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1. Mở đầu 

Trong mọi tổ chức, sự cam kết gắn bó của người 
lao động được coi là một nguồn lực quan trọng góp 
phần giúp tổ chức thích ứng nhanh với những đòi 
hỏi phải thay đổi (Schuster, 1998). Nhân viên có 
cam kết cao thường làm việc lâu dài hơn, đóng góp 
nhiều hơn vào thành công chung của doanh nghiệp 
và có tinh thần trách nhiệm cao hơn trong công việc. 

Theo báo cáo của Work Institute, tỷ lệ luân 
chuyển nhân sự toàn cầu đã tăng lên khoảng 20% 
vào năm 2024, tăng từ mức 18% vào năm 2023. Khi 
tỷ lệ nhảy việc cao có thể gây hại đối với hiệu quả 
hoạt động của tổ chức (Glebbeek và Bax, 2004), và 
chi phí tuyển dụng và thay thế nhân sự đã nghĩ việc 
thường khá cao (Hinkin và Tracey, 2000). Bên cạnh 
đó, FPT Telecom cũng đối mặt với thách thức tương 
tự khi tỷ lệ nghỉ việc tăng từ ‐3,8% trong năm 2022 
lên 2,62% vào năm 2023. 

Việc hội nhập tạo ra nhiều cơ hội nhưng cũng đặt 
ra không ít thách thức, đặc biệt là về việc giữ chân 
nguồn nhân lực chất lượng cao – yếu tố then chốt để 
đáp ứng được yêu cầu về đổi mới công nghệ và sự 
phát triển nhanh chóng của thị trường. Tại công ty 
cổ phần Viễn thông FPT ‐ Chi nhánh Huế, việc giữ 
chân nhân viên có chất lượng và cam kết gắn bó lâu 
dài càng trở nên quan trọng hơn vì thành phố Huế là 
thành phố có tốc độ phát triển kinh tế tương đối 
chậm hơn so với các thành phố lớn khác như Hà Nội 
hay Thành phố Hồ Chí Minh, việc thu hút và duy trì 
nhân tài là một thách thức không nhỏ.  

Xuất phát từ những vấn đề trên tác giả quyết 
định chọn đề tài “Xuất phát từ những lý do trên, tôi 

đã chọn đề tài: “Phân tích các yếu tố ảnh hưởng đến 
sự cam kết gắn bó của người lao động tại Công ty Cổ 
phần Viễn thông FPT ‐ Chi nhánh Huế”  

2. Cơ sở lý thuyết 

2.1. Sự cam kết gắn bó với tô ̉ chức 
Có nhiều cách định nghĩa khác nhau về sự gắn bó 

của nhân viên với tổ chức. O’Reilly và Chatman 
(1986) cho rằng gắn kết với tổ chức là một trạng 
thái tâm lý của các thành viên, phản ánh mức độ mà 
cá nhân tiếp thu và chấp nhận các đặc điểm của tổ 
chức. Trong khi đó, Mathieu và Zajac (1990) định 
nghĩa gắn kết với tổ chức là sự liên kết hay ràng 
buộc giữa cá nhân và tổ chức. Nghiên cứu này áp 
dụng định nghĩa của Meyer và Allen (1991), trong 
đó sự gắn kết được hiểu là trạng thái tâm lý kết nối 
cá nhân với tổ chức. 

2.2. Mô hi ̀nh nghiên cứu lý thuyết 
Các nghiên cứu trước đây đã chỉ ra nhiều yếu tố 

ảnh hưởng đến sự cam kết của người lao động với tổ 
chức. Tuy nhiên, do sự khác biệt trong mô hình và 
đối tượng khảo sát, kết quả nghiên cứu cũng có sự 
khác biệt về mức độ tác động của từng yếu tố. Điều 
này cho thấy không có mô hình chung cho tất cả các 
doanh nghiệp. Nghiên cứu này kiểm định thang đo 
ảnh hưởng đến sự cam kết của người lao động tại 
Công ty Cổ phần Viễn Thông FPT – Chi nhánh Huế. 
Dựa trên các lý thuyết của Maslow, Herzberg, 
Vroom và Alderfer, cùng với nghiên cứu trong và 
ngoài nước, nghiên cứu này điều chỉnh các mô hình 
tham khảo sao cho phù hợp với thực tế tại công ty. 
Mặc dù tên gọi có sự thay đổi, nhưng các yếu tố vẫn 

Các yếu tố ảnh hưởng đến sự cam kết gắn bó  
của người lao động tại Công ty Cổ phần Viễn thông 
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Tóm tắt: Nghiên cứu xem xét các yếu tố ảnh hưởng đến sự cam kết gắn bó của người lao động tại công 
ty Cổ phần Viễn thông FPT ‐ Chi nhánh Huế thông qua kha ̉o sát trực tiếp nhân viên trong công ty. Các thang 
đo được xây dựng bằng kiểm định hệ số Cronbach’s Alpha, phương pha ́p phân tích nhân tố khám phá EFA 
và hồi quy tương quan. Kết quả cho thấy 6 yếu tố tác động sự sự gắn kê ́t của nhân viên: bản chất công việc, 
môi trường làm việc, văn hóa doanh nghiệp, phong cách lãnh đạo, cơ hội đào tạo và thăng tiến, thu nhập và 
phúc lợi. Dựa trên kết qua ̉ na ̀y, ta ́c giả đưa ra một số bàn luâ ̣n và hàm ý qua ̉n trị cho các nhà nghiên cứu 
cũng như các công ty trong viê ̣c nâng cao sự gắn kê ́t cu ̉a nhân viên đối với tổ chức 

Từ khóa: sự gắn kê ́t, nhân viên, FPT. 
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được kế thừa và phát triển. Ngoài ra, tác giả phỏng 
vấn sâu nhân viên lâu năm để tìm hiểu các yếu tố 
ảnh hưởng đến sự cam kết của nhân viên. Do đó, mô 
hình nghiên cứu được điều chỉnh để phù hợp với 
thực tế tại công ty cổ phần Viễn thông FPT – Chi 
nhánh Huế. 

