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TÓM TẮT
Nghiên cứu được thực hiện nhằm tìm hiểu ảnh hưởng của tính cách cá nhân đến sự gắn kết của lao động gián tiếp tại Công ty Cổ phần Đầu tư Dệt may Thiên An Phát. Bài viết thực hiện đề xuất mô hình nghiên cứu, sử dụng phương pháp phân tích định lượng với các kĩ thuật kiểm định độ tin cậy thang đo Cronbach’s Alpha, phân tích nhân tố khám phá EFA và hồi quy đa biến để tiến hành phân tích dữ liệu với mẫu nghiên cứu gồm 163 lao động gián tiếp đang làm việc tại các phòng ban của công ty. Kết quả cho thấy, bốn tính cách cá nhân tác động tích cực đến sự gắn kết chung với mức độ ảnh hưởng giảm dần, bao gồm: sự tận tâm, sẵn sàng trải nghiệm, sự dễ chịu và tính hướng ngoại; trong khi đó, những người có tính nhạy cảm cao được chứng minh là có sự gắn kết thấp. Cuối cùng, bài viết cũng đề xuất các hàm ý quản trị cho công ty ở cả hai nhóm đối tượng là lao động gián tiếp đang làm việc và những ứng viên tiềm năng để nâng cao sự gắn kết của lao động gián tiếp trong thời gian tới.
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1. GIỚI THIỆU
Trong xu thế cạnh tranh nguồn nhân lực như hiện nay, lao động gián tiếp đóng vai trò ngày càng quan trọng, quyết định lợi thế của một doanh nghiệp. Họ là những người chỉ đạo, phục vụ và quản lý kinh doanh trong tổ chức với tính chuyên môn hoá cao, hoạt động thiên về trí óc. Do đó, thu hút và duy trì đội ngũ lao động gián tiếp đặt ra nhiều thách thức cho nhà quản trị.
Trong quản trị nhân sự, sự gắn kết của người lao động là một chỉ số quan trọng (Lê Cát Vi, 2018), vì nó liên quan đến hiệu quả của tổ chức (Young et al., 2018). Thực tế cho thấy, người lao động, đặc biệt là lao động gián tiếp gắn kết với tổ chức dẫn đến năng suất cao hơn, lòng trung thành cao hơn và tỷ lệ nghỉ việc thấp hơn (Shukla et al., 2015). Bên cạnh đó, những người lao động có mức độ gắn kết cao có thể trở thành hình mẫu cho những nhân viên khác, giúp xây dựng môi trường và văn hóa thu hút nhiều người hơn (Shukla et al., 2015). Ngược lại, mức độ gắn kết của người lao động thấp dẫn đến nhiều hậu quả xấu như tổn thất tài chính, giảm năng suất (Ansari, 2020). Do đó, vấn đề đặt ra là làm thế nào để tạo ra sự gắn kết của lao động gián tiếp tại nơi làm việc để nâng cao hiệu quả của tổ chức.
Vì tầm quan trọng ngày càng tăng, nhiều công trình nghiên cứu đã được thực hiện để khám phá tất cả những yếu tố ảnh hưởng đến mức độ gắn kết của người lao động trong tổ chức. Ngày nay, các tổ chức đang phải đối mặt với thách thức về sự đa dạng của lực lượng lao động, do đó, điều cấp thiết là phải khám phá các biến nhân khẩu học như thế nào để phát triển sự gắn kết của người lao động (Shukla et al., 2015). Tính cách cá nhân của người lao động có thể được coi là một biến số quan trọng ảnh hưởng đến hành vi của họ (Lê Cát Vi, 2018), trong đó có mức độ gắn kết (Ongore, 2014). Do đó, xác định những đặc điểm tính cách nào có liên quan mạnh mẽ nhất đến sự gắn kết là một cơ hội quan trọng và cho chúng ta biết chính xác những gì tổ chức cần: những người có khuynh hướng gắn kết (Young et al., 2018). Tuy nhiên, mối quan hệ giữa sự gắn kết và các đặc điểm tính cách vẫn còn thiếu trong các tài liệu hiện có (Ansari, 2020).
