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1. GIỚI THIỆU 

Tính cách và động lực được xem là những 

yếu tố quan trọng ảnh hưởng đến KQCV của 

nhân viên. Một số nhà nghiên cứu như Bartlett 

và Ghoshal (1995); Shahreki và  Nakanishi 

(2016); Shahreki và cộng sự (2020) đều cho 

rằng KQCV của nhân viên cao sẽ góp phần gia 

tăng hiệu suất của tổ chức, từ đó giúp tổ chức 

đạt được mục tiêu.  

Mối quan hệ giữa tính cách và KQCV cũng 

như mối quan hệ giữa tính  cách và động lực 

vẫn là trọng tâm của nhiều nghiên cứu  (Judge 

& IIies,  2002; Hart và cộng sự, 2007). Nhân 

viên trong tổ chức là những người thực hiện 

theo mục tiêu của tổ chức và họ dựa trên hành 

vi cá nhân của mình  để hoàn thành mục tiêu, 

chính vì thế tính cách khác nhau sẽ dẫn đến 

những hậu quả khác nhau (Shahreki và cộng sự, 

2020). Nhiều nhà nghiên cứu cũng thừa nhận 

rằng, đặc điểm tính cách là yếu tố quan trọng để 

đo lường KQCV và là yếu tố cần thiết mà các tổ 

chức phải quan tâm, bởi tính cách không phù 

hợp sẽ dẫn đến căng thẳng và mâu thuẫn bất lợi 

cho tổ chức (Chandel và cộng sự, 2011; Mõttus 

và cộng sự, 2017; Roberts, 2018; Shahreki và 

cộng sự, 2020). Các đặc điểm chính của tính 

cách làm nổi bật khả năng của một người trong 

việc thực hiện công việc, nó cho biết cách mà 

họ cư xử như thế nào trong công việc (Abad và 

cộng sự, 2016). Động lực của nhân viên là vấn 

đề đầy thách thức và nghiêm trọng trong hoạt 

động của tổ chức và do đó đòi hỏi các nhà quản 
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lý cần phải lưu tâm hơn (Shahreki và cộng sự, 

2020). 

Với tầm quan trọng của đặc điểm tính cách 

và động lực với KQCV của nhân viên, nên đã 

thu hút nhiều nghiên cứu tập trung xem xét mối 

quan hệ này từ sớm. Trong các hướng nghiên 

cứu về tính cách, mô hình năm đặc điểm tính 

cách còn được gọi là Big-Five thường được sử 

dụng phổ biến trong các nghiên cứu trước 

(Goldberg, 1990; Costa & McCrae, 1992). Tuy 

nhiên, kết quả ảnh hưởng của 5 đặc điểm tính 

cách đến KQCV vẫn còn thiếu nhất quán giữa 

các nghiên cứu. Chính vì vậy, việc thiết lập và 

hiểu rõ bản chất của mối quan hệ giữa tính cách 

và động lực là một lĩnh vực nghiên cứu đang thu 

hút sự chú ý của nhà nghiên cứu (Hart và cộng 

sự, 2007). Điều này đã thúc đẩy các nhà nghiên 

cứu tiếp tục xem xét đến các yếu tố thuộc bối 

cảnh hoặc các yếu tố khác làm trung gian hay 

điều tiết mối quan hệ giữa tính cách với KQCV. 

Trong dòng công việc này, một số nghiên cứu 

xem xét yếu tố động lực đồng thời cùng với 5 

đặc điểm tính cách trong cùng mô hình dưới 

biến số trung gian để có thể hiểu biết sâu sắc về 

mối quan hệ giữa tính cách và KQCV, chẳng 

hạn như De Feyter và cộng sự (2012), Shahreki 

và cộng sự (2020). 

Tuy nhiên, tại Việt Nam mối quan hệ giữa 5 

đặc điểm tính cách, động lực nội tại và KQCV 

của nhân viên vẫn còn ít nghiên cứu khám phá 

đồng thời trong cùng một mô hình. Tính cách và 

động lực cá nhân chịu sự tác động của môi 

trường, xã hội và bối cảnh văn hóa của từng 

quốc gia. Các nhà nghiên cứu thường phân chia 

động lực thành hai loại: động lực bên trong và 

động lực bên ngoài. Kết quả một số nghiên cứu 

trước nhấn mạnh rằng, động lực bên trong hay 

còn gọi là động lực nội tại là yếu tố liên kết 

mạnh mẽ với tính cách hơn là động lực bên 

ngoài (Sung và Choi, 2009; Prabhu và cộng sự, 

2008). Theo Barrick và cộng sự (2002) mô hình 

quá trình thực hiện công việc đề cập đến mối 

quan hệ giữa tính cách và kết quả công việc 

thông qua động lực. Komarraju và cộng sự 

(2009) chỉ ra sự thiếu cơ sở thực nghiệm nghiên 

cứu đồng thời điều tra những ảnh hưởng của 

tính cách đến động lực và KQCV. Để lấp đầy 

khoảng trống trên, nghiên cứu này tập trung 

xem xét 5 yếu tố đặc điểm tính cách ảnh hưởng 

đến KQCV thông qua vai trò trung gian của 

động lực nội tại. 

Để đạt được mục tiêu trên, nghiên cứu này 

được bố cục theo năm phần: phần thứ nhất là 

giới thiệu nghiên cứu; phần thứ hai trình bày cơ 

sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu, phần thứ 

ba, trình bày phương pháp nghiên cứu; phần thứ 

tư trình bày kết quả nghiên cứu và thảo luận; 

phần thứ năm trình bày kết luận và hàm ý. 

2. CƠ SỞ LÝ THUYẾT 

Lý thuyết liên quan 

Nghiên cứu này dựa trên mô hình năm đặc 

điểm tính cách để làm nền tảng. Mô hình này 

còn được gọi là Big-Five và được sử dụng rộng 

rãi trong các nghiên cứu về tính cách (Goldberg, 

1990; Goldberg, 1992; Costa & McCrae, 1992). 

Một số nhà nghiên cứu cho rằng, mô hình năm 

yếu tố tính cách nắm bắt hầu hết những khác 

biệt cá nhân trong mô hình hành vi (Costa & 

McCrae, 1992; De Feyter và cộng sự, 2012). 

Theo Goldberg (1992), đặc điểm tính cách bộc 

lộ suy nghĩ, hành vi và cảm xúc của các hình 

mẫu đặc trưng của con người, các tính cách này 

được phân loại theo năm khía cạnh là tận tâm, 

đồng thuận, hướng ngoại, loạn thần kinh và cởi 

mở với trải nghiệm. Mô hình này được sử dụng 

trong nhiều nghiên cứu trước ở các bối cảnh văn 

hóa khác nhau (Shahreki và cộng sự, 2020). 

Động lực là một quá trình năng động được 

thúc đẩy bởi các yếu tố cá nhân, tâm lý xã hội 

và bối cảnh tương tác với nhau (Hendijani và 

cộng sự, 2016). Theo Kozlowski (2012), động 

lực xảy ra cả bên trong cũng như bên ngoài đối 

với cá nhân. Nói cách khác, động lực là một 

chức năng chung của các quá trình tâm lý bên 

trong và các yếu tố môi trường, chỉ có thể được 

phân tích chính xác nếu đặc điểm của con người 

và bối cảnh diễn ra hành động đều được xem xét 

(Kozlowski, 2012). 

Động lực bên ngoài đề cập đến mong muốn 

làm việc hướng tới một mục tiêu nhằm đạt được 
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một số phần thưởng hoặc sự đền bù bên ngoài; 

trong khi động lực nội tại đề cập đến mong 

muốn xuất phát từ bên trong con người để 

hướng tới mục tiêu (Hart và cộng sự, 2007). 

Nhìn chung, động lực nội tại là niềm đam mê 

mãnh liệt và cảm xúc tích cực mà  mọi người có 

được từ công việc của mình, nó tạo ra một nỗ 

lực lâu dài của nhân viên (Abad và cộng sự, 

2016). 

Kết quả công việc của nhân viên được định 

nghĩa là các hành vi liên quan đến công việc của 

nhân viên để tạo ra kết  quả (Shahreki và cộng 

sự, 2020). Mối quan hệ giữa động lực nội tại và 

KQCV chưa được các nhà nghiên cứu đề cập rõ 

ràng nhưng nhìn chung động lực nội tại có thể 

thúc đẩy KQCV của nhân viên (Hendijani và 

cộng sự, 2016). Dựa trên tiến trình nhận thức - 

động cơ Barrick và cộng sự (2002), Barrick và 

cộng sự (2003), Barrick và Mount (2005) đã tập 

trung xem xét quá trình trung gian của động lực 

giữa tính cách và kết quả công việc. 

Giả thuyết và mô hình nghiên cứu 

✓ Tính cách tận tâm:  

Người có tính cách tận tâm có xu hướng 

làm việc có hệ thống, có mục đích, quyết đoán 

và có ý chí mạnh mẽ (Barrick và cộng sự, 2015; 

Shahreki và cộng sự, 2020). Người tận tâm là 

người chăm chỉ, kiên trì, cẩn thận, đáng tin cậy, 

tỉ mỉ, ngăn nắp, có tổ chức tốt, có khả  năng 

kiểm soát ham muốn và tận tụy với mục tiêu của 

mình (Barrick và cộng sự, 2002; Shahreki và 

cộng sự, 2020). Người tận tâm cao có thái độ 

tích cực (Penney và cộng sự, 2011; Shahreki và 

cộng sự, 2020) và thể hiện hiệu suất cá nhân cao 

tại nơi làm việc của họ (Hurtz và Donovan, 

2000; Shahreki và cộng sự, 2020). 

Theo Barrick và cộng sự (2002), sự tận tâm 

được coi là yếu tố dự báo tốt về kết quả cho tất 

cả các công việc. Lược khảo các nghiên cứu 

trước như Barrick và cộng  sự (2015); Penney 

và  cộng sự (2011) cho thấy tồn tại mối quan hệ 

tích cực giữa sự tận tâm và KQCV. Shahreki và 

cộng sự (2020) nhấn mạnh rằng, tận tâm có thể 

là một trong những yếu tố ảnh hưởng mạnh nhất 

đến KQCV. Trên cơ sở này, nghiên cứu đưa ra 

giả thuyết: 

Giả thuyết H1: Tính cách tận tâm có ảnh 

hưởng tích cực đến KQCV của nhân viên. 

✓ Tính cách hướng ngoại:  

Người có tính cách hướng ngoại là người 

năng động, nói nhiều và vui vẻ  (Shahreki và 

cộng sự, 2020). Những người có tính cách này 

thường thể hiện tinh thần vui vẻ, thích tương tác 

với người khác. Cũng theo Shahreki và cộng sự 

(2020), tính hướng  ngoại được phân loại theo 

cảm xúc và trải nghiệm tích cực, có tác động 

tích cực và là yếu tố dự báo hiệu quả về kết quả 

ở nơi làm việc. Trái ngược với người hướng 

ngoại cao, những người có tính cách hướng 

ngoại thấp, thường gọi là người hướng nội là 

những người nhút nhát, tách biệt, thích làm việc 

một mình và dè dặt. Tính hướng ngoại cao có 

mối quan hệ tích cực với KQCV. 

Theo Barrick và cộng sự (2002) cho rằng, 

hướng ngoại có liên quan đến KQCV của nhân 

viên. Nhận định này được khẳng định qua kết 

quả nghiên cứu của Shahreki và cộng sự (2020) 

khi tìm thấy mối quan hệ tích cực giữa tính cách 

hướng ngoại và KQCV. Từ các lập lập trên, 

nghiên cứu đề ra giả thuyết như sau: 

Giả thuyết H2: Tính cách hướng ngoại có 

ảnh hưởng tích cực đến KQCV của nhân viên. 

✓ Tính cách đồng thuận:  

Người đồng thuận được coi là người thẳng 

thắn, hữu ích, dễ tha thứ, mềm lòng và đáng tin 

cậy. Những người có mức độ đồng thuận thấp là 

người nghi ngờ, bi quan, thù hận, thô lỗ, hoài 

nghi, ích kỷ, cáu kỉnh, không hợp tác, không tin 

tưởng, ít có động lực hợp tác với người khác và 

hay lôi kéo (Shahreki và cộng sự, 2020). Nhìn 

chung, sự đồng thuận có thể dự đoán sự thành 

công và tinh thần đồng đội trong những công 

việc cụ thể nên nó là yếu tố góp phần nâng cao 

kết quả tùy theo loại công việc. Sự đồng thuận 

được cho là có liên quan đến KQCV (Matzler và 

cộng sự,  2011). Theo Barrick và cộng sự 

(2002) có  mối quan hệ giữa lòng tốt và tinh 

thần đồng đội, KQCV. Kết quả nghiên cứu của 
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Shahreki và cộng sự (2020) đã tìm thấy mối 

quan hệ tích cực giữa tính đồng thuận và 

KQCV. Chính vì vậy, giả thuyết tiếp theo được 

phát biểu như sau: 

Giả thuyết H3: Tính cách đồng thuận có 

ảnh hưởng tích cực đến KQCV của nhân viên. 

✓ Tính cách ổn định cảm xúc:  

Tính cách ổn định về cảm xúc là dạng 

nghịch đảo của rối loạn thần kinh và nó thường 

được sử dụng để thay thế cho tính cách rối loạn 

thần kinh (neuroticism).  Những người có chứng 

rối loạn thần kinh (độ ổn định cảm xúc thấp) thì 

thường cảm thấy bất an, lo lắng, dễ xúc động, dễ 

bị tổn thương tâm lý, căng thẳng và thiếu thốn. 

Ngược lại những người có độ ổn định cảm xúc 

cao (chứng rối loạn thần kinh thấp) là người an 

toàn, cứng rắn, bình tĩnh, thoải mái, vô cảm và 

tự hài lòng (Shahreki và cộng sự, 2020). 

Nhìn chung, một số nghiên cứu cho rằng sự 

ổn định cảm xúc là yếu tố ảnh hưởng đến 

KQCV của nhân viên. Shahreki và cộng sự 

(2020) cho rằng, những người bị rối loạn thần 

kinh cao thường lo lắng, tức giận hoặc trầm cảm 

và có tác động tiêu cực đến người khác nên khả 

năng đưa ra quyết định một cách hiệu quả bị 

giảm sút. Do đó, những người có mức độ ổn 

định cảm xúc cao (chứng loạn thần kinh thấp) 

thường có khả năng đạt được KQCV cao hơn. 

Mặc dù mối quan hệ giữa chứng loạn thần 

kinh và KQCV vẫn còn nhiều quan điểm khác 

nhau. Abdullah và cộng sự (2013) cho rằng 

những nhân viên có mức độ căng thẳng và trầm 

cảm cao (ổn định cảm xúc thấp) không thể làm 

việc tốt như những cá nhân ổn định về mặt cảm 

xúc. Vì thế, nhóm tác giả này đã đề xuất một 

mối quan hệ tích cực giữa tính ổn định cảm xúc 

với KQCV của nhân viên. Dựa trên lập luận 

này, nghiên cứu đề ra giả thuyết như sau: 

Giả thuyết H4: Tính cách ổn định cảm xúc 

có ảnh hưởng tích cực đến KQCV của nhân 

viên. 

✓ Tính cách cởi mở:  

Một trong những đặc điểm tính cách quan 

trọng trong mô hình 5 đặc điểm tính cách là tính 

cách cởi mở với trải nghiệm. Sự cởi mở với trải 

nghiệm đề cập đến sự sẵn lòng chấp nhận học 

hỏi, ý tưởng, thay đổi và sự đa dạng mới (Perry, 

2003). Những người có tính cách cởi mở cao 

thường có trí tưởng tượng và tư duy cởi mở. 