2.2. Phương pháp nghiên cứu 
Xác định các biến đo lường: nghiên cứu sơ bộ 

nhằm xác định các yếu tố và các thuộc tính đo lường. 
Nghiên cứu sử dụng phương pháp thu thập thông 
tin thứ cấp, kết hợp với kỹ thuật phỏng vấn các các 
lãnh đạo, quản lý cu ̉a công ty để xác định các yếu tố 
trong mô hình nghiên cứu. Cuối cùng, để hiệu chỉnh 
thang đo và hoàn chỉnh bảng câu hỏi chính thức cho 
bước sau, nghiên cứu đã phỏng vấn trực tiếp tổng 
thể toa ̀n bộ 180 người lao động đang la ̀m việc ta ̣i 
công ty FPT. 

 Thu thập và phân tích dữ liệu: Nghiên cứu tiến 
hành thu thập số liệu và phân tích số liệu bằng phần 
mềm SPSS 20.0, tiến hành kiểm định thang đo thông 
qua các bước: hệ số tin cậy Cronbach’s Alpha, phân 
tích nhân tố khám phá EFA va ̀ phân ti ́ch hồi quy. 

3. Kết quả nghiên cứu và thảo luận 

3.1. Đặc điểm của mẫu nghiên cứu 

Qua phân tích điều tra, về đối tượng tham gia trả 
lời phỏng vấn cho nghiên cứu là: phâ ̀n lớn nhân viên 
có thu nhâp kha ́ và có độ tuổi tương đối trẻ. 

3.2. Kiểm định độ tin cậy của các biến số phân 
tích 

Nghiên cứu tiến hành kiểm định hệ số tin cậy 

Cronbach’s Alpha với các thành phần thuộc 7 thang 
đo. Kết quả kiểm định cho thấy (bảng 2): tất cả các 
thành phần trong các thang đo đều có hệ số tương 
quan biến tổng lớn hơn 0,3 nên được chấp nhận. 
Ngoài ra các hệ số Cronbach Alpha đều lớn hơn 0,7 
nên các thành phần trong các thang đo đều có độ tin 
cậy cao, là những thang đo lường tốt. 

3.3. Kết quả phân tích nhân tố khám phá EFA 
Kết quả EFA đối với thang đo các biến độc lâ ̣p: có 

hệ số KMO là 0,799 và kiểm định Bartlett có ý nghĩa 
thống kê (sig.=0,000 < 0,05) và phương sai rút trích 
là 76,179% (>50%) đạt yêu cầu (Hair et al, 1998). 
Qua đó, có thể kết luận dữ liệu dùng để phân tích 
nhân tố là hoàn toàn thích hợp.  

Kết quả EFA đối với thang đo sự gắn bó: kiểm 
định KMO và Bartlett’s Test trong phân tích nhân tố 
có hệ số KMO phù hợp (bằng 0,738 lớn hơn 0,5) và 
kiểm định Bartlett có ý nghĩa thống kê (sig. = 0,000 
< 0,05) cho thấy phân tích nhân tố EFA đối với thang 
đo này là phù hợp (Hair et al, 1998).  

3.4. Phân tích hồi quy  
Tác giả đã sử dụng mô hình quy tuyê ́n tính bội 

với phương pha ́p Enter. Kê ́t qua ̉ ở cho thấy thống kê 
F =48,330 giá trị Sig = 0.000 (<0.05).  Như vậy mô 
hình hồi quy tuyến tính bội xây dựng phu ̀ hợp với 
dữ liệu. Đồng thời, hệ số xa ́c định R bình phương 
hiệu chỉnh bằng 0,521 chứng minh cho sự phù hợp 
của mô hình, tức la ̀ 6 nhân tố (bảng 4) giải thích 
được 52,1% biến động sự gắn kêt́ cu ̉a nhân viên đối 
với công ty. Trong đó, yếu tố thu nhâ ̣p và phúc lợi 
thể hiện sự tác động mạnh nhất với hệ số beta chuâ ̉n 
hóa la ̀ 0,317. 

4. Kết luận 

Nghiên cứu cũng đã xác định được sáu yếu tố tạo 
ta ́c động sự gắn bó của nhân viên: thu nhập và phúc 
lợi, ba ̉n chất công việc, môi trường la ̀m việc, phong 
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cách la ̃nh đạo, đào ta ̣o và thăng tiến, văn hóa doanh 
nghiệp . Qua mô hình nghiên cứu cho thấy yếu tô ́ thu 
nhập va ̀ phúc lợi, đào ta ̣o và thăng tiến là hai yê ́u tố 
có tác động quan trọng nhất trong việc nâng cao sự 
cam kê ́t gắn bó của nhân viên đối với công ty. Do đó 
ban la ̃nh đạo công ty cần quan tâm hơn nữa đến hai 
yếu tố này./. 
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