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Lý thuyết nguồn nhân lực luôn coi trọng việc duy trì nguồn 

nhân lực. Hiện nay, doanh nghiệp luôn chịu sự cạnh tranh cao về 

nhân lực giữa các doanh nghiệp trong ngành hoặc thậm chí là ngoài 

ngành. Do đó, việc biến động nguồn nhân lực là thực tế có thể xảy 

ra với bất kỳ doanh nghiệp nào, chính nó là tác nhân tiêu cực gây 

nên những khó khăn trong quá trình phát triển của doanh nghiệp. 

Dựa trên cơ sở lý thuyết trước đây, tác giả đã đưa ra mô hình cho 

nghiên cứu về lòng trung thành của nhân viên, qua kết quả phân 

tích từ 400 phiếu khảo sát được xử lý bằng phần mềm SPSS 20.0. 

Kết quả đánh giá sơ bộ thang đo bằng Cronbach’s Alpha và phân 

tích nhân tố khám phá (EFA) cho thấy tất cả các thang đo đảm bảo 

độ tin cậy và giá trị hội tụ. Kết quả phân tích hồi quy bội cho thấy 

yếu tố Hài lòng công việc có mức tác động cao nhất (Beta = 0.311), 

thứ 2 là Đào tạo - phát triển (Beta = 0.273), tiếp theo là Lương 

thưởng, công nhận (Beta = 0.167), và Môi trường làm việc (Beta 

= 0.101). Từ kết quả nghiên cứu gợi ý một số chính sách liên quan 

đến duy trì nguồn nhân lực nhằm nâng cao lòng trung thành của 

nhân viên Tập đoàn Hoa Sen.  

ABSTRACT 

Human resource management theory always posits the 

importance of employee retention. Nowadays, companies are 

always subject to high competition of talent management within 

industry or even outside one. Therefore, the fluctuation of human 

resources may be encountered by any enterprise, which is itself a 

negative agent causing difficulties in business development. Based 

on the previous theories and prior studies, the author proposed a 

conceptual framework to explore the effect of human resource 

practices on employee loyalty. Self-administered questionnaires of 

mailto:il:%20nguyenmauhung@quangbinh.edu.vn


 Nguyễn Ngọc Duy Phương và cộng sự. Tạp chí Khoa học Đại học Mở Thành phố Hồ Chí Minh, 14(3), 106-122 107 

 

 

 

 

Keywords:  

employee loyalty, Hoa Sen 

group, retention 

400 respondents and employed SPSS 20.0 with several statistical 

techniques such as reliability test, exploratory factor analysis and 

multiple regression were used. The study results showed four 

significant relationships on employee loyalty as follows: job 

satisfaction (β = 0.311), training and development (β = 0.273), 

reward and recognition (β = 0.167) and working environment (β = 

0.101). From the findings, there are some practical 

recommendations to enhance employee loyalty through retention 

practices at Hoa Sen Group.  

1. Giới thiệu 

Một doanh nghiệp thành công và hoạt động hiệu quả bao giờ cũng nhờ đến sự đóng góp 

của đội ngũ nhân viên giỏi, nhiệt huyết và trung thành. Đối với các doanh nghiệp kinh doanh 

thì nhân viên giống như điểm tựa của đòn bẩy - họ có thể gây ảnh hưởng lớn đến doanh số bán 

hàng và khả năng sinh lợi nhuận, cả mặt tích cực lẫn tiêu cực. Một nhân viên giỏi có thể thu hút 

được nhiều khách hàng và một nhân viên tồi có thể khiến nhiều khách hàng bỏ đi. Do đó, đối 

với mỗi doanh nghiệp họ luôn ý thức rằng công tác nhân sự tốt sẽ là yếu tố quan trọng để nâng 

cao hiệu quả hoạt động sản xuất kinh doanh và một trong những giải pháp phải thực hiện là duy 

trì tính ổn định nguồn nhân lực và đặc biệt là nhân lực giỏi. 

Theo các lý thuyết quản trị thì duy trì nhân lực là một trong ba nhóm chức năng quản 

trị cơ bản của quản trị nguồn nhân lực. Hiện nay, doanh nghiệp luôn chịu sự cạnh tranh cao về 

nhân lực giữa các doanh nghiệp trong ngành hoặc thậm chí là ngoài ngành. Do đó, việc biến 

động nguồn nhân lực là thực tế có thể xảy ra với bất kỳ doanh nghiệp nào, chính nó là tác nhân 

tiêu cực gây nên những khó khăn trong quá trình phát triển của doanh nghiệp. Ngược lại, doanh 

nghiệp có đội ngũ nhân viên trung thành và biết tận tụy cống hiến sẽ là yếu tố tích cực giúp cho 

doanh nghiệp dễ dàng tiến xa hơn trong quá trình phát triển của mình. 

Đối với tập đoàn Hoa Sen có một môi trường làm việc nhanh, nhịp độ làm việc cao, thời 

gian làm việc dài, điều kiện làm việc khắc nghiệt ở vùng sâu vùng xa, quá trình làm việc có 

mức độ phụ thuộc lẫn nhau giữa các nhóm làm việc vì thế cần tạo ra lòng trung thành cao hơn 

nhân viên ở các ngành khác có môi trường làm việc tốt hơn. Theo số liệu của phòng nhân sự 

của tập đoàn Hoa Sen cho thấy số lượng nhân sự nghỉ việc các năm vừa qua khá cao từ 12% - 

17%. Khái niệm về lòng trung thành hay còn gọi là cam kết gắn bó với tổ chức đã được các nhà 

nghiên cứu trên thế giới như Porter, Steers, Mowday và Boulian (1974); Mowday, Steers và 

Porter (1979) tiến hành trong các lĩnh vực quản lý nguồn nhân lực, công nghiệp/tâm lý tổ chức 

và hành vi tổ chức. Các nghiên cứu đã chứng minh lòng trung thành của nhân viên có tác động 

tốt đến doanh thu của tổ chức (Meyer, Allen và Smith, 1993; Benkhoff, 1997). Như trong các 

nghiên cứu của Bard và Moore (2000) cũng lập luận những công ty có môi trường làm việc 

căng thẳng khó tuyển nhân viên thì cần nghiên cứu chuyên sâu về động lực làm việc và lòng 

trung thành, các nhân tố nào thúc đẩy hai yếu tố đó mà công ty chưa có hoặc chưa hoàn thiện 

thì cần duy trì và xây dựng thêm. Vì thế để Tập đoàn Hoa Sen với hơn 8 ngàn lao động, 16 nhà 

máy và công ty thành viên ở 63 tỉnh/thành Việt Nam, trở thành nơi tập hợp phát huy mọi nguồn 

lực con người đơn lẻ, góp phần vào sự phát triển bền vững, đòi hỏi Hoa Sen phải xây dựng và 

duy trì lòng trung thành của nhân viên, thúc đẩy nhân viên phát huy được năng lực và đóng góp 

toàn bộ sức lực vào việc đạt mục tiêu chung của tổ chức. Đây chính là sự cần thiết trong nghiên 



108  Nguyễn Ngọc Duy Phương và cộng sự. Tạp chí Khoa học Đại học Mở Thành phố Hồ Chí Minh, 14(3), 106-122 

cứu này nhằm mục đích xác định được các yếu tố ảnh hưởng đến mức độ trung thành của nhân 

viên đối với tập đoàn Hoa Sen. Dựa vào kết quả nghiên cứu, các hàm ý quản trị được xây dựng 

nhằm hoàn thiện chính sách thu hút, duy trì và phát triển nguồn nhân lực tại tập đoàn Hoa Sen. 

