiện những hành vi này hoặc là người chứng 

kiến. Đồng thời, kết quả nghiên cứu cũng chỉ ra rằng 

15 % trong tổng số những người được hỏi tại Việt Nam 

cho biết đã từng chứng kiến hành vi bắt nạt ở chính nơi 

làm việc của họ [2].  

Trên thế giới, bắt nạt tại nơi làm việc đã và đang là đề tài 

nhận được sự quan tâm của các học giả cũng như các nhà 

nghiên cứu. Trong đó, hậu tố của bắt nạt tại nơi làm việc 

được quan tâm nhiều hơn trong những năm gần đây. Bắt 

nạt nơi làm việc là một mối đe dọa đáng kể đối với cả 

nhân viên và các nhà quản lí − những người có mục tiêu 

chính là đảm bảo tổ chức hoạt động ở mức cao nhất để 

có thể tối đa hóa lợi nhuận và đảm bảo lợi thế cạnh tranh. 

Như vậy, việc nghiên cứu về ảnh hưởng của bắt nạt tại 

nơi làm việc đối với hiệu quả công việc, hành vi công 

dân tổ chức hướng về cá nhân (Individually-oriented 

organizational citizenship behavior  - OCB-I), sự thỏa 

mãn công việc và lòng tự trọng cũng như mối quan hệ 

giữa các khái niệm nghiên cứu này là cần thiết để lấp vào 

những khoảng trống nghiên cứu còn bỏ ngỏ như đã trình 

bày ở trên và đóng góp cho cơ sở lí thuyết hiện tại về 

những tác động của bắt nạt tại nơi làm việc đối với cá 

nhân và tổ chức. 

https://doi.org/10.55401/e4rr1b08
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Tại Việt Nam, chưa có nhiều nghiên cứu về việc bắt nạt 

tại nơi làm việc ngoại trừ các nghiên cứu của [3-5]. Các 

nghiên cứu cho thấy bắt nạt tại nơi làm việc xuất hiện 

ở mức độ cao trong tổ chức công tại Việt Nam và gây 

ra những ảnh hưởng tiêu cực đối với cá nhân cũng như 

tổ chức, chẳng hạn như những đau khổ về tâm lý, làm 

giảm cam kết của nhân viên đối với tổ chức và OCB-I. 

Như vậy, các nghiên cứu về bắt nạt tại nơi làm việc là 

chủ đề nghiên cứu vẫn còn bỏ ngỏ ở Việt Nam nói 

chung và TP. Hồ Chí Minh nói riêng.  

Do đó, nghiên cứu nhằm xác định và đo lường tác động 

của bắt nạt tại nơi làm việc đến: sự thỏa mãn công việc, 

lòng tự trọng, và hành vi công dân tổ chức hướng về cá 

nhân của người lao động, từ đó đề xuất các hàm ý quản 

trị nhằm hạn chế những tác động tiêu cực của việc bắt 

nạt tại nơi làm việc và nâng cao hiệu quả công việc 

cũng như hành vi công dân tổ chức hướng về cá nhân 

của người lao động trên địa bàn TP. Hồ Chí Minh. Các 

mục tiêu cụ thể của nghiên cứu được trình bày như sau: 

- Kiểm định mối quan hệ giữa bắt nạt tại nơi làm việc 

với lòng tự trọng, OCB-I và sự thỏa mãn công việc. 

- Kiểm định mối quan hệ giữa sự thỏa mãn công việc 

với OCB-I  

- Kiểm định mối quan hệ giữa lòng tự trọng với OCB-I. 

- Đề xuất những hàm ý quản trị cho các nhà quản lí và 

các tổ chức/doanh nghiệp trong ngành dịch vụ. 

1.2 Khái niệm  

1.2.1 Bắt nạt tại nơi làm việc 

Có nhiều quan điểm về việc bắt nạt tại nơi làm việc, 

trong đó có thể kể đến ba khái niệm như sau: thứ nhất, 

bắt nạt tại nơi làm việc được định nghĩa là những tình 

huống mà ở đó một người bị quấy rối (harassment); lạm 

dụng (abuse); xúc phạm (offenses); loại trừ xã hội 

(social exclusion) và đặt vào một vị trí không đối xứng 

khi mà người đó không có khả năng bảo vệ bản thân 

khỏi những hành vi vi phạm đạo đức nhiều lần và lặp 

lại trong một khoảng thời gian [6-9]. Thứ hai, Tổ chức 

Y tế Thế giới (WHO) định nghĩa: bắt nạt tại nơi làm 

việc là một sự cố mà trong đó các cá nhân phải đối mặt 

với sự ngược đãi gây hại cho sức khỏe (health-harming) 