Với doanh thu hằng năm trên 500 tỷ đồng, mức tăng trưởng từ 12 – 15%/năm, quy mô gồm 3 nhà máy lớn, tạo công ăn việc làm cho hơn 2.000 cán bộ công nhân lao động, Công ty Cổ phần Đầu tư Dệt may Thiên An Phát là một trong những doanh nghiệp lớn trong lĩnh vực dệt may, đóng góp nhiều cho sự phát triển của tỉnh Thừa Thiên Huế. Tuy nhiên, hơn 50 doanh nghiệp trên địa bàn tỉnh với các quy mô khác nhau trong lĩnh vực dệt may đã và đang tạo nên sự cạnh tranh về nguồn nhân lực ngày càng cao, đặc biệt là lực lượng lao động gián tiếp. Theo lãnh đạo công ty, đây là lao động có trình độ cao, đóng vai trò quan trọng, công ty muốn duy trì thời gian làm việc nhưng mức độ nhiệt tình, nỗ lực, cống hiến là chưa cao, đặc biệt là giai đoạn hậu Covid-19, khi mà nhiều doanh nghiệp thiếu lao động gián tiếp nên nhu cầu tuyển dụng khá cao. Do đó, bài toán đặt ra cho lãnh đạo công ty là làm sao thúc đẩy sự gắn kết của người lao động với tổ chức. Với đặc điểm là quy mô lao động lớn, đa dạng, nhiều công đoạn là thủ công nên nghiên cứu mối quan hệ giữa tính cách cá nhân và sự gắn kết càng quan trọng đối với công ty. Nghiên cứu này được thực hiện nhằm xác định và đánh giá ảnh hưởng của tính cách cá nhân đến sự gắn kết của lao động gián tiếp tại Công ty Cổ phần Đầu tư Dệt may Thiên An Phát, từ đó đề xuất các hàm ý quản trị nhằm thúc đẩy sự gắn kết của họ trong thời gian tới.
2. TỔNG QUAN NGHIÊN CỨU
2.1. Tính cách cá nhân
Tính cách là những khuôn mẫu đặc trưng của một cá nhân về suy nghĩ, cảm xúc và hành vi (Funder, 2001). Hay nói cách khác, các đặc điểm tính cách là những đặc điểm có tính chất rộng rãi và phổ biến, được thể hiện qua các bối cảnh và tình huống. Trong thời gian vừa qua, có nhiều nghiên cứu đã chú ý đến các yếu tố thuộc tính cách cá nhân. Kết quả là, năm nhân tố tính cách lớn (Big-Five Model) của McCrae and Costa (1985) đã được sử dụng nhiều nhất để đo lường các đặc điểm tính cách của từng cá nhân trong hai thập kỷ vừa qua (Ansari, 2020).
Sự nhạy cảm (Neuroticism – kí hiệu là N)
Đây là yếu tố liên quan mật thiết với cảm xúc của mỗi người. Sự nhạy cảm là một khía cạnh của tính cách cá nhân khi họ có xu hướng xấu hổ, tức giận, bất an, trầm cảm, dễ bị tổn thương và hay lo lắng (Costa and McCrae, 1992), và rất dễ phản ứng với các tác nhân gây căng thẳng hàng ngày (Young et al., 2018). Hay nói cách khác, họ thường hay lo lắng, dễ cáu kỉnh, dễ dàng bộc lộ tâm trạng của mình. Ngược lại, những cá nhân có điểm nhạy cảm thấp có tinh thần ổn định và bình tĩnh hơn với các tình huống (Costa and McCrae, 1992).
Tính hướng ngoại (Extraversion - kí hiệu là E)
Những người hướng ngoại thường có những cảm xúc và hành động mang tính tích cực cao (Costa and McCrae, 1992). Họ cũng thường rất tự tin, thoải mái, hăng hái, nhiệt tình, thích nói chuyện, thích khẳng định mình (Lê Cát Vi, 2018). Do đó, những người hướng ngoại có khả năng dành năng lượng cho các vai trò xã hội ở nơi làm việc như giao tiếp với người khác, quan tâm đến thông tin xã hội và tham gia vào các hành vi thu hút sự chú ý (Young et al., 2018).