2.  Cơ sở lý thuyết và mô hình đề xuất 

2.1. Chính sách duy trì nguồn nhân lực 

Chính sách duy trì nguồn nhân lực là điểm quan trọng trong công tác quản trị nguồn 

nhân lực nhằm sử dụng có hiệu quả nguồn lực trong doanh nghiệp (DN). Mục đích của chính 

sách duy trì nguồn nhân lực là làm thế nào để người lao động (NLĐ) gắn bó, trung thành với tổ 

chức thông qua các biện pháp: khích lệ, động viên và các hoạt động khác nhằm tạo động lực 

cho họ làm việc hăng say, tận tình, có ý thức trách nhiệm và hoàn thành công việc với chất 

lượng cao. Theo Decenzo và Robbins (1988), “duy trì nguồn nhân lực” là tạo ra một môi trường 

để NLĐ cảm thấy phấn khởi và thiết tha về công việc như là một phần không thể thiếu trong 

cuộc sống của họ tại DN. Chính sách này chú trọng đến việc duy trì và sử dụng có hiệu quả 

nguồn nhân lực trong DN, cụ thể kích thích, động viên liên quan đến các chính sách và các hoạt 

động nhằm khuyến khích, động viên NLĐ trong DN làm việc hăng say, tận tình, có ý thức trách 

nhiệm và hoàn thành công việc với năng suất cao. Bằng việc giao cho NLĐ những công việc 

mang tính thách thức cao, cho họ biết sự đánh giá của cán bộ lãnh đạo về mức độ hoàn thành 

và ý nghĩa của việc hoàn thành công việc của họ đối với hoạt động của DN, trả lương cao và 

công bằng, kịp thời khen thưởng các cá nhân có sáng kiến, cải tiến kỹ thuật, có đóng góp làm 

tăng hiệu quả sản xuất kinh doanh và uy tín của DN là những biện pháp hữu hiệu để thu hút và 

duy trì được đội ngũ lao động lành nghề cho DN. 

Một số công trình nghiên cứu về chính sách duy trì nguồn nhân lực trên thế giới và tại 

Việt Nam trong nhiều ngành nghề khác nhau đã được nghiên cứu, cụ thể: Chew, Girardi, và 

Entrekin (2005) nghiên cứu về công tác duy trì nguồn nhân lực chủ chốt trong DN; Neog và 

Barua (2015) nghiên cứu về các chính sách duy trì nhân viên trong các xưởng dịch vụ ô tô tại 

tỉnh Assam - Ấn Độ; Salman, Ahmad, và Matin (2014) nghiên cứu các yếu tố ảnh hưởng đến 

duy trì nhân viên trong lĩnh vực ngân hàng ở Pakistan; N. T. T. Nguyen và Nguyen (2014) trong 

nghiên cứu về các yếu tố ảnh hưởng đến duy trì và phát triển nguồn nhân lực y tế; Trinh (2015) 

nghiên cứu các yếu tố ảnh hưởng đến duy trì NNL tại Công ty TNHH dịch vụ hàng hóa Tân 

Sơn nhất. Hầu hết các nghiên cứu trên đều sử dụng phương pháp nghiên cứu hỗn hợp giữa định 

tính và định lượng để tìm ra các yếu tố chính trong chính sách duy trì nguồn, gồm: môi trường 

làm việc, lương thưởng - công nhận nhân viên, làm việc nhóm, sự trao quyền của tổ chức, đào 

tạo và phát triển nhân lực, mối quan hệ của cấp trên/lãnh đạo với nhân viên, sự hài lòng trong 

công việc. 

2.2. Lòng trung thành nhân viên 

Lòng trung thành của nhân viên đối với tổ chức là một trong những chủ đề được rất 

nhiều học giả trong nước và trên thế giới quan tâm khi nghiên cứu về hành vi tổ chức. Allen và 

Meyer (1990) chú trọng ba trạng thái tâm lý của nhân viên khi gắn kết với tổ chức. Nhân viên 

có thể trung thành với tổ chức, xuất phát từ tình cảm thực sự của họ; họ sẽ ở lại với tổ chức dù 

có nơi khác trả lương cao hơn, điều kiện làm việc tốt hơn; họ có thể trung thành với tổ chức chỉ 

vì họ không có cơ hội kiếm được công việc tốt hơn; và họ có thể trung thành với tổ chức vì 

những chuẩn mực đạo đức mà họ theo đuổi. Với Mowday và cộng sự (1979) cho rằng trung 

thành là “Ý định hoặc mong muốn duy trì trạng thái là thành viên của tổ chức”. Những tiêu 

chuẩn đánh giá lòng trung thành bao gồm: (i) sẵn lòng giới thiệu công ty của mình như một nơi 
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làm việc tốt; (ii) sẵn lòng giới thiệu các sản phẩm và dịch vụ của công ty; (iii) có ý định gắn bó 

lâu dài với công ty (MPI, 2002). Theo Neihoff, Moorman và Fuller (2001) thì lòng trung thành 

là những biểu hiện mang tính chủ động về lòng tự hào và sự tận tâm với tổ chức. Theo Porter 

và cộng sự (1974) thì sự trung thành là sự tương quan giữa mỗi cá nhân với tổ chức và nó giúp 

tăng sự tin tưởng mạnh của nhân viên đối với mục tiêu, giá trị của tổ chức, sẵn sàng nỗ lực có 

thể để phục vụ, có mong muốn lớn lao để tiếp tục được làm việc tại tổ chức. Như vậy, có thể 

hiểu lòng trung thành của nhân viên đối với tổ chức được hiểu là sự tin tưởng của nhân viên đối 

với tổ chức, xuất phát từ tình cảm thực sự của nhân viên, có ý định ở lại làm việc lâu dài cùng 

tổ chức, luôn gắn kết cùng tổ chức trong mọi hoàn cảnh khác nhau vì mục tiêu của tổ chức mình 

đang làm việc. 