lặp lại trong một khoảng thời gian bởi những thủ phạm 

(Perpetrator) [10]. Thứ ba, Viện nghiên cứu về bắt nạt 

nơi làm việc ở Mĩ định nghĩa: bắt nạt là những hành 

động ngược đãi (bao gồm cả ngược đãi bằng lời nói) 

lặp đi lặp lại, gây hại đến sức khỏe của một hoặc nhiều 

nạn nhân bởi một hay nhiều thủ phạm [11]. Trong 

nghiên cứu này, tác giả tiếp cận bắt nạt tại nơi làm việc 

theo quan điểm là những hành động hoặc những lời nói 

có thể gây tổn thương về mặt tâm lí hoặc tinh thần, hoặc 

cô lập một người tại nơi làm việc.  

1.2.2 OCB-I (Individually-oriented organizational 

citizenship behavior) 

Có hai khái niệm về hành vi công dân tổ chức (OCBs - 

Organizational Citizenship Behaviors) phổ biến nhất, 

một khái niệm được phát triển bởi Organ và khái niệm 

còn lại được phát triển bởi Podsakoff và cộng sự 

[12,13]. Theo Organ, hành vi công dân tổ chức là 

những hành vi cá nhân tự nguyện không được công 

nhận một cách trực tiếp hoặc rõ ràng bởi hệ thống khen 

thưởng chính thức nhưng lại có tác dụng thúc đẩy hiệu 

quả hoạt động của tổ chức [12]. Ông đề xuất một mô 

hình hành vi công dân tổ chức gồm năm yếu tố: lòng vị 

tha (altruism), lịch sự (courtesy), sự tận tâm 

(conscientiousness), phẩm chất công dân (civic virtue) 

và tinh thần thượng võ (sportsmanship). 

Williams và Anderson (1991) đã sắp xếp các hành vi 

công dân tổ chức thành danh mục dựa vào mục tiêu 

hoặc định hướng của hành vi, những hành vi hướng đến 

lợi ích của cá nhân gọi là OCB-I và những hành vi 

hướng đến lợi ích của tổ chức được gọi là OCB-O [14]. 

Theo quan điểm của ông, sự tận tâm 

(conscientiousness), tinh thần thượng võ 

(sportsmanship), phẩm chất công dân (civic virtue) 

được xem như hành vi hướng về tổ chức (OCB-O) và 

các yếu tố còn lại (lòng vị tha – altruism, lịch sự - 

courtesy) được xem như hành vi hướng về lợi ích cá 

nhân (OCB-I). 

1.2.3 Sự thỏa mãn 

Sự thỏa mãn công việc được định nghĩa: là một phản 

ứng cảm xúc xác định mức độ một người yêu thích 

công việc của họ; là định hướng cảm xúc của một người 

đối với vai trò trong công việc ở hiện tại; là sự định vị 

tâm lí của một cá nhân đối với công việc của họ; là phản 

ứng cảm xúc tích cực của một người đối với môi trường 

mục tiêu, là kết quả của việc đánh giá của mỗi cá nhân 

về mức độ mà các nhu cầu của họ được đáp ứng bởi 

môi trường [15-17]. Như vậy, sự thỏa mãn công việc là 

những cảm xúc của một người về những nhu cầu và 

mong muốn của họ được đáp ứng trong môi trường làm 

việc.  

1.2.4 Lòng tự trọng 

Lòng tự trọng đề cập đến đánh giá của một người nào 

đó về giá trị của họ, biểu thị cách mà mọi người cảm 

nhận về bản thân của mình [18]. Lòng tự trọng cao là 
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dự báo trước về những thành công trong cuộc sống 

chẳng hạn như công việc, các mối quan hệ và sức khỏe 

[19]. Nghiên cứu này tiếp cận theo quan điểm, lòng tự 

trọng là đánh giá của một người về những tính cách và 

khả năng của bản thân họ trong công việc.  

1.3 Lí thuyết nền 

Các lí thuyết nổi bật liên quan đến bắt nạt nơi làm việc 

cùng những tiền tố và hậu tố bao gồm: mô hình hành vi 

công việc tự nguyện lấy cảm xúc làm trung tâm; khung 

lí thuyết về hậu quả của bắt nạt tại nơi làm việc;  và mô 

hình quy kết về bắt nạt tại nơi làm việc được phát triển 

bởi Samnani và cộng sự [15,20].  