Sẵn sàng trải nghiệm (Openness to Experience - kí hiệu là O)
Theo Costa and McCrae (1992), đặc điểm này liên quan đến các cá nhân có xu hướng sáng tạo, giàu trí tưởng tượng, tò mò và trải nghiệm những điều mới trong cuộc sống. Thích phiêu lưu trải nghiệm, trân trọng nghệ thuật, có tính hiếu kỳ, có những ý tưởng độc đáo và đầu óc thẩm mỹ… là các đặc điểm của mặt tính cách này (Lê Cát Vi, 2018). Do đó, những nhân viên có tính cởi mở cao sẽ kiểm soát và điều tiết năng lượng của họ một cách hiệu quả theo hướng hiểu được các nhiệm vụ phức tạp và các tình huống xã hội tại nơi làm việc (Young et al., 2018). 
Sự dễ chịu (Agreeableness - kí hiệu là A)
Costa and McCrae (1992) cho rằng người dễ chịu là người tin tưởng, vị tha, khoan dung, thông cảm với người khác, mềm lòng, từ bi và sẵn sàng giúp đỡ mọi người. Những cá nhân như vậy có cái nhìn lạc quan về bản chất con người. Họ thông cảm với người khác và họ có xu hướng dành sự quan tâm đáng kể cho người khác; đổi lại họ mong đợi những người khác sẽ giúp đỡ (Young et al., 2018). 
Sự tận tâm (Conscientiousness - kí hiệu là C)
Những cá nhân tận tâm là những người tự kỷ luật, có chủ ý, tìm kiếm thành tích và được thúc đẩy bởi tinh thần nghĩa vụ và trách nhiệm của họ (McCrae and Costa, 1997). Sự tận tâm thường được thể hiện thông qua chăm chỉ, liên tục, sự tin cậy, có tinh thần trách nhiệm, cẩn thận, làm việc trật tự có kế hoạch ổn định và có tổ chức. Những cá nhân tận tâm thường hoàn thành công việc được giao một cách tốt nhất, bởi họ thường đặt ra mục tiêu để đạt được một số thành tựu nhất định trong công việc (Lê Cát Vi, 2018).
2.2. Sự gắn kết
Cụm từ “Sự gắn kết” lần đầu tiên được giới thiệu bởi Kahn (1990), theo đó, sự gắn kết là sự đóng góp của các thành viên trong công việc, khi gắn kết, họ có thể thể hiện bản thân về hành vi, nhận thức và cảm xúc khi thực hiện công việc đó. Những người lao động gắn kết là những cá nhân “nhiệt tình, tham gia, gắn bó một cách có ý thức với tổ chức và đóng góp cho tổ chức trong việc đạt được các mục tiêu” (Meskelis and Whittington, 2020). Những nghiên cứu đi trước đã xác định, sự gắn kết có 3 thành phần, bao gồm: gắn kết cảm xúc, gắn kết nhận thức và gắn kết hành vi (Ongore, 2014).
Gắn kết cảm xúc: Là những cảm xúc tích cực của người lao động đối với công việc và những mục tiêu của doanh nghiệp. Cảm xúc tích cực này thể hiện qua sự hài lòng và yêu mến công việc mà họ đang thực hiện ở doanh nghiệp.
Gắn kết nhận thức: Thể hiện ở niềm tin của người lao động đối với doanh nghiệp. Người lao động tin rằng doanh nghiệp chính là nơi làm việc tốt nhất và phù hợp nhất. Họ cảm thấy tự hào khi mình là thành viên trong doanh nghiệp. Vì vậy, họ muốn gắn bó lâu dài với doanh nghiệp và không bị lôi cuốn bởi các doanh nghiệp khác.