Đã có những nghiên cứu thực nghiệm về các yếu tố quan trọng ảnh hưởng đến lòng 

trung thành của nhân viên. Nghiên cứu của Ajami (1998) đánh giá tác động trực tiếp của các 

yếu tố đến lòng trung thành của nhân viên trong công ty tại Kuwait. Kết quả nghiên cứu cho 

thấy rằng sự trung thành của nhân viên có mối quan hệ có ý nghĩa thống kê với sự hài lòng của 

nhân viên và đồng thời cũng cho thấy mối quan hệ với sự giám sát, sự truyền đạt, sự thăng tiến, 

môi trường làm việc tại công ty. Nghiên cứu của Mehta, Singh, Bhakar và Sinha (2010) đánh 

giá tác động trực tiếp của các yếu tố đến lòng trung thành của nhân viên trong công ty. Kết quả 

phân tích định lượng cho thấy các nhân tố như phát triển nghề nghiệp, động lực làm việc, sự 

liên kết, an toàn làm việc, phong cách lãnh đạo và sự gắn kết sẽ tác động trực tiếp đến sự trung 

thành của nhân viên. Nghiên cứu của Turkyilmaz, Akman, Coskunozkan, và Pastuszak (2011) 

đánh giá các yếu tố tác động đến sự hài lòng và lòng trung thành của nhân viên trong tổ chức. 

Kết quả cho thấy các yếu tố như môi trường làm việc, cơ hội đào tạo và phát triển, tưởng thưởng 

và ghi nhận, trao quyền, họat động nhóm và điều kiện làm việc làm sẽ làm gia tăng sự hài lòng 

và lòng trung thành của nhân viên. 

Với bối cảnh Việt Nam, cũng đã có các nghiên cứu thực nghiệm như Tran và Nguyen 

(2007) xác định phong cách lãnh đạo và văn hóa tổ chức, sự hỗ trợ của tổ chức, thương hiệu tổ 

chức, sự trao quyền, đào tạo và phát triển có ảnh hưởng đến lòng trung thành của nhân viên. 

Vu (2008) đã tìm ra yếu tố tác động mạnh nhất đến lòng trung thành của nhân viên là yếu tố 

môi trường tác nghiệp, đồng thời yếu tố lãnh đạo và công việc cũng có mối quan hệ với lòng 

trung thành nhân viên. Nghiên cứu của Ho và Pham (2012), khám phá các yếu tố ảnh hưởng 

đến sự gắn bó tạo ra lòng trung thành của nhân viên với Công ty du lịch Khánh Hòa bao gồm 

các nhân tố: Thương hiệu tổ chức, đào tạo và phát triển, văn hóa tổ chức, phù hợp mục tiêu, 

trao quyền, khuyến thưởng vật chất tinh thần và hỗ trợ của tổ chức. 

2.3. Mô hình đề xuất 

Từ các lý thuyết và việc so sánh điểm giống nhau nhiều nhất giữa các mô hình nghiên 

cứu chính sách duy trì nguồn nhân lực và lòng trung thành nhân viên trong nước và thế giới. Ta 

nhận ra các thành phần trong chính sách nguồn nhân lực tạo ra ảnh hưởng đến lòng trung thành 

của nhân viên như sau: 

i. Mối quan hệ giữa môi trường làm việc và lòng trung thành của nhân viên 

Môi trường làm việc luôn đóng vai trò quan trọng trong tổ chức, nó không chỉ giúp nhân 

viên thể hiện khả năng của mình mà còn giúp họ gắn kết hơn với tổ chức đó. Turkyilmaz và 

cộng sự (2011) chỉ ra rằng, với môi trường làm việc tốt như: không gian; tiếng ồn; ánh sáng; 

nhiệt độ sẽ ảnh huởng đáng kể đến sự trung thành của nhân viên trong tổ chức. Nghiên cứu của 

Vu (2008); Ketbi (2001); Waqas và cộng sự (2014) cũng ủng hộ nhận định này. Như vậy, một 
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môi trường làm việc tốt sẽ có mối quan hệ thuận chiều với lòng trung thành của nhân viên. Từ 

đó, nhóm tác giả đề xuất giả thuyết như sau: 

H1: Môi trường làm việc có ảnh hưởng tích cực đến lòng trung thành của nhân viên 

ii. Mối quan hệ giữa lương thưởng - công nhận và lòng trung thành của nhân viên 

Lương thưởng - công nhận thể hiện ở tháp nhu cầu sinh học và an toàn trong thuyết nhu 

cầu của Maslow (1943), là yếu tố quan trọng nhất đối với nhân viên trong các nghiên cứu của 

Simons và Enz (1995) tại Mỹ, Canada. Sự tưởng thưởng và ghi nhận luôn đóng một vai trò cực 

kỳ quan trọng trong quản trị nhân sự không chỉ trong lĩnh vực kinh doanh mà còn trong các tổ 

chức khác. Nó giúp cho người làm việc cảm thấy được vai trò của mình, giúp cho họ gắn kết 

hơn với tổ chức. Bên cạnh đó, thu nhập sẽ giúp cho nhân viên trang trải cuộc sống và đảm bảo 

cho sự gắn kết lâu dài hơn đối với công ty, điều này được chứng minh qua quan điểm của Kumar 

và Skekhar (2012). 

H2: Lương thưởng và công nhận có ảnh hưởng tích cực đến lòng trung thành của nhân 

viên 

iii. Mối quan hệ giữa làm việc nhóm và lòng trung thành của nhân viên 

Làm việc nhóm hiệu quả có thể thúc đẩy nhân viên, cải thiện năng suất và hiệu quả của 

nhân viên. Điều này làm tăng động lực và năng lực bản thân thông qua làm việc nhóm có thể 

là nguồn tự chủ của nhân viên, ý nghĩa, gắn kết với các thành viên trong nhóm và lòng trung 

thành với công ty. Theo kết quả nghiên cứu về lòng trung thành của nhân viên của Rahman và 

Bullock (2005), được thực hiện với các công ty sản xuất ở Úc và New Zealand, làm việc nhóm 

có mối quan hệ tích cực đáng kể với trung thành với công ty. Nên giả thuyết được xây dựng 

như sau: 

H3: Làm việc nhóm có ảnh hưởng tích cực đến lòng trung thành của nhân viên 

iv. Mối quan hệ giữa sự trao quyền và lòng trung thành của nhân viên 

Sự trao quyền đặc biệt quan trọng, nó làm tăng khả năng ra quyết định của nhân viên, 

khuyến khích họ sử dụng sáng kiến tạo ra sự sáng tạo. Trao quyền chính là tạo thêm lòng trung 

thành cho nhân viên (Yukl & Becker, 2006). 

H4: Sự trao quyền của tổ chức có ảnh hưởng tích cực đến lòng trung thành của nhân 

viên 

v. Mối quan hệ giữa Đào tạo - Phát triển và lòng trung thành của nhân viên 

Theo Tran (2009) cho rằng cơ hội đào tạo thỏa mãn nhu cầu phát triển cho nhân viên. 

Được trang bị những kỹ năng chuyên môn cần thiết sẽ kích thích nhân viên thực hiện công việc 

tốt hơn, đạt nhiều thành tích hơn, muốn được trao những nhiệm vụ có tính thách thức cao hơn 

có nhiều cơ hội thăng tiến hơn. Trong nghiên cứu Wong, Siu, & Tsang (1999) thì yếu tố này là 

yếu tố quan trọng nhất trong việc tạo ra lòng trung thành đối với nhân viên. 