Spector và Fox giới thiệu mô hình lấy cảm xúc làm 

trung tâm ảnh hưởng tới hành vi tự nguyện của người 

lao động [21]. Theo đó, một số điều kiện thuộc về tổ 

chức bao gồm các yếu tố gây căng thẳng chẳng hạn 

như: xung đột vai trò (role conflict), xung đột giữa các 

cá nhân (interpersonal conflict) và các yếu tố gây căng 

thẳng xã hội (social stressors) có thể tác động đến kết 

quả hoạt động của các cá nhân bao gồm OCBs 

(organizational citizenship behavior – hành vi công dân 

tổ chức) và CWBs (counterproductive work behavior – 

hành vi làm việc phản tác dụng). 

Trong khung lí thuyết về hậu quả của bắt nạt tại nơi làm 

việc được đề xuất bởi Nielsen và cộng sự đã đưa ra một 

mô hình về những hậu quả của bắt nạt tại nơi làm việc 

đối với nạn nhân [7]. Theo Nielsen và cộng sự, tiếp xúc 

với sự bắt nạt tại nơi làm việc không chỉ tác động đến 

những kết quả liên quan đến công việc mà còn tác động 

đến sức khỏe của họ [7]. Ngoài ra, tiếp xúc với việc bắt 

nạt làm gia tăng những vấn đề về sức khỏe thể chất và 

tinh thần, tăng sự kiệt sức, giảm sự thỏa mãn công việc 

và hiệu quả công việc cũng như sự gắn kết với tổ chức.  

Năm 2013, Samnani và cộng sự đã phát triển mô hình 

quy kết về bắt nạt tại nơi làm việc [20]. Các tác giả chỉ 

ra rằng tác động của hành vi này tại nơi làm việc đối 

với hiệu quả làm việc sẽ thay đổi tùy theo quy trình quy 

kết (attributional processes) của nạn nhân. Mô hình này 

đưa ra những hình thức hiệu suất cụ thể hơn bao gồm: 

OCBs, CWBs và hiệu quả công việc (task 

performance). Theo đó, hiệu suất công việc của nạn 

nhân có thể tăng lên hoặc giảm xuống tùy thuộc vào 

việc nạn nhân nhận thức những động cơ hay ý định của 

người bắt nạt là tích cực hay tiêu cực, do công việc thúc 

đẩy (work-driven) hay không phải do công việc thúc 

đẩy (non-work driven), do con người thúc đẩy (person-

driven) hay do hoàn cảnh thúc đẩy (context driven).  

1.4 Mô hình nghiên cứu 

Dựa trên cơ sở lí thuyết và các đề tài nghiên cứu liên 

quan, nhóm tác giả đề xuất mô hình nghiên cứu sau: 

 
Hình 1 Mô hình nghiên cứu đề xuất 

Các giả thuyết nghiên cứu được phát biểu như sau: 

H1: Bắt nạt tại nơi làm việc có tác động tiêu cực đến 

hành vi công dân tổ chức hướng về cá nhân 

H2: Bắt nạt tại nơi làm việc tác động tiêu cực đến sự 

thỏa mãn công việc 

H3: Bắt nạt tại nơi làm việc tác động tiêu cực đến lòng 

tự trọng. 

H4: Sự thỏa mãn công việc tác động tích cực đến hành 

vi công dân tổ chức hướng về cá nhân 

H5: Lòng tự trọng tác động tích cực đến hành vi công 

dân tổ chức hướng về cá nhân 

2 Phương pháp nghiên cứu 

2.1 Điều tra 

Nghiên cứu sử dụng kết hợp cả hai phương pháp nghiên 

cứu: định tính và định lượng. Việc đặt cơ sở cho mô 

hình nghiên cứu đề xuất và điều chỉnh thang đo được 

thực hiện thông qua nghiên cứu định tính. Việc đánh 

giá độ tin cậy của thang đo, kiểm định mô hình và các 

giả thuyết nghiên cứu được thực hiện thông qua nghiên 

cứu định lượng.  

Thang đo tác giả sử dụng trong nghiên cứu được kế 

thừa từ các nghiên cứu ở nước ngoài. Tuy nhiên, những 

thang đo này được sử dụng ở những quốc gia với ngôn 

ngữ và văn hóa khác với Việt Nam. Vì vậy, bằng 

phương pháp nghiên cứu định tính với công cụ phỏng 

vấn trực tiếp, tác giả điều chỉnh thang đo cho phù hợp 

với nghiên cứu ở thị trường lao động Việt Nam mà cụ 

thể hơn là tại TP. Hồ Chí Minh. 