Những cá nhân có mức độ cởi mở thấp với trải 

nghiệm thường có quan điểm truyền thống và 

hành vi của họ có xu hướng hướng ôn hòa. 

Ngược lại, những người có tính cởi mở cao 

trong trải nghiệm có xu hướng đặt ra các câu 

hỏi, không theo quy chuẩn và tìm kiếm các giá 

trị khác thường, ý tưởng mới (Smith, 2012).  

Trong một tổ chức năng động, đặc điểm 

tính cách này có vai trò quan trọng vì nó đề cập 

đến sự cởi mở trong trải nghiệm và học hỏi 

những điều mới để giúp họ trở nên thành công 

(Shahreki và cộng sự, 2020). Perry (2003) cũng 

nhấn mạnh rằng, tính cách cởi mở giúp nhân 

viên có điều kiện đưa ra những ý tưởng mới 

nhằm cải thiện hoặc hỗ trợ sự thành công. Theo 

Barrick và cộng sự (2002) các phát hiện cho 

thấy sự cởi mở với trải nghiệm là yếu tố dự báo 

tốt cho tất cả các công việc. Do đó, những người 

có tính cách cởi mở cao có thể ảnh hưởng tích 

cực đến KQCV của họ. Chính vì vậy, nghiên 

cứu đặt ra giả thuyết tiếp theo như sau: 

Giả thuyết H5: Tính cách cở mở với trải 

nghiệm có ảnh hưởng tích cực đến KQCV của 

nhân viên. 

Đặc điểm tính cách, động lực nội tại và 

kết quả công việc 

Động lực có thể được định nghĩa là sự sẵn 

sàng của nhân viên để thực hiện nỗ lực ở mức 

độ cao liên quan đến các mục tiêu của tổ chức 

(Amabile và cộng sự, 1994; Deci và cộng sự, 

2001). Các nhà nghiên cứu thường phân chia 

động lực thành hai loại, động lực bên trong và 

động lực bên ngoài. Động lực bên trong hay còn 

gọi là động lực nội tại được hình thành chủ yếu 

trong công việc vì mục đích riêng của nó, công 

việc đó thú vị, hấp dẫn hoặc thỏa mãn. Động lực 

bên ngoài đề cập đến động lực làm việc để đạt 



 

 

 

TAÏP CHÍ KHOA HOÏC VAØ COÂNG NGHEÄ ÑAÏI HOÏC COÂNG NGHEÄ ÑOÀNG NAI 
107 Số: 01-2024 

được điều gì đó như được khen thưởng, ghi 

nhận (Shahreki và cộng sự, 2020).  

Shahreki và cộng sự (2020) cũng cho 

rằng, về mặt lý thuyết việc đánh giá động lực cá 

nhân khác nhau là cần thiết cho hành vi nhân 

cách và tâm lý xã hội. Theo Barrick và cộng sự 

(2002) có mối quan hệ giữa lòng tốt và tinh thần 

đồng đội và KQCV. Dựa trên những cơ sở đó, 

nghiên cứu của Shahreki và cộng sự (2020) đã 

tìm thấy mối quan hệ tích cực giữa động lực và 

KQCV của cá nhân.  

Theo Saleh và cộng sự (2018), động lực là 

một dạng sức mạnh khơi dậy sự háo hức và kiên 

trì, do đó người ta đã chứng minh rằng nó có 

khả năng thúc đẩy một hành động cụ thể. Trong 

đó, động lực nội tại là một hoạt động vì chính 

bản thân, vì niềm vui và sự hài lòng bắt nguồn 

từ việc tham gia. Những người có động lực nội 

tại mạnh mẽ, họ sẵn sàng đồng ý nhận những 

nhiệm vụ mà họ thấy thú vị. Với sự quan tâm 

sâu sắc đến công việc,  họ có thể đưa ra cam kết 

đầy đủ của mình. Từ sự cam kết đó, họ cảm 

thấy hài lòng khi tự mình hoàn thành xuất sắc 

nhiệm vụ được giao. Penney và cộng sự (2011) 

cho rằng, cơ chế chính mà qua đó tính cách ảnh 

hưởng đến KQCV là động lực. Vì thế, giả 

thuyết tiếp theo được đặt ra như sau: 

Giả thuyết H6: Động lực nội tại có ảnh 

hưởng tích cực đến KQCV của nhân viên. 

Shahreki và cộng sự (2020) nhận định 

rằng, mối quan hệ giữa đặc điểm tính cách và 

KQCV đã thu hút nhiều nhà nghiên cứu trước 

đây, nhưng còn thiếu vắng nghiên cứu thực 

hiện nhằm kiểm tra cơ chế trung gian giữa 

mối quan hệ này. Một số nghiên cứu xem xét 

vai trò trung gian của động lực trong mối 

quan hệ giữa 5 đặc điểm tính cách và kết quả 

công việc như Barrick và cộng sự (2002); De  

Feyter và cộng sự (2012); Shahreki và cộng 

sự (2020). Tuy nhiên, các nghiên cứu nêu trên 

mặc dù đề xuất động lực như một yếu tố 

trung gian nhưng chưa tách bạch động lực 

bên trong và bên ngoài, đặc biệt xem xét cơ 

chế trung gian của động lực nội tại. Theo Hart 

và cộng sự (2007), thì 5 yếu tố đặc điểm tính 

cách dự đoán động lực nội tại tốt hơn so với 

động lực bên ngoài. Chính vì vậy, để hiểu rõ 

cơ chế trung gian của động lực, trong nghiên 

cứu này chỉ tập trung vào yếu tố động lực nội 

tại. 

Dựa trên kết quả nghiên cứu của De  

Feyter và  cộng sự (2012); Shahreki và cộng 

sự (2020) và đồng thời dựa trên nhận định 

của Penney và cộng sự (2011) nghiên cứu này 

đề xuất các giả thuyết như sau: 

Giả thuyết H7: Động lực nội tại đóng vai 

trò trung gian cho mối quan hệ giữa tính cách 

tận tâm và KQCV của nhân viên. 

Giả thuyết H8: Động lực nội tại đóng vai 

trò trung gian cho mối quan hệ giữa tính cách 

hướng ngoại và KQCV của nhân viên. 

Giả thuyết H9: Động lực nội tại đóng vai 

trò trung gian cho mối quan hệ giữa tính cách 

đồng thuận và KQCV của nhân viên. 

Giả thuyết H10: Động lực nội tại đóng vai 

trò trung gian cho mối quan hệ giữa tính cách 

ổn định cảm xúc và KQCV của nhân viên. 

Giả thuyết H11: Động lực nội tại đóng vai 

trò trung gian cho mối quan hệ giữa tính cách 

cởi mở với trải nghiệm và KQCV của nhân viên. 

Mô hình nghiên cứu được đề xuất như Hình 

1. 

 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

CO IM 

EP 

H1 (+) 

H2 (+) 

H6 (+) 

H3 (+) 

H4 (+) EX 

AG 

ES 

OE 

H5 (+) 
H7 (+) 

H8 (+) 

H9 (+) 

H10(+) 
H11(+) 
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Ghi chú: EX= Hướng ngoại; CO= Tận tâm; OE= Cởi mở 

để trải nghiệm; AG= Đồng thuận; ES= Ổn định cảm xúc; 

IM= Động lực nội tại; EP= Kết quả công việc. 

3. PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 

Phát triển thang đo: 

Trong nghiên cứu này, các thang đo được 

tham khảo từ nghiên cứu trước. Dựa trên các 

mục hỏi đã có sẵn, nghiên cứu định tính được 

thực hiện để hiệu chỉnh lại các mục hỏi trong 

thang đo. Trong đó, thang đo Big -Five bao gồm 

5 thành phần tính cách với 20 biến quan sát 

được kế thừa từ nghiên cứu trước như Goldberg 

(1992), Sung & Choi (2009), Shahreki và cộng 

sự (2020). Các thang đo này bao gồm 5 thành 

phần: Cởi mở để trải nghiệm (OE), tận tâm 

(CO), hướng ngoại (EX), đồng thuận (AG) và 

ổn định cảm xúc (ES).  

Thang đo động lực nội tại (IM) bao gồm 4 

biến quan sát được kế thừa từ Shahreki và cộng 

sự (2020). Thang đo kết quả công việc (EP) 

gồm 5 biến quan sát phỏng theo Williams và 

Anderson (1991), Shahreki và cộng sự (2020). 

Cụ thể, thang đo KQCV bao gồm các mục hỏi: 

“Hoàn thành đầy đủ nhiệm vụ được giao”, 

“Hoàn thành trách nhiệm theo quy định trong 

bản mô tả công việc”, “Thực hiện các nhiệm vụ 

theo yêu cầu”, “Đáp ứng các yêu cầu về kết quả 

chính thức của công việc”, “Tham gia vào các 

hoạt động sẽ ảnh hưởng trực tiếp đến kết quả 

công việc”. Các mục hỏi được sử dụng thang lo 

Likert 5 điểm từ (1) Hoàn toàn không đồng ý 

đến mức (5) Hoàn toàn đồng ý. 

Mẫu nghiên cứu và phân tích dữ liệu: 

Đối tượng khảo sát là nhân viên làm việc tại 

các doanh nghiệp trên địa bàn TP.HCM. Tổng 

số bảng khảo sát phát ra 300 bảng, sau khi thu 

về và sàng lọc những phiếu không đạt yêu cầu, 

cuối cùng có 225 phiếu hợp lệ được đưa vào sử 

dụng chính thức. Các phiếu không đạt yêu cầu 

là những phiếu chỉ đánh một mức độ cho tất cả 

các mục hỏi hoặc các phiếu bỏ trống quá nhiều 

mục hỏi. Mẫu được chọn theo phương pháp 

thuận tiện. Dữ liệu được thực hiện phân tích 

bằng phần mềm SPSS và AMOS 20. Các kỹ 

thuật phân tích bao gồm: Độ tin cậy thang đo, 

nhân tố khám phá, nhân tố khẳng định và phân 

tích mô hình cấu trúc tuyến tính. 

4. KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU 

Mô tả đặc điểm mẫu nghiên cứu  

Mẫu nghiên cứu gồm có  41,8% là nam và 

58,2% là nữ. Phần lớn độ tuổi nằm trong khoảng 

từ 26 đến 35 tuổi chiếm 64,0%. 

Bảng 1. Mô tả mẫu nghiên cứu 

Phân loại Tỷ lệ 

Giới tính Nam 

Nữ 

41,8% 

58,2% 

Độ tuổi 20-25 tuổi 

26-30 tuổi 

31-35 tuổi 

36-40 tuổi 

Trên 40 tuổi 

17,8% 

39,1% 

24,9% 

11,6% 

6,6% 

Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu của nhóm tác giả 

Kiểm định độ tin cậy thang đo  

Các thang đo trong nghiên cứu này được kế 

thừa từ nghiên cứu trước. Hệ số Cronbach alpha 

được sử dụng để kiểm định độ tin cậy của thang 

đo. Kết quả cho thấy các thang đo đều đạt được độ 

tin cậy theo tiêu chuẩn của Hair và cộng sự 

(2014). 
Bảng 2. Độ tin cậy thang đo 

Thang đo 
Cronbach 

alpha 

Hướng ngoại (EX) 0,809 

Tận tâm (CO) 0,802 

Cởi mở để trải nghiệm (OE) 0,840 

Ổn định cảm xúc (ES) 0,798 

Đồng thuận (AG) 0,808 

Động lực nội tại (IM) 0,852 

Kết quả công việc (EP) 0,831 

Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu của nhóm tác giả 

Sau khi các thang đo đều đạt được độ tin 

cậy, phân tích nhân tố khám phá được thực hiện. 
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Kết quả cho thấy rút trích được 7 nhân tố với 

phương sai trích đạt 67,534% và hệ số KMO 

bằng 0,9: (1) Hướng ngoại, (2) Tận tâm, (3) Cởi 

mở để trải nghiệm, (4) Ổn định cảm xúc, (5) 

Đồng thuận, (6) Động lực nội tại, (7) Kết quả 

công việc. Các tiêu chí (về giá trị hội tụ, giá trị 

phân biệt) theo Hair và cộng sự (2014) đề xuất 

đối với phép kiểm định đều đạt yêu cầu. 

Kiểm định mô hình đo lường 

Để kiểm định mô hình đo lường, bước tiếp 

theo, nghiên cứu thực hiện phân tích nhân tố 

khẳng định. Kết quả cho thấy mô hình đo lường 

có mức độ phù hợp cao với các chỉ số đạt yêu 

cầu theo tiêu chuẩn đề xuất của Hair và cộng sự 

(2014). Cụ thể, các giá trị: CMIN/df = 1.288; P-

value = 0.000; CFI = 0.967; TLI = 0.962; 

RMSEA = 0.036. 

Kiểm định mô hình cấu trúc tuyến tính 

Bước tiếp theo, nghiên cứu đánh giá mức 

độ phù hợp của mô hình cấu trúc và kiểm định 

các giả thuyết nghiên cứu. Kết quả phân tích mô 

hình cấu trúc cho thấy các chỉ số: CMIN/df = 

2.161; P-value = 0.000; CFI = 0.864; TLI = 

0.847; RMSEA = 0.072. Mặc dù chỉ số CFI và 

TLI hơi thấp nhưng vẫn nằm trong giới hạn 

chấp nhận được. Độ tin cậy tổng hợp (CR) và 

phương sai trích (AVE) đều đạt yêu cầu. 

 

Hình 2. Kết quả mô hình cấu trúc  

Ghi chú: EX= Hướng ngoại; CO= Tận tâm; OE= Cởi mở 

để trải nghiệm; AG= Đồng thuận; ES= Ổn định cảm xúc; 

IM= Động lực nội tại; EP= Kết quả công việc. 

Như vậy, đối chiếu với các tiêu chuẩn của 

Hair và cộng sự (2014) đề xuất cho thấy mô 

hình cấu trúc là phù hợp. Kết quả kiểm định các 

giả thuyết cho thấy 5 giả thuyết về đặc điểm 

tính cách thì có 4 đặc điểm có ảnh hưởng đến 

động lực nội tại của nhân viên, bao gồm Tận 

tâm - H1 (βchuẩn hóa= 0,267 và Sig.=0,000), 

Hướng ngoại - H2 (βchuẩn hóa= 0,378 và 

Sig.=0,000), Đồng thuận - H3 (βchuẩn hóa= 0,264 

và Sig.=0,000) và H4 (βchuẩn hóa= 0,022 và 

Sig.=0,000) được chấp nhận. Đối với H5 (βchuẩn 

hóa= 0,061 và Sig.=0,589) không được chấp 

nhận. Động lực nội tại ảnh hưởng đến kết quả 

công việc (H6) cũng được ủng hộ (βchuẩn hóa= 

0,271 và Sig.=0,007). Kết quả kiểm định được 

trình bày ở Bảng 3. 

Bảng 3. Kết quả kiểm định giả thuyết 

Mối 

quan hệ 

Hệ số 

βchuẩn hóa 
P-value Giả thuyết 

CO-->IM 0,267 0,000 Chấp nhận (H1) 

EX-->IM 0,378 0,000 Chấp nhận (H2) 

AG-->IM 0,264 0,000 Chấp nhận (H3) 

ES-->IM 0,022 0,000 Chấp nhận (H4) 

OE-->IM 0,061 0,589 Bác bỏ (H5) 

IM-->EP 0,271 0,007 Chấp nhận (H6) 

Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu của nhóm tác giả 

Ghi chú: EX= Hướng ngoại; CO= Tận tâm; OE= Cởi mở 

để trải nghiệm; AG= Đồng thuận; ES= Ổn định cảm xúc; 

IM= Động lực nội tại; EP= Kết quả công việc. 