H5: Đào tạo và phát triển có ảnh hưởng tích cực đến lòng trung thành của nhân viên 

vi. Mối quan hệ với cấp trên và lòng trung thành của nhân viên 

Theo H. T. Nguyen và T. K. Nguyen (2013) thì lãnh đạo đóng vai trò quan trọng và tác 

động đến sự hài lòng của nhân viên và đồng thời kéo theo sự trung thành của nhân viên, kết quả 

này hoàn toàn phù hợp vối nhận định trong nghiên cứu của Tran (2005). Bên cạnh đó, Mehta 
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và cộng sự (2010) cũng cho thấy lãnh đạo đóng vai trò quan trọng trong việc nâng cao sự trung 

thành của nhân viên. 

H6: Mối quan hệ với cấp trên có ảnh hưởng tích cực đến lòng trung thành của nhân viên 

vii. Mối quan hệ giữa Hài lòng trong công việc và lòng trung thành của nhân viên 

Sự hài lòng trong công việc thể hiện một phản ứng hiệu quả đối với các tính năng cụ thể 

của công việc và thái độ đối với công việc, lòng trung thành của nhân viên là một phản ứng 

hiệu quả đối với toàn bộ tổ chức (Chen, 2006). Bằng chứng thực nghiệm cho thấy sự hài lòng 

trong công việc là tiền đề cho lòng trung thành của tổ chức của nhân viên. Sự hài lòng trong 

công việc của nhân viên có tác động tích cực đến lòng trung thành của tổ chức đối với nhân 

viên (Fletcher & Williams, 1996; Martensen & Gronholdt, 2001; Wu & Norman, 2006). Do 

vậy giả thuyết được xây dựng như sau: 

H7: Hài lòng trong công việc có ảnh hưởng tích cực đến lòng trung thành của nhân viên 

3. Phương pháp nghiên cứu 

Nghiên cứu sơ bộ là một nghiên cứu định tính sử dụng kỹ thuật thảo luận nhóm tập 

trung với sự tham gia của một nhóm gồm 7 nhân viên của tập đoàn Hoa Sen. Kết quả nghiên 

cứu định tính đã phát triển thang đo các khái niệm nghiên cứu dựa trên các thang đo nháp được 

tác giả phát triển từ các thang đo nghiên cứu trước. Cụ thể, thang đo Trung thành nhân viên 

gồm có 4 thang đo kế thừa từ Turkyilmaz và cộng sự (2011) và Tran (2005). Đối với nhóm 

thang đo biến dự đoán, thang đo môi trường làm việc có 5 thang đo kế thừa từ Turkyilmaz và 

cộng sự (2011); H. T. Nguyen và T. K. Nguyen (2013); và Vu (2008). Thang đo Lương, thưởng 

và công nhận có 4 quan sát từ nghiên cứu của Netemeyer, Boles, McKee, và McMurrian (1997). 

Thang đo làm việc nhóm có 3 quan sát kế thừa từ Turkyilmaz và cộng sự (2011). Trao quyền 

có 3 thang đo kế thừa từ Hartline và Ferrell. Đào tạo và phát triển có 3 thang đo từ nghiên cứu 

của Turkyilmaz và cộng sự (2011). Còn Mối quan hệ với cấp trên có 3 quan sát kế thừa từ các 

tác giả Mehta và cộng sự (2010); H. T. Nguyen và T. K. Nguyen (2013). Cuối cùng, 4 thang đo 

về Hài lòng công việc được kế thừa từ nghiên cứu của Turkyilmaz và cộng sự (2011). 

Kết quả là thang đo được phát triển dưới dạng thang đo Likert năm bậc từ 1-5 (trong đó 

quy ước là: 1 là hoàn toàn không đồng ý; tới 5 là hoàn toàn đồng ý). Nghiên cứu định lượng sơ 

bộ: Dữ liệu được thu thập thông qua hình thức phỏng vấn trực tiếp hoặc google mail. Tác giả 

sẽ gửi đi bảng câu hỏi qua email cho nhân viên làm việc tại tập đoàn Hoa Sen trên 1 năm, sau 

đó tiến hành chạy SPSS 20.0 để kiểm định độ tin cậy của thang đo và nhân tố khám phá EFA. 

Nghiên cứu định lượng chính thức được tiến hành ngay sau nghiên cứu định lượng sơ bộ. 

Nghiên cứu này khảo sát trực tiếp cán bộ quản lý cấp trung (trưởng, phó phòng), quản lý cấp 

cơ sở (tổ trưởng, chuyên viên), nhân viên, công nhân làm việc tại Hoa Sen trên 1 năm theo mẫu 

phân tầng. Thời gian lấy mẫu từ tháng 5 đến tháng 6 năm 2019. Tổng số bảng khảo sát phát ra 

là 400, thu về đầy đủ, hợp lệ. Như vậy cả 400 bảng khảo sát được đưa vào phân tích chính thức. 

4. Kết quả nghiên cứu 

4.1. Phân tích thống kê mẫu theo các đặc điểm 

Về giới tính, kết quả thống kê cho thấy không có sự có sự chênh lệch lớn về giới tính. 

Tỷ lệ gần như tương đồng ở mức 50%, trong đó giới tính Nữ chiếm nhiều hơn. Kết quả cho 

thấy độ tuổi dưới 30 tuổi là đông nhất hơn 41%, độ tuổi từ 30-40 chiếm hơn 30% và độ tuổi 

trên 40 tuổi chiếm gần 28%. Qua khảo sát cho thấy người lao động tham gia trả lời có độ tuổi 

trẻ, còn nhiều thời gian đóng góp vào sự phát triển của tập đoàn. Số lượng có trình độ đại học 
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và trên đại học chiếm tỷ lệ cao nhất là 41%. Kết quả khảo sát cho thấy người lao động có trình 

độ chuyên môn tương đối tốt. Kết quả thống kê còn cho thấy, người lao động đang làm việc ở 

chi nhánh chiếm tỷ lệ cao hơn 47%. Nhân viên làm việc ở nhà máy và văn phòng tập đoàn 

chiếm tỷ lệ hơn 25%. Thâm niên làm việc dưới 3 năm chiếm tỷ lệ cao hơn 2 nhóm còn lại là từ 

3 đến 5 năm và trên 5 năm, lần lượt tương ứng là trên 34%, 32% và trên 32%. Kết quả cho thấy 

người lao động có thời gian làm việc với công ty phần đông dưới 5 năm. Điều này cho thấy có 

sự biến động nhân sự lớn trong lĩnh vực kinh doanh tập đoàn. Cuối cùng yếu tố thu nhập, theo 

kết quả khảo sát, số người tham gia trả lời phỏng vấn có thu nhập từ 7 triệu đến 10 triệu chiếm 

tỷ lệ cao nhất là 39%. Kết quả khảo sát cho thấy, mức thu nhập của người lao động tại tập đoàn 

ở mức khá so với mặt bằng chung của doanh nghiệp cùng ngành. Đây cũng là một trong những 

yếu tố cốt lõi giữ chân được người lao động làm việc. 