Bắt nạt nơi làm việc được đo lường bởi thang đo SNAQ 

− Short Negative Acts Questionnaire [22], thang đo 

gồm 9 biến quan sát. Tần suất dao động, từ không bao 

giờ (1) đến thỉnh thoảng (2), hàng tháng (3), hàng tuần 

(4), hàng ngày (5). 
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Sự thỏa mãn công việc được kế thừa từ Steele [23]. 

Thang đo gồm ba biến quan sát. Người trả lời được yêu 

cầu xếp hạng mức độ đồng ý của họ với mỗi tuyên bố 

dựa trên thang đo Likert 5 điểm (từ 1 – hoàn toàn không 

đồng ý đến 5 – hoàn toàn đồng ý). 

Lòng tự trọng được đo bằng thang đo lòng tự trọng 

trong công việc - the Self- Esteem at Work Scale [24]. 

Thang đo gồm năm biến quan sát đề cập đến lòng tự 

trọng liên quan đến công việc là các cặp tính từ đối 

nghĩa (thang đo tính từ đối cực) – ví dụ như tôi cảm 

thấy thành công/không thành công trong công việc – 

được phân tích theo thang do Osgood 7 điểm.  

Thang đo OCB-I được phát triển bởi Williams và 

Anderson, thang đo gồm 7 biến quan sát sử dụng thang 

đo Likert 5 cấp độ [14].  

Đối tượng khảo sát là người lao động có thời gian làm 

việc tại tổ chức/doanh nghiệp từ sáu tháng trở lên (tính 

từ lúc bắt đầu vào làm đến thời điểm thực hiện khảo 

sát). Theo Hair và cộng sự, kích thước mẫu tối thiểu để 

phân tích EFA là 50 và tốt hơn là từ 100 trở lên [25]. 

Theo Tỉ lệ quan sát trên một biến phân tích tối thiểu là 

10:1. Bảng khảo sát chính thức bao gồm 25 câu hỏi 

được sử dụng thang đo Likert 5 (tương ứng với 25 biến 

quan sát thuộc các yếu tố khác nhau). Áp dụng tỉ lệ 

25:1, cỡ mẫu tối thiểu sẽ là 250 mẫu để có thể thực hiện 

phân tích yếu tố khám phá EFA. Đối với nghiên cứu 

này, phương pháp phù hợp đó là phương pháp chọn 

mẫu ngẫu nhiên để có thể chọn ra một mẫu có khả năng 

đại biểu cho tổng thể. Các mẫu phiếu khảo sát sau khi 

được thu thập đều được kiểm tra, đánh giá lại về mức 

độ hoàn thành các câu trả lời, đối tượng khảo sát để 

đảm bảo chất lượng trước khi tiến hành các bước tiếp 

theo. Từ 327 kết quả thu nhận, 324 mẫu được chấp nhận 

đã được tiến hành mã hóa và dữ liệu được xử lí, 3 mẫu 

bị loại vì có câu trả lời giống nhau cho toàn bộ bảng 

khảo sát.  

Trong số 324 mẫu nghiên cứu hợp lệ với độ tuổi từ 18 

đến trên 45, chiếm ưu thế là nhóm tuổi từ 25 đến 34 với 

tỉ lệ 63,3 % tiếp đến là nhóm tuổi từ 35 đến 45 với tỉ lệ 

28,1% và sau cùng là hai nhóm tuổi trên 45 và từ 18 

đến 24 với tỉ lệ tương ứng là 4,9 % và 3,7 %. Kết quả 

thống kê Bảng 1 cho thấy nữ giới chiếm tỉ lệ cao nhất 

với 61,1 %, nam giới chiếm tỉ lệ 38,3 % và còn lại 0,6 

% là giới tính khác. Thời gian làm việc tại doanh nghiệp 

hiện tại từ 5 năm trở lên chiếm số đông với tỉ lệ 44,8 

%, theo sau lần lượt là từ 1 năm đến dưới 3 năm với tỉ 

lệ 28,1 % và từ 3 đến 5 năm với tỉ lệ 21,0 %, thấp nhất 

là thời gian làm việc dưới 1 năm với tỉ lệ 6,2 %. Trình 

độ học vấn phần lớn là cao đẳng và đại học với tỉ lệ 

65,7 %, tiếp theo là sau đại học với tỉ lệ 32,1 %. Gần 

một nửa người được khảo sát có mức thu nhập từ (10 

đến 20) triệu đồng/tháng, 24,7 % có mức thu nhập dưới 

10 triệu đồng, 15,7% có mức thu nhập từ (20 đến 30) 

triệu đồng và 11,1 % còn lại có mức thu nhập trên 30 

triệu đồng. 

Bảng 1  Thông tin chung về đối tượng khảo sát 

Đặc điểm nhân khẩu học 
Tỉ lệ 

(%) 

Giới tính 

Nam 61,0 

Nữ 38,8 

Không muốn nêu cụ thể 0,6 

Độ tuổi 

18-24 37,0 

25-34 63,3 

35-45  28,1 

> 45 4,9 

Học vấn 

Phổ thông 2,0 

Cao đẳng − Đại học 65,7 

Sau đại học 32,1 

Thời gian 

làm việc 

(năm) 

Dưới 1  6,2 

Từ 1 đến 3  28,1 

Từ 3 đến 5  21,0 

Trên 5  44,8 

Chức vụ 
Nhân viên 74,1 

Quản lí các cấp 25,9 

Thu nhập 

(triệu 

đồng/tháng) 

Dưới 10 24,7 

Từ 10 đến 20  48,5 

Trên 20 đến 30  15,7 

Trên 30  11,1 

2.2 Xử lí số liệu 

Các mẫu phiếu khảo sát sau khi được thu thập đều được 

kiểm tra, đánh giá lại để đảm bảo chất lượng trước khi 

tiến hành các bước tiếp theo. 324 mẫu được chấp nhận 

đã được tiến hành mã hóa và dữ liệu được xử lí bằng 

phần mềm SPSS 20.0 và AMOS với các công cụ sau. 

Kết quả kiểm tra độ ổn định cho thấy giá trị Cronbach’s 

alpha của 4 yếu tố đều từ 0,898 đến 0,918. Như vậy, 4 

yếu tố này đều có thang đo lường tốt, bộ câu hỏi có độ 

tin cậy cao, độ ổn định, nhất quán trong quá trình 

nghiên cứu và các biến quan sát của các yếu tố còn có 

quan hệ chặt chẽ và tương quan tốt. Tuy nhiên, biến 

OC3 có hệ số tương quan biến tổng thấp nhất là 0.519 

do vậy bị loại và tiến hành phân tích lần 2 (Bảng 2). Kết 

quả cho thấy độ tin cậy của tất cả các thang đo đều lớn 
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hơn 0,8 và tương quan biến tổng đều lớn hơn 0,6 Các 

yếu tố thỏa điều kiện Cronbach’s alpha sẽ được tiến 

hành phân tích yếu tố khám phá (EFA) để đánh giá sự 

phụ thuộc lẫn nhau giữa các yếu tố và các biến thành 

phần. Thang đo sau khi được đánh giá và kiểm định ở 

các bước: Cronbach’s alpha, EFA, CFA sẽ được sử 

dụng để kiểm định mức độ phù hợp của mô hình và các 

giả thuyết nghiên cứu thông qua hương pháp phân tích 

mô hình cấu trúc tuyến SEM. 

Bảng 2  Khảo sát giá trị Cronbach's alpha  

Yếu tố 
Giá trị  

C. alpha 

Số lượng 

biến 

Bắt nạt nơi làm việc 0,918 9 

Sự thỏa mãn công việc 0,892 3 

Lòng tự trọng 0,851 5 

Hành vi công dân tổ chức 0,912 7 

3 Kết quả và thảo luận 

3.1 Kết quả phân tích EFA 

Trước khi tiến hành phân tích nhân tố, tác giả tiến hành 

một số điều kiện cho thấy phân tích nhân tố là phù hợp. 

Kết quả KMO và Bartlett’s test cho thấy hệ số KMO = 

0,913 cho thấy phần chung giữa các biến lớn, kiểm định 

Bartlett có Sig = 0,000 thể hiện các biến độc lập có quan 

hệ với nhau. Vì vậy, tập dữ liệu phù hợp để tiến hành 

phân tích nhân tố khám phá. Ngoài ra, theo kết quả 

bảng Total Variance Explained, tại Eigenvalues > 1 

phương pháp trích Principal Axis Factoring kết hợp 

cùng phép quay không vuông góc (pattern matrix) cho 

thấy 29 biến quan sát được nhóm thành 5 nhân tố với tỉ 

lệ phương sai trích (Percentage of variance) 61,946 % 

(lớn hơn 50 %). Bên cạnh đó, kết quả bảng pattern 

matrix cho thấy hệ số tải nhân tố của các biến đều lớn 

hơn 0,5, tuy nhiên hai biến quan sát SE3 VÀ SE5 lại 

không được chia vào nhóm nào. Vì thế, tác giả loại hai 

biến SE3 và SE5 và tiến hành phân tích lại EFA. 

Theo kết quả phân tích EFA lần 2, phương pháp trích 

Principal Axis Factoring kết hợp với phép quay không 

vuông góc (pattern matrix) cho thấy 21 biến quan sát 

được nhóm thành 4 nhân tố với tỉ lệ phương sai trích 

(Percentage of variance) là 63,091 %. 