Ngoài ra, xem xét 5 đặc điểm tính cách ảnh 

hưởng trực tiếp đến KQCV cho thấy có 3 đặc 

điểm tính cách ảnh hưởng trực tiếp, bao gồm: 

Tận tâm (hệ số βchuẩn hóa= 0,348 và Sig.=0,000), 

Hướng ngoại (hệ số βchuẩn hóa= 0,176 và 

Sig.=0,035), Đồng thuận (hệ số βchuẩn hóa= 0,220 

và Sig.=0,005). Có 2 đặc điểm tính cách gồm 

Ổn định cảm xúc (hệ số βchuẩn hóa= 0,022 và 
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Sig.=0,773) và Cởi mở (hệ số βchuẩn hóa= 0,061 

và Sig.=0,378) ảnh hưởng đến KQCV không có 

ý nghĩa thống kê. Tiếp tục xem tác động trung 

gian của 5 đặc điểm tính cách đến KQCV thông 

qua động lực nội tại cho thấy cả 3 đặc điểm tính 

cách này đều ảnh hưởng gián tiếp (trung gian 

bán phần) đến KQCV của nhân viên (thể hiện ở 

Bảng 4). Ngoài ra, tính cách ổn định cảm xúc 

cũng ảnh hưởng gián tiếp toàn phần đến KQCV 

thông qua trung gian của động lực nội tại. 

Bảng 4. Kết quả kiểm định giả thuyết trung gian 

Mối quan 

hệ 

Hệ số 

βchuẩn hóa 

P-value 

 
Giả thuyết 

CO-->EP 
0,348 

(0,073) 

0,000 

(0,019) 
Chấp nhận (H7) 

EX-->EP 
0,176 

(0,103) 

0,035 

(0,006) 
Chấp nhận (H8) 

AG-->EP 
0,220 

(0,072) 

0,005 

(0,017) 
Chấp nhận (H9) 

ES-->EP 
0,022 

(0,075) 

0,773 

(0,014) 
Chấp nhận (H10) 

OE-->EP 0,061 0,378 Bác bỏ (H11) 

Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu của nhóm tác giả 

Ghi chú: EX= Hướng ngoại; CO= Tận tâm; OE= Cởi mở 

để trải nghiệm; AG= Đồng thuận; ES= Ổn định cảm xúc; 

IM= Động lực nội tại; EP= Kết quả công việc. Trong 

ngoặc kép ( ) là kết quả gián tiếp 

Thảo luận kết quả nghiên cứu: 

Kết quả nghiên cứu này cho thấy có ba đặc 

điểm tính cách: Tận tâm, hướng ngoại, đồng 

thuận ảnh hưởng tích cực đến động lực nội tại 

và KQCV. Trong đó tính cách tận tâm ảnh 

hưởng tích cực và mạnh nhất đến KQCV. Kế 

đến là sự đồng thuận và cuối cùng là hướng 

ngoại. Kết quả này khá tương đồng với một số 

nghiên cứu trước như Shahreki và cộng sự 

(2020). Khác với nghiên cứu của Shahreki và 

cộng sự (2020), kết quả nghiên cứu này cho 

thấy tính cách tận tâm mới là yếu tố ảnh hưởng 

tích cực mạnh mẽ đến KQCV thay vì yếu tố 

đồng thuận. 

Shahreki và cộng sự (2020) cho rằng, tính 

cách khó thay đổi nhưng động lực có thể thay 

đổi theo tình huống và bối cảnh. Đặc điểm tính 

cách ảnh hưởng đến động lực trong nghiên cứu 

này đã tái khẳng định lại mối quan hệ đã được 

tìm thấy trong nghiên cứu trước như Komarraju 

và Karau (2005), Shahreki và cộng sự (2020). 

Tuy nhiên, trong 5 đặc điểm tính cách, nghiên 

cứu này không tìm thấy mối quan hệ giữa đặc 

điểm tính cách cởi mở với động lực nội tại và 

KQCV. Kết quả này tương đồng với nghiên cứu 

của Shahreki và cộng sự (2020). Tuy nhiên, đặc 

điểm tính cách ổn định cảm xúc không ảnh 

hưởng trực tiếp đến KQCV nhưng lại ảnh 

hưởng đến động lực nội tại. Nói cách khác, ổn 

định cảm xúc ảnh hưởng gián tiếp đến KQCV 

thông qua trung gian động lực nội tại. Do đó, 

kết quả nghiên cứu này có phần trái ngược với 

kết luận của một số nghiên cứu trước đó. Chẳng 

hạn như nghiên cứu của Komarraju và Karau 

(2005), Hazrati-Viari và cộng sự (2012) tìm 

thấy đặc điểm tính cách cởi mở ảnh hưởng tích 

cực đến động lực nội tại và KQCV. Tuy nhiên, 

trong nghiên cứu của Hazrati-Viari và cộng sự 

(2012) chỉ tập trung vào 2 đặc điểm tính cách là 

tận tâm và cởi mở mà không xem xét đến đặc 

điểm tính cách khác. Penney và cộng sự (2011) 

cho rằng, Big Five sẽ có giá trị hơn nếu xem xét 

cùng lúc thay vì chỉ xem xét riêng lẻ. Và Penney 

và cộng sự (2011) cũng nhấn mạnh về tính cởi 

mở đã không chứng minh được giá trị đáng kể 

với KQCV. Ổn định cảm xúc mặc dù một số 

nghiên cứu cho rằng nó có vai trò đáng kể với 

động lực và KQCV, trong nghiên cứu của 

Shahreki và cộng sự (2020) đã không tìm thấy 

mối quan hệ này. 