Bảng 1 

Hệ số tin cậy Cronbach’ Alpha của các thang đo 

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của nhóm nghiên cứu 

 

Yếu tố Thang đo 
TBTD 

nếu loại biến 

PSTD nếu 

loại biến 
TQBTP và biến tổng 

CA nếu loại 

biến 

Môi trường 

làm việc 

(Cronbach’ α 

= 0,816)  

MTLV1- 

MTLV5 

16.2500 - 

16.5800 
5.349 - 6.133 

.480 - .727 

 
.749 - .787 

Lương thưởng 

- Công nhận 

(Cronbach’s α 

= 0,746)  

LTCN1 - 

LTCN4 

10.2525 - 

11.0325 
4.478 -5.949 .484 - .598 .659 - .721 

Làm việc 

nhóm 

(Cronbach’s α 

= 0,669)  

LVN1 - 

LVN3 

7.1278 - 

7.5013 
1.401 - 2.142 .360 - .583 .425 - .615 

Trao Quyền 

(Cronbach’s α 

= 0,873)  

TQ1 - TQ3 

7.7525 - 

7.7950 

 

1.675 - 1.692 
.732 -.790 

 
.791 - .844 

Đào tạo - Phát 

triển 

(Cronbach’s α 

= 0,812)  

DTPT1 - 

DTPT3 

7.4125 - 

7.5755 
1.676 - 1.892 .571 - .778 .622 - .757 

Mối quan hệ 

với cấp trên 

(Cronbach’s α 

= 0,769)  

QHLD1- 

QHLD3 

7.9850 - 

8.1175 
1.569 - 1.833 .449 - .627 .514 - .764 

Hài lòng công 

việc 

(Cronbach’s α 

= 0,813)  

HLCV1- 

HLCV4 

11.5325 - 

11.6125 
2.979 -3.242 .573 - .710 .727 - .795 

Trung thành 

(Cronbach’s α 

= 0,829)  

TT1 - TT4 
11.2475 - 

11.5775 
3.854 - 4.322 .593 - .774 .730 - .829 
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4.2. Thống kê mô tả các biến nghiên cứu  

Kết quả thống kê mô tả đặc điểm thang đo cho thấy dữ liệu phù hợp để tiến hành phân 

tích tiếp theo. Về giá trị nhỏ nhất và lớn nhất thể hiện sự phù hợp của dữ liệu. Không có giá trị 

bất thường. Về giá trị trung bình của tất cả các thang đo dao động từ 3.14 - 4.29, điều đó thể 

hiện sự phù hợp. Độ lệch chuẩn không có giá trị bất thường. Đối với phân phối chuẩn của dữ 

liệu thể hiện qua độ xiên và độ nhọn nằm trong vùng chấp nhận. Tất cả các hệ số thể hiện dữ 

liệu phù hợp để phân tích tiếp theo. 

4.3. Kết quả phân tích độ tin cậy thang đo và phân tích nhân tố khám phá 

Theo Hoang Trong và Chu (2008), hệ số Cronbach’s Alpha là một phép kiểm định thống 

kê về mức độ chặt chẽ mà các mục hỏi trong thang đo tương quan với nhau, có thể dùng phương 

pháp này để loại bỏ các biến không phù hợp hay các biến rác nhằm tránh việc tạo ra yếu tố giả 

trong quá trình nghiên cứu và độ tin cậy của thang đo được đánh giá thông qua hệ số Cronbach’s 

Alpha. Kết quả phân tích được thể hiện ở Bảng 1. 

Tất cả 28 thang đo của biến độc lập và biến phụ thuộc đều đạt yêu cầu kiểm định độ tin 

cậy thang đo Cronbach’s Alpha dao động từ 0,669 - 0,873. Hệ số tương quan với biến thành 

phần và biến tổng cũng đạt yêu cầu lớn hơn 0,3 dao động từ 0,360 - 0,778. Như vậy, tất cả các 

thang đo sẽ được đưa vào phân tích độ hội tụ của các yếu tố. 

Tất cả 24 thang đo đại diện cho 7 biến độc lập là Môi trường làm việc, lương thưởng và 

công nhận, làm việc nhóm, trao quyền, đào tạo phát triển, mối quan hệ với cấp trên và hài lòng 

công việc được mô tả chi tiết trên Bảng 2. Tất cả 24 biến quan sát được đưa vào để phân tích 

nhân tố (EFA) nhằm kiểm tra tính đơn hướng và hội tụ của các biến quan sát. Cách tiến hành 

và kết quả phân tích nhân tố được thực hiện như sau: 

Bảng 2 

Kết quả phân tích nhân tố khám phá EFA các biến độc lập 

Biến quan 

sát 

Thành phần 

1 2 3 4 5 6 7 

MTLV2 .813       

MTLV4 .802       

MTLV1 .716       

MTLV3 .712       

MTLV5 .625       

HLCV2  .776      

HLCV3  .765      

HLCV1  .725      

HLCV4  .685      

TQ1   .804     

TQ2   .789     

TQ3   .781     

LTCN1    .803    

LTCN3    .721    
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Biến quan 

sát 

Thành phần 

1 2 3 4 5 6 7 

LTCN2    .666    

LTCN4    .647    

DTPT2     .858   

DTPT1     .769   

DTPT3     .618   

QHLD2      .874  

QHLD1      .808  

QHLD3      .564  

LVN1       .773 

LVN2       .619 

LVN3       .530 

Tổng 

phương sai 

trích (%) 

29.563 39.802 47.068 53.993 59.574 64.889 69.292 

Nguồn: Kết quả xử lý từ dữ liệu điều tra 

Bằng phương pháp rút trích và phép quay Varimax, có 7 nhóm nhân tố được rút trích từ 

24 biến quan sát. Hệ số tải nhân tố của các biến đều lớn hơn 0.5. Kết quả phân tích nhân tố cũng 

cho thấy phương sai được giải thích 69.292% (lớn hơn 50%). Điều này thể hiện rằng 7 nhân tố 

được trích ra có thể giải thích được gần 70% biến thiên của dữ liệu. Đây là kết quả có thể chấp 

nhận được. Kết quả kiểm định KMO và Bartlett’s cho chỉ số Kaiser-Meyer-Olkin khá cao 

(0.796 > 0.5) và mức ý nghĩa bằng 0 (Sig = 0.000). Do đó có thể kết luận phân tích nhân tố rất 

phù hợp với tập dữ liệu. 

Từ kết quả phân tích EFA, có 7 yếu tố được hình thành. Dựa vào độ hội tụ của thang 

đo, các yếu tố được đặt tên như sau: (1) Yếu tố 1: Gồm 5 thang đo, MTLV2, MTLV4, MTLV1, 

CHTT3, và MTLV5. Tất cả thang đo đều thuộc yếu tố Môi trường làm việc nên yếu tố 1 vẫn 

giữ nguyên và đặt tên là Môi trường làm việc; (2) Yếu tố 2: Gồm 4 thang đo, HLCV2, HLCV3, 

HLCV1 và HLCV4. Tất cả thang đo đều thuộc yếu tố Hài lòng công việc nên yếu tố 2 vẫn giữ 

nguyên và đặt tên là Hài lòng công việc; (3) Yếu tố 3: Gồm 3 thang đo, TQ1, TQ2 và TQ3. Tất 

cả thang đo đều thuộc yếu tố Trao quyền nên yếu tố 3 vẫn giữ nguyên và đặt tên là Trao quyền; 

(4) Yếu tố 4: Gồm 4 thang đo, LTCN1, LTCN3, LTCN2 và LTCN4. Tất cả thang đo đều thuộc 

yếu tố Lương thưởng và công nhận nên yếu tố 4 vẫn giữ nguyên và đặt tên là Lương thưởng và 

công nhận; (5) Yếu tố 5: Gồm 3 thang đo, DTPT2, DTPT1 và DTPT3. Tất cả thang đo đều 

thuộc yếu tố Đào tạo phát triển nên yếu tố 5 vẫn giữ nguyên và đặt tên là Đào tạo phát triển; (6) 

Yếu tố 6: Gồm 3 thang đo, QHLD2, QHLD1 và QHLD3. Các thang đo đều thuộc yếu tố Mối 

quan hệ với cấp trên nên yếu tố này vẫn giữ nguyên và đặt tên là Mối quan hệ với cấp trên; và 

(7) Yếu tố 7: Gồm 3 thang đo, LVN1, LVN2 và LVN3. Các thang đo đều thuộc yếu tố Làm 

việc nhóm nên yếu tố này vẫn giữ nguyên và đặt tên là Làm việc nhóm. 

Kết quả phân tích nhân tố khám phá EFA biến phụ thuộc được trình bày chi tiết trong 

phần phụ lục, kết quả Kiểm tra KMO and Bartlett’s cho thấy chỉ số KMO=0,693>0,5 và kết 

quả kiểm định Bartlett’s Test là 728.215 với mức ý nghĩa Sig= 0.000<0,05 chứng tỏ phân tích 
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nhân tố là thích hợp với dữ liệu dùng để phân tích EFA là phù hợp. Tại mức Eigenvalues = 

2,669 ta thấy 4 quan sát được phân thành 1 yếu tố với phương sai trích là 80,482 % > 50 % điều 

này cho thấy các yếu tố này giải thích được 66,715 % biến thiên của dữ liệu. Kết quả này phù 

hợp với tiêu chuẩn đánh giá của phương pháp phân tích EFA do đó kết quả phân tích EFA là 

phù hợp và ta có thể tiến hành phân tích bước tiếp theo là phân tích hồi quy. 

4.4. Kết quả phân tích hồi quy 

Phương pháp hồi quy được sử dụng là phương pháp bình phương bé nhất với biến phụ 

thuộc là lòng trung thành của nhân viên với các biến độc lập là (1) Môi trường làm việc, (2) 

lương thưởng và công nhận, (3) làm việc nhóm, (4) trao quyền, (5) đào tạo phát triển, (6) mối 

quan hệ với cấp trên và (7) hài lòng công việc. Trước khi tiến hành phân tích hồi quy, phải xem 

xét mối tương quan tuyến tính giữa hai biến, tác giả sử dụng hệ số tương quan Pearson để lượng 

hóa mức độ chặt chẽ của mối quan hệ tuyến tính giữa hai biến định lượng. Kết quả phân tích 

tương quan khẳng định mối quan hệ giữa Trung thành của nhân viên và các biến độc lập với hệ 

số r dao động từ 0,340 đến 0,529. 

Kết quả hồi quy cho thấy, R2 hiệu chỉnh bằng 0.412 chứng tỏ mô hình hồi quy tuyến 

tính đã được xây dựng phù hợp với tập dữ liệu là 41.2%. Nói cách khác, 41.2% biến thiên của 

biến trung thành nhân viên được giải thích bởi các yếu tố dự đoán. 

Bảng 3 

Hệ số xác định sự phù hợp của mô hình 

Mô hình R R2 R2 hiệu chỉnh 
Kiểm định F đối với mức độ thay 

đổi của R2 

1 .650a .422 .412 40.861 

aBiến dự đoán: HLCV, LTCN, MTLV, QHLD, LVN, DTPT, TQ 

Nguồn: Kết quả xử lý từ dữ liệu điều tra 

Để đánh giá sự phù hợp của mô hình kiểm định, phân tích phương sai ANOVA đã được 

thực hiện. Kết quả cho thấy kiểm định F = 40.861với hệ số Sig = 0.000 cho thấy mô hình hồi 

quy xây dựng phù hợp với dữ liệu ở độ tin cậy 95%. Như vậy các biến độc lập có mối quan hệ 

tuyến tính với biến phụ thuộc. 

Bảng 4 

Kết quả ANOVA
a 

Mô hình 
Tổng các độ lệch 

bình phương 
df 

Giá trị trung bình 

của các độ lệch 

bình phương 

Kiểm định F Sig. 

1 

Hồi quy 72.534 7 10.362 40.861 .000b 

Phần dư 99.154 391 .254   

Tổng cộng 171.688 398    

a. Biến phụ thuộc: TT 

b. Biến dự đoán:  HLCV, LTCN, MTLV, QHLD, LVN, DTPT, TQ 

Nguồn: Kết quả xử lý từ dữ liệu điều tra 
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Các hệ số hồi quy trong mô hình dùng để xác định mức độ ảnh hưởng của các biến độc 

lập đến biến phụ thuộc. Hay nói cách khác các hệ số riêng Beta trong mô hình hồi quy nói lên 

sức ảnh hưởng của các biến độc lập đến trung thành nhân viên. 

Bảng 5 cho thấy có 4 biến có giá trị sig ≤ 0.05: Môi trường làm việc (MTLV), Lương 

thưởng, công nhận (LTCN), Đào tạo - phát triển (DTPT) và Hài lòng công việc (HLCV). Có 3 

biến có ý nghĩa Sig > 0.05 nên bị loại khỏi mô hình hồi quy gồm: Làm việc nhóm (LVN), Trao 

quyền (TQ) và Mối quan hệ với cấp trên (QHLD). 

Bảng 5 

Kết quả phân tích hồi quy của mô hình 

Nguồn: Kết quả xử lý từ dữ liệu điều tra 

Đánh giá các giả định hồi quy không có vi phạm kiểm định đa cộg tuyến. Dựa vào Bảng 

5, hệ số VIF đều nhỏ hơn 10 dao động từ 1.272 đến 1.679, cho thấy không xảy ra hiện tượng 

đa cộng tuyến (Hoang Trong & Chu, 2008). Hệ số dung sai dao động từ 0.626 - 0.786 đều nhỏ 

hơn 1 nên được chấp nhận (Dinh, Vo, Nguyen, & Ha, 2018). Kiểm định phân phối chuẩn phần 

dư qua biểu đồ phần dư cho thấy giá trị Mean gần bằng 0 và độ lệch chuẩn gần bằng 1 nên 

khẳng định dữ liệu không vi phạm giả định này. Bên cạnh đó, kiểm định tính độc lập của phần 

dư qua đại lượng thống kê Durbin-Watson (d) với dữ liệu thống kê có được d = 1.978 tính độc 

lập của phần dư đã được bảo đảm. Như vậy chấp nhận giả thuyết H0 là không có sự tương quan 

chuỗi bậc nhất giữa các phần dư. 

Kết quả nghiên cứu có sự tương đồng với các nghiên cứu trước đây. Yếu tố có tác động 

lớn nhất đến lòng trung thành của nhân viên là hài lòng công việc. Kết quả nghiên cứu có sự 

tương đồng với các nghiên cứu của (Chen, 2006; Fisher, 2000; Fletcher & Williams, 1996; 

Kim, Leong, & Lee, 2005; Martensen & Gronholdt, 2001; Petty và cộng sự, 2005; Wu & 

Norman, 2006). Từ đó ta có thể khẳng định rằng khi sự hài lòng trong công việc của nhân viên 

tăng lên, mức độ trung thành trong tổ chức của nhân viên sẽ cao hơn. Kết quả kiểm định Đào 

tạo phát triển có tác động lớn thứ 2 đến lòng trung thành của nhân viên có sự tương đồng với 

các kết quả nghiên cứu của (Tran, 2009; Turkyilmaz et al., 2011; Wong et al., 1999). Như vậy, 

nếu nhân viên có cơ hội đào tạo phát triển sẽ tăng lòng trung thành của nhân viên. Lương thưởng 

- công nhận luôn là yếu tố được người lao động hết sức quan tâm, kết quả nghiên cứu thể hiện 

sự tương đồng với các kết quả thực nghiệm trước đây (Irshad, 2011; Kumar & Skekhar, 2012; 

Coefficientsa 

Mô hình 

 

 

 

Hệ số chưa chuẩn 

hóa 

Hệ số chuẩn 

hóa 
Giá trị t 

 

 

Mức ý 

nghĩa 

Sig. 

 

Thống kê đa cộng tuyến 

B 
Sai số 

chuẩn 
Beta Tolerance VIF 

1 

(Ngẫu nhiên) .168 .242  .692 .490   

MTLV .113 .048 .101 2.331 .020 .786 1.272 

LTCN .151 .041 .167 3.692 .000 .726 1.377 

LVN .073 .050 .069 1.464 .144 .669 1.496 

TQ -.076 .052 -.073 -1.466 .144 .596 1.679 

DTPT .281 .050 .273 5.648 .000 .630 1.586 

QHLD .057 .049 .054 1.173 .241 .710 1.409 

 HLCV .357 .056 .311 6.394 .000 .626 1.597 
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Simons & Enz, 1995; Tran, 2005). Như vậy, lương thưởng và ghi nhận sẽ tác động tích cực đến 

lòng trung thành của nhân viên. Kết quả nghiên cứu cũng cho thấy môi trường làm việc luôn 

đóng vai trò quan trọng trong tổ chức, nó không chỉ giúp nhân viên thể hiện khả năng của mình 

còn giúp họ trung thành hơn với tổ chức đó. Kết quả nghiên cứu có sự tương đồng với 

Turkyilmaz và cộng sự (2011), Vu (2008), Ketbi (2001), Waqas và cộng sự  (2014). Như vậy, 

một môi trường làm việc tốt sẽ làm tăng lòng trung thành của nhân viên. 

Kết quả kiểm định cho thấy làm việc nhóm hiệu quả không có mối quan hệ với lòng 

trung thành của nhân viên trong nghiên cứu này. Kết quả không tương thích với nghiên cứu của 

Rahman và Bullock (2005). Bên cạnh đó, trao quyền cũng không có mối quan hệ với lòng trung 

thành của nhân viên vì vậy kết quả nghiên cứu không tương đồng với nghiên cứu của Yukl và 

Becker (2006). Cuối cùng mối quan hệ với cấp trên cũng không có tác động đến lòng trung 

thành của nhân viên, trái với nghiên cứu của (H. T. Nguyen & T. K. Nguyen, 2013; Tran, 2005; 

Mehta et al., 2010). 

5. Kết luận và khuyến nghị cho doanh nghiệp 

5.1. Kết luận 

Với giả thuyết ban đầu, tác giả đề xuất mô hình nghiên cứu có 7 yếu tố: (1) Môi trường 

làm việc, (2) lương thưởng và công nhận, (3) làm việc nhóm, (4) trao quyền, (5) đào tạo phát 

triển, (6) mối quan hệ với cấp trên và (7) hài lòng công việc ảnh hưởng đến trung thành nhân 

viên tại tập đoàn Hoa Sen. Tác giả xây dựng thang đo các biến độc lập và biến phụ thuộc gồm 

28 biến quan sát. Tác giả tiến hành các kiểm định thống kê theo phương pháp nghiên cứu định 

lượng gồm thống kê mô tả đặc điểm mẫu, đo độ tin cậy thang đo qua phân tích Cronbach’s 

Alpha và kết quả cho thấy thang đo 28 biến quan sát của các biến độc lập và biến phụ thuộc là 

phù hợp. Kết quả phân tích EFA cho thấy độ hội tụ của các yếu tố như mô hình đề xuất ban 

đầu. Phân tích hồi quy và kết quả cho thấy mô hình không có hiện tượng đa cộng tuyến, ngoài 

ra xác định có 3 yếu tố bị loại khỏi mô hình, không ảnh hưởng đến trung thành nhân viên đó là: 

làm việc nhóm, trao quyền và mối quan hệ với cấp trên. Thông qua kết quả phân tích hồi quy, 

hệ số Beta cho thấy mức độ ảnh hưởng của 4 biến độc lập đến trung thành nhân viên tại tập 

đoàn Hoa Sen, trong đó Hài lòng công việc có mức tác động cao nhất và Môi trường làm việc 

có tác động nhỏ nhất. Kết quả nghiên cứu giúp lãnh đạo tập đoàn có các chính sách phù hợp để 

tạo sự trung thành nhân viên tập đoàn thông qua việc nâng cao các chính sách quản trị tại tập 

đoàn là hài lòng công việc, đào tạo - phát triển, lương thưởng, công nhận và môi trường làm 

việc. Nghiên cứu đã đạt được mục tiêu ban đầu là xác định các yếu tố chính ảnh hưởng đến 

lòng trung thành nhân viên. Dựa vào kết quả nghiên cứu, tác giả đã xây dựng 4 hàm ý chính để 

Ban lãnh đạo tập đoàn thúc đẩy nhằm làm tăng lòng trung thành nhân viên. Ngoài ra, nghiên 

cứu này cũng có thể là tài liệu tham khảo cho các nhà nghiên cứu, những người muốn nghiên 

cứu các yếu tố ảnh hưởng đến lòng trung thành nhân viên hướng đến tăng năng suất và hiệu 

quả công việc cho cá nhân và tổ chức. 

5.2. Một số khuyến nghị 

Các cấp lãnh đạo cần quan tâm nâng cao sự hài lòng công việc hơn nữa và tạo môi 

trường làm việc tốt cho nhân viên của tập đoàn. Nên thực hiện nhiều hơn các hoạt động ngoại 

khóa, các chương trình hoạt động vì cộng đồng, vì doanh nghiệp với sự tham gia của nhiều 

thành viên trong công ty. Bên cạnh đó, cấp lãnh đạo nên tạo điều kiện thuận lợi hơn nữa trong 



118  Nguyễn Ngọc Duy Phương và cộng sự. Tạp chí Khoa học Đại học Mở Thành phố Hồ Chí Minh, 14(3), 106-122 

các hoạt động liên quan đến hoạt động của doanh nghiệp. Các bộ phận liên quan và văn phòng 

tập đoàn nên kết hợp với các phòng ban để đánh giá chính xác nhu cầu cần được đào tạo và học 

tập của cán bộ nhân viên tập đoàn. Qua đó, có kế hoạch cụ thể hàng năm nhằm lập kế hoạch 

đào tạo và huấn luyện cho nhân viên nhằm nâng cao hiệu quả làm việc, hài lòng công việc của 

họ. Ngoài ra, sự kết hợp giữa các phòng ban với ban thi đua khen thưởng nhằm ghi nhận và 

đóng góp của nhân viên trong tập đoàn. 

Cơ hội đào tạo phát triển là khát vọng chính đáng của mọi người lao động, họ phải nỗ 

lực cống hiến không ngừng cho công việc để mong được thăng tiến. Nhưng đến một lúc nào đó 

khát vọng của họ vẫn không được thỏa mãn thì việc họ tìm đến doanh nghiệp khác là điều 

đương nhiên. Vì vậy, tập đoàn Hoa Sen cần có các chính sách đạo tạo cho nhân viên và chính 

sách thăng tiến phù hợp với năng lực của nhân viên. Cụ thể, trong nghiên cứu này cho thấy, 

nhân viên rất cần sự hỗ trợ các khóa đào tạo cho họ hàng năm. Đối với công ty, công ty phổ 

biến rõ chính sách đào tạo của mình đối với nhân viên, giúp họ hiểu được sự quan tâm của công 

ty đối với việc đào tạo trong công ty. Ngoài ra, hàng năm công ty cần tìm hiểu các nhu cầu đào 

tạo của nhân viên, tức là làm rõ họ đang cần kiến thức gì, điểm yếu của họ ở đâu, qua đó có 

chính sách đào tạo phù hợp nhằm giảm chi phí đào tạo cũng như tránh lãng phí thời gian học 

tập của nhân viên. Tiếp theo, công ty cần có chính sách phù hợp nhằm giúp nhân viên được đào 

tạo có cơ hội làm việc ở những vị trí công việc thích hợp với chuyên môn năng lực của họ. Cuối 

cùng và cũng rất quan trọng là công ty cần tạo ra các cơ hội thăng tiến trong nơi làm việc, có 

thể các vị trí cấp cao thì rất khó để thực hiện nhiệm vụ này nhưng các vị trí cấp trung sẽ rất 

thích hợp cho những người có năng lực nhưng vẫn còn quá trẻ, bên cạnh đó, sự cạnh tranh giữa 

các nhân viên trong vị trí làm việc cũng cần thiết nhằm nâng cao lòng trung thành của họ. Sự 

ghi nhận từ công ty đối với những đóng góp của nhân viên là rất quan trọng, nó không chỉ giúp 

nhân viên cảm thấy mình có vai trò quan trọng trong công ty mà còn là cách thức mà công ty 

thể hiện để tôn vinh những đóng góp của họ. Do đó, việc khen thưởng và ghi nhận làm sao phải 

mang lại sự hiệu quả trong công tác quản trị. Như vậy, đầu tiên công ty cần có chính sách khen 

thưởng rõ ràng với các tiêu chí cụ thể và định lượng được, đây là vấn đề rất quan trọng để nhân 

viên biết mình nên đóng góp công ty thế nào cho phù hợp và cũng phấn đấu thế nào để không 

chỉ mang lại lợi ích cho doanh nghiệp mà còn lợi ích khen thưởng cho bản thân. Bên cạnh đó, 

việc khen thưởng phải được xem xét công minh và kịp thời, điều này hết sức quan trọng trong 

công tác nhân sự, việc đánh giá công bằng sẽ mang lại sự tôn trọng cao của nhân viên đối với 

cấp trên, do đó, các công tác đánh giá cần thực hiện cẩn thận và dân chủ, công khai. 

Môi trường làm việc là nhân tố cực kỳ quan trọng đối với người quản lý lẫn người lao 

động. Rất nhiều nhân viên bỏ chỗ làm cũ ra đi vì ở đó nạn “đầu gấu” quá dữ. Ngoài ra, có không 

ít doanh nghiệp quản lý nhân viên tương tự cách quản lý của nhà tù khiến nhân viên rất sợ. Việc 

thường xuyên yêu cầu nhân viên (đặc biệt là nhân viên nữ) làm việc ngoài giờ hoặc đi công tác 

xa nhà cũng là điều đáng ngại đối với không ít nhân viên, hoặc bố trí công việc theo kiểu “thách 

đố” cũng là cách quản lý làm cho nhân viên chỉ còn cách bỏ việc. Cần thiết lập môi trường làm 

việc hiệu quả và chính sách thu nhập phù hợp. Môi trường làm việc tốt sẽ mang lại hiệu quả tốt 

trong công việc, do đó, công ty cần phải tạo sự thoải mái trong phòng ban của mình, việc trao 

đổi thông tin cần thể hiện một cách tự do và hài lòng nhất có thể. 

Mặc dù nghiên cứu đã giải quyết xong các mục tiêu nghiên cứu đã đề ra, nhưng vẫn còn 

một số hạn chế như sau: (i) nghiên cứu này chỉ đánh giá khía cạnh bên trong của doanh nghiệp 
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và chưa làm rõ các yêu tố bên ngoài doanh nghiệp, chẳng hạn các yếu tố từ chính sách thu hút 

nhân lực của đối thủ cạnh tranh, địa bàn nơi làm việc, yếu tố khách quan bên ngoài. Như vậy, 

đây cũng là hướng nên làm rõ hơn; (ii) nghiên cứu này chưa đánh giá sự tác động của các yếu 

tố liên quan đến các yếu tố khác như thương hiệu của công ty, đặc điểm cá nhân của nhân viên. 

Đây là các yếu tố rất quan trọng để duy trì sự trung thành của nhân viên trong các nghiên cứu 

của lĩnh vực khác. Do đó, cần làm rõ mối quan hệ của chúng. Cuối cùng, cần làm rõ hơn sự 

khác nhau về lòng trung thành của nhân viên có đặc điểm nhân khẩu học khác nhau. 
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