 

 

 

Bảng 3 Kết quả phân tích EFA 

Thành 

phần 

Biến 

quan 

sát 

Nhân tố 

1 2 3 4 

Bắt nạt 

nơi làm 

việc 

(WB) 

WB2 0,836    

WB3 0,820    

WB4 0,813    

WB7 0,799    

WB6 0,742    

WB9 0,683    

WB1 0,666    

WB8 0,663    

WB5 0,656    

Hành vi 

hướng về 

cá nhân 

(OC) 

OC5  0,870   

OC6  0,850   

OC4  0,803   

OC7  0,776   

OC2  0,725   

OC1  0,719   

thỏa mãn 

công việc 

(JS) 

JS2   0,915  

JS1   0,892  

JS3   0,746  

Lòng tự 

trọng 

(SE) 

SE1    0,882 

SE3    0,741 

SE4    0,538 

3.2 Kết quả phân tích CFA 

Tiến hành phân tích CFA, tác giả thu được kết quả mô 

hình tới hạn với các chỉ số: Chi-square/df = 2,434 < 3, 

CFI = 0,921 > 0,9, TLI = 0,912, GFI = 0,848 < 0,9, 

RMSEA = 0,067 < 0,7. Tất cả các chỉ số đều đạt yêu 

cầu theo tiêu chí của Hair và cộng sự (2010) ngoại trừ 

chỉ số GFI [25]. Tuy nhiên, theo Doll và cộng sự, giá 

trị GFI dưới 0,9 nhưng từ 0,8 trở lên thì vẫn được xem 

là sự phù hợp hợp lí (reasonable fit). Như vậy, kết luận 

mô hình phù hợp với dữ liệu thị trường [26]. 

Các trọng số hồi quy chuẩn hóa đều lớn hơn 0,5 và các 

hệ số tin cậy tổng hợp đều lớn hơn 0,7. Như vậy, các 

thang đo đều đạt độ tin cậy. Bên cạnh đó, giá trị của 

trung bình phương sai trích được (AVE) đều lớn hơn 

0,5 và điều này có nghĩa thang đo đạt giá trị hội tụ. 

Ngoài ra, chỉ số phương sai riêng lớn nhất (MSV) của 

các nhân tố đều nhỏ hơn chỉ số phương sai trích (AVE) 

và tất cả các hệ số tương quan giữa các biến đều nhỏ 

hơn căn bậc hai của AVE (Bảng 4). Các thang đo đều 

đạt yêu cầu về giá trị phân biệt. 
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                                  Bảng 4  Giá trị đo lường các khái niệm nghiên cứu 

Yếu tố CR AVE MSV JS WB OC SE 

JS 0,897 0,744 0,383 0,863    

WB 0,918 0,557 0,171 – 0,315 0,746   

OC 0,912 0,635 0,404 0,365 – 0,078 0,797  

SE 0,838 0,633 0,383 0,619 – 0,413 0,412 0,796 

 

3.3 Kiểm định mô hình nghiên cứu 

Sau khi kiểm định thang đo, những thang đo đạt giá 

trị và độ tin cậy được đưa vào để kiệm định mô hình 

và các giả thuyết nghiên cứu. Kết quả kiểm định mô 

hình nghiên cứu với các chỉ số như sau: Chi-square/df 

= 2,514 < 3, CFI = 0,917 > 0,9, TLI = 0,907 > 0,9, 

GFI = 0,851 < 0,9, RMSEA = 0,068 < 0,7. Tất cả các 

chỉ số đều đạt yêu cầu theo tiêu chí của Hair và cộng 

sự (2010) ngoại trừ chỉ số GFI [25]. Tuy nhiên, theo 

Sheehan và cộng sự giá trị GFI dưới 0,9 nhưng từ 0,8 

trở lên thì vẫn được xem là sự phù hợp hợp lí 

(reasonable fit) [27]. Như vậy, mô hình phù hợp với 

dữ liệu thị trường. 

                      Bảng 5 Kết quả kiểm định mô hình nghiên cứu bằng SEM 

Mối  

quan hệ 

Ước  

lượng 

Sai lệch 

chuẩn 

Giá trị tới 

hạn 

Mức ý 

nghĩa 

Ước lượng ML 

chuẩn hoá 

WB ---> JS –0,439 0,081 –5,420 *** –0,326 

WB --->SE –0,567 0,086 –6,565 *** –0,415 

WB --->OC 0,167 0,066 2,549 0,011 0,173 

JS ---> OC 0,166 0,044 3,763 *** 0,231 

SE ---> OC 0,294 0,049 5,966 *** 0,416 
 

Như kết quả ở Bảng 5, tất cả các mối quan hệ đã đặt 

ra trong mô hình nghiên cứu đều có ý nghĩa về mặt 

thống kê. Kết luận kiểm định các giả thuyết như sau:  

Đầu tiên là giả thuyết H1 với nội dung: “Bắt nạt tại 

nơi làm việc có tác động tiêu cực đến hành vi công 

dân tổ chức”. Kết quả phân tích cho thấy mối quan hệ 

giữa bắt nạt tại nơi làm việc và hiệu quả công việc là 

thuận chiều và có ý nghĩa về mặt thống kê với β = 

0,173 và p < 0,001. Như vậy giả thuyết H1 cho ra kết 

quả ngược lại, bắt nạt tại nơi làm việc có tác động tích 

cực đến hiệu quả công việc. 

Tiếp theo là giả thuyết H2 với nội dung: “Bắt nạt tại 

nơi làm việc có tác động tiêu cực đến sự thỏa mãn 

công việc”. Giả thuyết này được chấp nhận với β = 

−0,326 và p < 0,001. Điều này có nghĩa bắt nạt tại nơi 

làm việc làm giảm sự hài lòng của người lao động 

trong công việc và đây là mối quan hệ ngược chiều, 

tuyến tính. 

Giả thuyết H3: “Bắt nạt tại nơi làm việc có tác động 

tiêu cực đến lòng tự trọng” cũng được chấp nhận với 

trọng số β = −0,415 và p < 0,001. Bắt nạt tại nơi làm 

việc làm giảm lòng tự trọng trong công việc (cảm giác 

hạnh phúc với những tính cách và khả năng của bản 

thân) và đây là mối quan hệ ngược chiều, tuyến tính. 

Giả thuyết H4: “Sự thỏa mãn công việc tác động tích 

cực đến hành vi công dân tổ chức hướng về cá nhân”. 

Kết quả phân tích cho thấy giả thuyết H4 được chấp 

nhận với trọng số β = 0,231, p < 0,001, điều này có 

nghĩa sự thỏa mãn công việc có mối quan hệ thuận 

chiều, tuyến tính với OCB-I.  

Và cuối cùng, giả thuyết H5: “Lòng tự trọng có mối 

quan hệ tích cực với hành vi công dân tổ chức hướng 

về cá nhân”. Kết quả phân tích chỉ ra rằng giả thuyết 

H5 được chấp nhận với trọng số tác động β = 0,416 và 

p < 0,001. Mối quan hệ giữa lòng tự trọng và OCB-I 

là thuận chiều, tuyến tính. 

3.4 Thảo luận 

Dựa trên kết quả của các nghiên cứu trước đây, tác giả 

đã đưa ra các giả thuyết và mô hình nghiên cứu như 

đã trình bày. Mô hình gồm bốn khái niệm nghiên cứu: 

bắt nạt tại nơi làm việc (Workplace bullying), sự thỏa 

mãn công việc (Job satisfaction), lòng tự trọng (Self–

esteem) và hành vi công dân tổ chức hướng về cá nhân 

(OCB-I). 

Kết quả kiểm định thang đo thông qua các giá trị: độ 

tin cậy, sự hội tụ và sự phân biệt cho thấy tất cả các 

thang đo của năm khái niệm nghiên cứu trong mô hình 

đều phù hợp với bối cảnh ở Việt Nam mà cụ thể là thị 
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trường lao động ngành dịch vụ tại TP. Hồ Chí Minh. 

Điều này giúp đảm bảo cho độ tin cậy của nghiên cứu 

và làm cơ sở để các nghiên cứu tiếp theo ở Việt Nam 

sử dụng các thang đo này. Kết quả phân tích nhân tố 

khẳng định CFA, kiểm định mô hình và giả thuyết 

nghiên cứu cho thấy mô hình đề xuất phù hợp với dữ 

liệu thị trường, các giả thuyết được chấp nhận với đối 

tượng là người lao động làm việc trong các tổ 

chức/doanh nghiệp trên địa bàn TP. Hồ Chí Minh. 

Bắt nạt tại nơi làm việc có tác động tiêu cực đến sự 

thỏa mãn công việc của nhân viên (β = −0,326, p < 

0,001). Điều này phù hợp với các nghiên cứu trước 

đây của [8,26,27]. Khi người lao động càng gặp phải 

nhiều những hành vi bắt nạt tại nơi làm việc, sự thỏa 

mãn công việc của họ sẽ càng thấp. Tương tự như vậy, 

bắt nạt tại nơi làm việc cũng có mối quan hệ nghịch 

chiều với lòng tự trọng (β = −0,415, p < 0,001). 

Nghiên cứu của Bernstein và Trimm cũng cho kết quả 

tương tự [29]. Khi nhân viên càng gặp nhiều hành vi 

bắt nạt tại nơi làm việc thì lòng tự trọng càng thấp. 

Dựa theo trọng số β, ta có thể thấy mức độ ảnh hưởng 

tiêu cực của việc bắt nạt tại nơi làm việc đến lòng tự 

trọng cao hơn so với mức độ ảnh hưởng tiêu cực của 

nó đến sự thỏa mãn công việc.  

4 Kết luận và kiến nghị 

Từ bốn khái niệm nghiên cứu, tác giả đã xây dựng 5 

giả thuyết trong đó có 4 giả thuyết được chấp nhận và 

1 giả thuyết cho ra kết quả ngược lại. Như vậy, bắt nạt 

tại nơi làm việc có tác động tích cực đến OCB-I; và có 

tác động tiêu cực đến sự thỏa mãn công việc cũng như 

cảm giác hạnh phúc với những khả năng và tính cách 

(lòng tự trọng) của người lao động; sự thỏa mãn công 

việc, cảm giác hạnh phúc với những khả năng và tính 

cách của nhân viên (lòng tự trọng) đều có tác động 

tích cực đến hiệu quả công việc và OCB-I.  

Theo đó, mức độ tác động của bắt nạt tại nơi làm việc 

đến lòng tự trong cao hơn mức động tác động đến sự 

thỏa mãn công việc với hệ số β đã chuẩn hóa lần lượt 

là 0,326 và 0,415. Mặt dù bắt nạt tại nơi làm việc chỉ 

giải thích được 10,7 % sự biến thiên của sự thỏa mãn 

công việc và 17,2 % sự biến thiên của lòng tự trọng 

nhưng khi hành vị này việc tăng lên 1 giá trị thì sự 

thỏa mãn công việc và lòng tự trọng giảm sẽ đi 32,6 

% và 41,5 %. Bên cạnh đó, lòng tự trọng cũng tác động 

mạnh hơn đến OCB-I (β = 0,416) so với sự thỏa mãn 

công việc (β là 0,231). Ngoài ra, bắt nạt tại nơi làm 

việc, sự thỏa mãn công việc và lòng tự trọng giải thích 

được 19,7 % sự biến thiên của OCB-I. 

Kết quả nghiên cứu cho thấy hành vi bắt nạt tại nơi 

làm việc không chỉ có mối quan hệ ngược chiều với 

sự thỏa mãn công việc mà còn tác động tiêu cực đến 

cảm giác hạnh phúc với những khả năng và tính cách 

của nhân viên (lòng tự trọng). Bên cạnh đó, sự thỏa 

mãn công việc và lòng tự trọng có tác động tích cực 

đến OCB-I của người lao động. Những phát hiện này 

giúp cho các nhà quản lí nhận thức được những tác 

động của hành vi này tại nơi làm việc có thể gây ra đối 

với nhân viên của mình. Đồng thời, các phát hiện cũng 

gợi ý cho các nhà quản lí về sự cần thiết phải quan tâm 

tới sự thỏa mãn công việc, cảm giác hạnh phúc với với 

những khả năng và tính cách của nhân viên vì hai yếu 

tố này là những dấu hiệu dự đoán hiệu quả công việc 

và hành vi công dân tổ chức hướng về cá nhân của họ. 
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Impact of workplace pressure behavior on organizational citizenship behavior – a study of 

enterprises in HCMC 
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Abstract  The study examines the relationship between pressure behavior in the workplace with job satisfaction, 

self-esteem, and organizational citizenship behavior towards individuals. At the same time, it examines the impact 

of job satisfaction and self-esteem on job performance and individual-oriented organizational citizenship behavior. 

A qualitative research method with a hand-to-hand discussion tool adjusts the scale. The data in the study is the 

result of a survey on 324 employees working in service businesses/organizations in Ho Chi Minh City, Viet Nam. 

Statistical analytical methods include testing the reliability of the scale (Cronbach’s alpha, EFA, CFA), and a test 

on linear structural model (SEM). Research results show that pressure behavior in the workplace has a positive 

impact on organizational citizenship behavior towards individuals but harms job satisfaction and self-esteem. 

Besides, job satisfaction and self-esteem both positively affect organizational citizenship behavior towards 

individuals. 

Keywords  pressure behavior, job satisfaction, quality, self-esteem, OCB-I. 
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