Cuối cùng, nghiên cứu này phát triển thêm 

mối quan hệ tích cực giữa động lực nội tại và 

KQCV. Kết quả nghiên cứu ủng hộ mối quan hệ 

này và thể hiện vai trò trung gian của động lực 

nội tại. Penney và cộng sự (2011) đã tổng kết 

nhiều nghiên cứu trước đó và cho rằng, động lực 

nội tại có vai trò trung gian giữa đặc điểm tính 
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cách và KQCV. Trong nghiên cức của nhóm 

Shahreki và cộng sự (2020) đã tìm thấy một mối 

quan hệ tích cực giữa động lực nội tại và 

KQCV.  

5. KẾT LUẬN VÀ HÀM Ý QUẢN TRỊ 

Kết luận 

Mục tiêu của nghiên cứu này nhằm xem xét 

ảnh hưởng của 5 đặc điểm tính cách đến động 

lực nội tại và KQCV của các nhân viên. Kết quả 

phân tích cho thấy, có 4 đặc điểm tính cách ảnh 

hưởng tích cực đến động lực nội tại và 3 đặc 

điểm tính cách ảnh hưởng trực tiếp đến KQCV 

bao gồm: Tính cách tận tâm, tính cách hướng 

ngoại, tính cách đồng thuận. Tiếp đến, động lực 

nội tại ảnh hưởng tích cực đến KQCV. Kiểm tra 

tác động trung gian cho thấy, động lực nội tại 

đóng vai trò trung gian giữa bốn đặc điểm tính 

cách với KQCV của nhân viên. 

Hàm ý quản trị 

Với kết quả phân tích ảnh hưởng của đặc 

điểm tính cách đến động lực nội tại và KQCV 

của nhân viên, nghiên cứu đề xuất một số hàm ý 

quản trị như sau: 

- Thứ nhất: Đặc điểm tính cách ảnh hưởng 

tích cực đến KQCV thể hiện rõ nét ở 3 loại đặc 

điểm tính cách gồm: đồng thuận, hướng ngoại, 

tận tâm. Vì vậy, tổ chức muốn nâng cao kết quả 

công việc của nhân viên cần chú trọng vào các 

đặc điểm tính cách này trong quá trình lựa chọn 

nhân sự. Tạo một môi trường để nhân viên phát 

huy các tính cách này trong công việc sẽ giúp 

cải thiện KQCV. Chẳng hạn, xây dựng một mô 

hình hoạt động thể hiện rõ môi trường đoàn kết, 

cảm thông, vị tha (tính đồng thuận); kết quả 

hướng tới thành tích, sự tự giác, nghiêm túc (sự 

tận tâm); hoặc xây dựng một mạng lưới mối 

quan hệ nội bộ hay xã hội (hướng ngoại) để gắn 

kết với nhau (Shahreki và cộng sự, 2020). 

- Thứ hai: Động lực nội tại cần được xác 

lập và thúc đẩy đối với các nhân viên. Các đặc 

điểm tính cách thường gắn liền với động lực nội 

tại. Chính vì thế, tùy theo đặc điểm tính cách để 

kích thích thông qua động lực nội tại để có thể 

gián tiếp cải thiện KQCV. 

Hạn chế và hướng nghiên cứu tiếp theo 

Nghiên cứu này có một số hạn chế nhất 

định như sử dụng phương pháp chọn mẫu thuận 

tiện. Nghiên cứu cũng chỉ tập trung vào đối 

tượng nhân viên trong các công ty mà chưa mở 

rộng ra các đối tượng khác để có thể đối chiếu 

và so sánh một cách đầy đủ hơn. Ngoài ra, 

nghiên cứu chỉ tập trung vào yếu tố tính cách để 

xem xét ảnh hưởng của chúng đến KQCV. Một 

hướng nghiên cứu tiếp theo nên khai thác là sự 

tương tác giữa các đặc điểm tính cách nên được 

xem xét trong mô hình tính cách-động lực-kết 

quả như đề xuất của Penney và cộng sự (2011).  
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GENERAL INFORMATION ABSTRACT 

Received date: 02/11/2023 Enhancing Employee Job Performance in Organizations is a 

topic of great interest to many researchers. In this regard, 

personality traits and intrinsic motivation are considered 

important indicators for assessing job performance. The 

objective of this study is to examine the personality traits that 

influence intrinsic motivation and job performance of 

employees. The research sample consists of 225 employees 

collected through convenient sampling. A Structural Equation 

Model (SEM) was used to test the hypotheses. The research 

results indicated that four personality traits (conscientiousness, 

extraversion, agreeableness, emotional stability) and three 

personality traits (conscientiousness, extroversion, 

agreeableness) directly influence job performance. Additionally, 

these four personality traits indirectly influence job performance 

through the mediating role of intrinsic motivation. 

Consequently, several managerial implications are proposed to 

enhance employee job performance. 
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