Gắn kết hành vi: Thể hiện ở sự nỗ lực làm việc cho doanh nghiệp một cách tự nguyện của người lao động. Người lao động luôn cố gắn thực hiện công việc một cách tốt nhất có thể chứ không chỉ là hoàn thành. Họ sẵn sàng làm nhiều hơn những gì được yêu cầu và cố gắng giúp đỡ đồng nghiệp. Hành động của họ luôn hướng về doanh nghiệp và vì mục tiêu của doanh nghiệp.
2.3. Một số nghiên cứu liên quan và mô hình nghiên cứu đề xuất
Đã có nhiều nghiên cứu sự ảnh hưởng của tính cách cá nhân đến sự gắn kết của người lao động. Theo cách tiếp cận từ năm nhân tố tính cách lớn của McCrae and Costa (1985), các nghiên cứu đã chứng minh mối quan hệ giữa tính cách của người lao động và sự gắn kết của họ với tổ chức, mặc dù có một số sự khác biệt nhất định. Ongore (2014) nghiên cứu trên đối tượng là 118 giảng viên và quản lý trường đại học đã chỉ ra sự ảnh hưởng của tính hướng ngoại, sự dễ chịu, sẵn sàng trải nghiệm và sự tận tâm có mối quan hệ tích cực với sự gắn kết trong công việc. Tương tự đối tượng điều tra là giảng viên, Brew and Machiha (2019) bổ sung thêm tính trung thực-khiêm tốn và tình cảm vào mô hình nghiên cứu, tuy nhiên hai yếu tố này không ảnh hưởng đến sự gắn kết. Nghiên cứu trong lĩnh vực ngân hàng, Lê Cát Vi (2018) và Bansal et al., (2020) cùng chứng minh sự ảnh hưởng của cả 5 nhân tố lớn thuộc tính cách cá nhân đều tác động đến sự gắn kết của nhân viên ngân hàng, trong đó sự nhạy cảm tác động ngược chiều đến sự gắn kết. Trong khi đó, Shukla et al., (2015) và Ansari (2020) lại tiếp cận người lao động tại các công ty công nghệ thông tin. 
Như vậy, các công trình đi trước chưa được nghiên cứu nhiều ở Việt Nam, đặc biệt là khu vực miền Trung, nơi có nhiều doanh nghiệp đang hình thành và phát triển. Bên cạnh đó, chưa có nghiên cứu nào được thực hiện tại các công ty trong lĩnh vực dệt may -  nơi mà số lượng lao động thường có quy mô rất lớn nhưng cũng cạnh tranh rất nhiều. Ngoài ra, các nghiên cứu đi trước chưa khai thác sâu vào đối tượng là lao động gián tiếp – những người đóng vai trò vô cùng quan trọng trong doanh nghiệp. Do đó, nghiên cứu này được thực hiện có ý nghĩa thực tiễn cao.
Từ những kết quả được tìm thấy từ những nghiên cứu đi trước, mặc dù có sự bổ sung một vài yếu tố nhưng đa số các nghiên cứu đều sử dụng mô hình 5 tính cách, bao gồm: tính hướng ngoại, sự nhạy cảm, sẵn sàng trải nghiệm, sự dễ chịu và sự tận tâm. Trong đó, đa số các nghiên cứu đều có chứng minh rằng sự nhạy cảm có mối quan hệ tiêu cực với sự gắn kết. Thực tế cho thấy, người nhạy cảm cao dễ có những tư tưởng không hợp lý và thường có những cảm xúc tiêu cực như giận dữ, lo sợ, ganh ghét (Lê Cát Vi, 2018). 
Do đó, mô hình nghiên cứu và các giả thuyết được đề xuất như sau:

Sự nhạy cảm
Tính hướng ngoại
Sự sẵn sàng trải nghiệm
Sự dễ chịu
Sự tận tâm
Sự gắn kết
H1 - 
H2+ 
H3+ 
H4+ 
H5+ 
Đặc điểm nhân khẩu học:
- Giới tính; - Độ tuổi;
- Trình độ học vấn;
- Thu nhập trung bình;











Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất
