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TÓM TẮT 

Nghiên cứu nhằm xác định các nhân tố ảnh hưởng đến sự gắn kết với tổ chức của người lao 

động Hội Chữ thập đỏ Thành phố Cần Thơ. Nghiên cứu sử dụng phương pháp nghiên cứu 

định tính kết hợp với định lượng để tiến hành nghiên cứu. Mô hình nghiên cứu gồm bảy 

nhân tố: Bản chất công việc; đào tạo và thăng tiến; thu nhập; lãnh đạo; đồng nghiệp; môi 

trường làm việc và sự hy sinh. Kết quả phân tích dữ liệu thu thập từ 260 gười lao động 

đang làm việc tại Hội Chữ thập đỏ được xử lý thông qua các kỹ thuật thống kê mô tả, kiểm 

định độ tin cậy của thang đo, phân tích nhân tố EFA, phân tích tương quan và phân tích 

hồi quy tuyến tính bội. Kết quả nghiên cứu xác định được sáu nhân tố ảnh hưởng đến sự 

gắn kết với tổ chức theo mức độ độ quan trọng là: Sự hy sinh, đồng nghiệp, lãnh đạo, đào 

tạo và thăng tiến, thu nhập và bản chất công việc.  Trên cơ sở kết quả này, môt số hàm ý 

quản trị được đề xuất. 

Từ khóa: Hành vi tổ chức, Hội Chữ thập đỏ, sự gắn kết, TP Cần Thơ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Trích dẫn: Nguyễn Ngọc Minh và Nguyễn Thị Kiều Lan, 2020. Nhân tố ảnh hưởng đến sự 

gắn kết với tổ chức của người lao động Hội Chữ thập đỏ trên địa bàn Thành phố 

Cần Thơ. Tạp chí Nghiên cứu khoa học và Phát triển kinh tế Trường Đại học 
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1. GIỚI THIỆU  

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, tổ chức luôn chịu sự 

cạnh tranh cao về nhân lực giữa các tổ 

chức 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 tổ chức nào, chính nó là tác nhân tiêu 

cực gây nên những khó khăn trong quá 

trình phát triển của tổ chức. Ngược lại, 

tổ chức có đội ngũ nhân viên trung 

thành và biết tận tụy cống hiến sẽ là yếu 

tố tích cực giúp cho tổ chức dễ dàng tiến 

xa hơn trong quá trình phát triển của 

mình. 

Hội Chữ thập đỏ (CTĐ) với mục đích 

cao cả của Hội là nhân đạo, góp phần 

thực hiện mục tiêu dân giàu nước mạnh, 

xã hội công bằng, dân chủ, văn minh. 

Hội vận động các cá nhân tổ chức cùng 

tham gia các phong trào tương thân, 

tương ái, hoạt động nhân đạo phát triển, 

phục vụ đời sống sức khoẻ nhân dân. 

Theo đó, với sự nhiệt tình, năng động, 

cán bộ, hội viên, tình nguyện viên 

Thành phố Cần Thơ (TPCT) đã tạo được 

niềm tin với các nhà tài trợ trong công 

tác vận động đóng góp cho các hoạt 

động, phong trào Hội. Đối với CTĐ với 

số lượng người tham gia hoạt động là 

160 người chuyên trách và hơn 600 

người là làm việc không chuyên trách 

hàng năm luôn có sự biến động về nhân 

viên. Theo số liệu tổng kết hàng năm 

cho thấy tổng số lao động nghỉ việc từ 

năm 2017-2019 khoảng 100 người, 

trong đó nhân viên có nghiệp vụ chuyên 

môn chiếm 85% tổng số lao động đã 

nghỉ việc. Đây là vấn đề mà đơn vị gặp 

nhiều khó khăn vì hàng năm phải tuyển 

mới nhân viên để bù đắp sự thiếu hụt 

nhân sự do nhân sự cũ nghỉ việc. Việc 

gắn bó của người lao động với tổ chức 

có ý nghĩa vô cùng quan trọng, giúp 

CTĐ có sự ổn định cần thiết, tiết kiệm 

được thời gian và chi phí (tuyển dụng, 

đào tạo, …). Vì vậy, nghiên cứu “Các 

nhân tố ảnh hưởng đến sự gắn kết với tổ 

chức của người lao động Hội Chữ thập 

đỏ trên địa bàn Thành phố Cần Thơ” để 

xác định các nhân tố và mức độ ảnh 

hưởng đến sự gắn kết với tổ chức của 

người lao động. Trên cơ sở đó đưa ra 

hàm ý quản trị nhằm gia tăng sự gắn kết 

của người lao động Hội Chữ thập đỏ 

Thành phố Cần Thơ. 

2. CƠ SỞ LÝ THUYẾT VÀ MÔ 

HÌNH NGHIÊN CỨU 

2.1. Cơ sở lý thuyết và các nghiên 

cứu có liên quan 

Sự gắn kết với tổ chức của người lao 

động là mức độ làm việc cống hiến của 

họ để phục vụ cho tổ chức, nhằm nâng 

cao hiệu quả hoạt động tốt nhất cho tổ 

chức; người lao động tham gia thường 

xuyên vào công việc của tổ chức, luôn 

nỗ lực trong công việc hàng ngày. Từ 

mong muốn gắn kết với tổ chức, người 

lao động sẵn sàng giới thiệu với người 

khác bên ngoài tổ chức về tổ chức của 

mình như một nơi làm việc tốt và  mong 

muốn gắn kết lâu dài với tổ chức. 

Theo Mowday et al. (1979), gắn kết 

tổ chức được đo lường bởi ba thành 

phần: Sự gắn bó hay sự nhất quá; Lòng 
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trung thành và sự dấn thân. Powell và 

Meyer (2004) cho rằng, gắn kết tổ chức 

được đo lường bởi ba thành phần: sự 

gắn kết vì tình cảm; sự gắn kết vì đạo 

đức; Sự gắn kết để duy trì. Sự gắn kết vì 

tình cảm là cảm xúc gắn bó, mong muốn 

được dấn thân vào trong tổ chức. Macey 

và cộng sự (2009) chỉ ra rằng, sự gắn 

kết của nhân viên với tổ chức có ý nghĩa 

rất quan trọng bởi sự gắn bó giữa nhân 

viên với tổ chức liên quan đến thành 

công của từng cá nhân và hiệu quả của 

tổ chức. Sự gắn kết của nhân viên đối 

với tổ chức sẽ giúp tiên lượng được kết 

quả lao động của nhân viên, thành công 

của tổ chức và hiệu quả tài chính. 

Một số nghiên cứu về sự gắn kết của 

nhân viên với tổ chức: Robinson và cộng 

sự (2003), Lesha (2013), Hà Kiên Tân 

(2013), Thái Văn Lượng (2019), Đào 

Duy Huân, Nguyễn Văn Định (2019) đã 

xác định được các nhân tố (đào tạo và 

thăng tiến; lãnh đạo; đồng nghiệp; bản 

chất công việc; thu nhập và môi trường 

làm việc) có tác động đến sự gắn kết với 

tổ chức. 

Bảng 1. Tóm tắt các nghiên cứu có liên quan 

Tác giả Mục tiêu nghiên cứu 
Phương pháp 

nghiên cúu 
Nhân tố 

Hà Kiên 

Tân (2013) 

Các yếu tố tác động đến sự 

gắn kết tổ chức của nhân 

viên khối hành chính ở 

tỉnh Bình Dương. 

Nghiên cứu 

định lượng 

- Đặc điểm công việc;  

- Cơ hội đào tạo và thăng tiến;  

- Thu nhập và phúc lợi;  

- Sự quan tâm của cấp trên;  

- Mối quan hệ với đồng nghiệp; 

- Môi trường làm việc;  

- Điều kiện làm việc 

Thái Văn 

Lượng 

(2019) 

Các nhân tố ảnh hưởng 

đến sự gắn kết với tổ chức 

của công chức, viên chức 

Sở Thông tin và Truyền 

thông TPCT. 

Nghiên cứu 

định lượng 

- Tính chất công việc; 

- Cơ hội đào tạo và thăng tiến; 

- Lương thưởng và phúc lợi; 

- Lãnh đạo; 

- Đồng nghiệp; 

- Môi trường làm việc. 

Đào Duy 

Huân, 

Nguyễn 

Văn Định 

(2019) 

Các nhân tố ảnh hưởng 

đến sự gắn kết trong công 

việc của công chức, viên 

chức tại Sở Giao thông 

vận tải TPCT. 

Nghiên cứu 

định lượng 

- Bản chất công việc;  

- Cơ hội đào tạo và thăng tiến;  

- Lương thưởng và phúc lợi;  

- Lãnh đạo;  

- Quan hệ đồng nghiệp;  

- Điều kiện làm việc.  

Lesha 

(2013) 

Nghiên cứu Sự thõa mãn 

công việc và sự gắn kết 

với tổ chức tại khu vực 

công ở Shkodra. 

Nghiên cứu 

định lượng 

- Bản chất công việc;  

- Cơ hội đào tạo và thăng tiến; 

- Tiền lương;  

- Người quản lý;  

- Đồng nghiệp. 
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Robinson et 

al. (2003) 

Tầm quan trọng cảm nhận 

của nhân viên đó như là 

một động lực chính của sự 

gắn kết. 

Nghiên cứu 

định lượng 

- Đặc điểm công việc;  

- Cơ hội phát triển nghề nghiệp; 

- Mối quan hệ với người giám 

sát. 

- Mối quan hệ với đồng nghiệp; 

- Cơ hội sử dụng kỷ năng hoặc 

năng lực. 

(Nguồn: Tổng hợp từ các nghiên cứu có liên quan, 2020) 

2.2. Giả thuyết và Mô hình nghiên 

cứu 

Bản chất công việc: là sự phù hợp 

của công việc sẽ mang đến sự hài lòng 

cho người lao động khi họ làm việc. 

Ngoài ra công việc phải phù hợp với 

năng lực nhất định của người lao động. 

Theo Smith et al. (1969), bản chất công 

việc liên quan đến những thách thức của 

công việc, cơ hội để sử dụng các năng 

lực cá nhân và cảm nhận thú vị khi thực 

hiện công việc. Giả thuyết H1: Bản chất 

công việc có ảnh hưởng thuận chiều (+) 

đến sự gắn kết với tổ chức của người lao 

động Hội CTĐ. 

Đào tạo và thăng tiến: Dessler 

(2008); Teck-Hong và Waheed (2011) 

chỉ ra mối quan hệ mạnh mẽ giữa cơ hội 

đào tạo và thăng tiến đến sự gắn kết của 

người lao động. Đào tạo để phát triển, 

bổ sung những kỹ năng cần thiết để thực 

hiện công việc; là hoạt động học tập 

nhằm giúp cho người lao động có thể 

thực hiện có hiệu quả hơn các chức 

năng, nhiệm vụ của mình. Vì thế người 

lao động cần được có cơ hội để phát 

triển kỷ năng cá nhân trong công việc, 

có cơ hội để thăng tiến trong công việc. 

Giả thuyết H2: Đào tạo và thăng tiến có 

ảnh hưởng thuận chiều (+) đến sự gắn 

kết với tổ chức của người lao động Hội 

CTĐ. 

Thu nhập: trong nghiên cứu này 

được tính là khoản tiền mà người lao 

động nhận được từ tổ chức mà mình 

đang làm việc, bao gồm: tiền lương, 

thưởng, các khoản lợi ích khác được 

hưởng từ tổ chức. Theo Mercer (2003), 

nhân viên sẽ ở lại nếu họ được khen 

thưởng đúng theo năng lực cống hiến 

của họ. Phúc lợi là phần thù lao gián 

tiếp được trả dưới dạng các hỗ trợ về 

cuộc sống cho người lao động. việc 

được hưởng các chính sách phúc lợi xã 

hội đầy đủ, kịp thời sẽ khiến cho người 

lao động yên tâm công tác, nâng cao sự 

trung thành, tin tưởng đối với tổ chức. 

Giả thuyết H3: Thu nhập có ảnh hưởng 

thuận chiều (+) đến sự gắn kết với tổ 

chức của người lao động Hội CTĐ. 

Lãnh đạo: có tầm ảnh hưởng rất lớn 

đến sự gắn kết của nhân viên đối với tổ 

chức. Lãnh đạo quan tâm đến nhân viên, 

đối xử công bằng và hỗ trợ kịp thời cho 

nhân viên trong công việc sẽ làm cho 

nhân viên cảm thấy yêu thích khi làm 

việc với tổ chức. Nhân viên càng hài 

lòng với lãnh đạo thì càng gắn bó, muốn 

làm việc lâu dài với tổ chức (Teck – 

Hong và Waheed, 2011); người lao 
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động sẽ thấy gắn kết nhiều hơn khi 

người lãnh đạo hiểu biết, thân thiện, 

luôn động viên, hỗ trợ, biết lắng nghe ý 

kiến của người lao động, đối xử công 

bằng, quan tâm đến lợi ích của người lao 

động. Giả thuyết H4: Lãnh đạo có ảnh 

hưởng thuận chiều (+) đến sự gắn kết 

với tổ chức của người lao động Hội 

CTĐ. 

Đồng nghiệp: Sự hỗ trợ từ đồng 

nghiệp là sự sẵn lòng giúp đỡ nhau lẫn 

nhau, phối hợp nhịp nhàng với nhau 

hoàn thành tốt công việc được giao. Bên 

cạnh đó, họ có thể thông cảm và chia sẻ 

với nhau mọi việc chứ không đơn thuần 

chỉ là quan hệ trong công việc. Kreitner, 

Kinicki và Cole (2003) chỉ ra rằng làm 

việc trong một nhóm thật sự có ảnh 

hưởng đến sự gắn kết của người lao 

động. Phần lớn các công việc, thời gian 

người lao động làm việc với đồng 

nghiệp nhiều hơn so với làm việc với 

lãnh đạo. Giả thuyết H5: đồng nghiệp có 

ảnh hưởng thuận chiều (+) đến sự gắn 

kết với tổ chức của người lao động Hội 

CTĐ. 

Môi trường làm việc: là những vấn 

đề liên quan đến nhận thức của nhân 

viên về an toàn vệ sinh nơi làm việc như 

văn phòng làm việc, bàn ghế làm việc, 

phòng họp, phòng y tế đảm bảo vệ sinh, 

máy móc, trang thiết bị hỗ trợ công việc 

có đảm bảo an toàn (Trần Kim Dung, 

2005). Khi người tìm việc cảm nhận môi 

trường làm việc có vệ sinh an toàn, 

trang thiết bị làm việc đầy đủ thì họ có 

xu hướng mong muốn được làm việc 

trong môi trường đó hơn. Giả thuyết H6: 

Môi trường làm việc có ảnh hưởng 

thuận chiều (+) đến sự gắn kết với tổ 

chức của người lao động Hội CTĐ. 

Sự hy sinh: Buelens và Broeck 

(2007) đã chỉ ra rằng nhân viên trong 

khu vực công có động lực phụng sự cao 

hơn khi làm việc trong môi trường có 

tính hỗ trợ cao và không bị gò bó về 

phong cách làm  việc, đồng thời có thể 

giúp họ cân bằng giữa mối quan hệ công 

việc - gia đình. Sự hy sinh, nhóm động 

cơ này là cần thiết bởi lẽ trong khu vực 

công đặc biệt với tổ chức nhân đạo, 

người lao động phải ý thức được việc 

đặt lợi ích cộng đồng làm ưu tiên hàng 

đầu trong các quyết định của bản thân. 

Giả thuyết H7: Sự hy sinh có ảnh hưởng 

thuận chiều (+) đến sự gắn kết với tổ 

chức của người lao động Hội CTĐ. 

Từ cơ sở lý thuyết, kế thừa có chọn 

lọc các nhân tố ảnh hưởng đến sự gắn 

kết của người lao động với tổ chức (đào 

tạo và thăng tiến; lãnh đạo; đồng nghiệp; 

bản chất công việc; thu nhập và môi 

trường làm việc) trong các nghiên cứu 

của Robinson et al. (2003), Lesha 

(2013), Hà Kiên Tân (2013), Thái Văn 

Lượng (2019), Đào Duy Huân, Nguyễn 

Văn Định (2019); đồng thời qua tham 

khảo ý kiến chuyên gia đề xuất nhân tố 

thuộc đặc điểm của Hội Chữ thập đỏ 

TPCT là “sự hy sinh” để đưa vào mô 

hình nghiên cứu. Mô hình nghiên cứu đề 

xuất như sau: 
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Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

(Nguồn: Kết quả nghiên cứu định tính, 2020) 

3. PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU  

Nghiên cứu sử dụng cả hai phương 

pháp nghiên cứu: nghiên cứu định tính 

kết hợp với định lượng. Nghiên cứu định 

tính được tiến hành thông qua kỹ thuật 

tham khảo ý kiến 09 chuyên gia hiện là 

lãnh đạo tại Hội Chữ thập đỏ Thành phố 

Cần Thơ. Mục đích của thảo luận nhóm 

tập trung nhằm: Khám phá các nhân tố 

tác động đến sự gắn kết của người lao 

động Hội CTĐ với tổ chức, xác định mô 

hình nghiên cứu, hiệu chỉnh các thang 

đo các khái niệm nghiên cứu trên cơ sở 

xây dựng thang đo nháp được tổng kết 

từ các nghiên cứu trước để hình thành 

bảng câu hỏi phỏng vấn sơ bộ. Tiếp đó 

phỏng vấn nhanh 30 người lao động tại 

Hội CTĐ bằng phương pháp lấy mẫu 

thuận tiện để kiểm tra bảng câu hỏi sơ 

bộ, điều chỉnh các thang đo cho phù hợp 

thực tiễn và kiểm định đạt độ tin cậy, kết 

quả hình thành bảng câu hỏi chính thức 

để sử dụng cho nghiên cứu. Nghiên cứu 

định lượng: Mục tiêu là nhằm lượng hóa 

mối quan hệ giữa các nhân tố thông qua 

việc áp dụng các công cụ phân tích 

thống kê thường được áp dụng dựa trên 

mô hình nghiên cứu. Nghiên cứu sử 

dụng thang đo Likert 05 mức độ để đo 

lường giá trị các biến quan sát: (1) hoàn 

toàn không đồng ý; (2) không đồng ý; 

(3) không có ý kiến; (4) đồng ý; (5) hoàn 

toàn đồng ý.  

Xác định cỡ mẫu: Cỡ mẫu nghiên 

cứu được xác định theo nguyên tắc lớn 

hơn cỡ mẫu tối thiểu để đạt được sự tin 

cậy cần thiết của nghiên cứu. Theo Hair 

& cộng sự (1998) cho rằng kích thước 

mẫu cần tối thiểu 05 quan sát. Trong 

nghiên cứu này có 07 thang đo với 29 

biến quan sát, nên cỡ mẫu tối thiểu là = 

29*5 = 145 quan sát; theo Kline (1979) 

con số tối thiểu là 100, Guiford (1954) là 

200. Để đảm bảo đạt cỡ mẫu trên (tránh 
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sai sót trong quá trình khảo sát) tác giả 

thực hiện khảo sát toàn bộ người lao 

động của Hội Chữ thập đỏ trên địa bàn 

Thành phố Cần Thơ với 280 người lao 

động Hội CTĐ. Phát phiếu khảo sát trực 

tiếp đến người lao động Hội CTĐ và thu 

hồi trong tháng 7/2020; dữ liệu sau khi 

thu thập từ các đối tượng khảo sát được 

mã hóa, làm sạch, phân tích qua các 

bước: đánh giá độ tin cậy của thang đo 

thông qua hệ số Cronbach’s Alpha, phân 

tích nhân tố khám phá EFA, phân tích 

tương quan, phân tích hồi quy tuyến tính 

bội để kiểm định mô hình và các giả 

thuyết nghiên cứu.  

4. KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU 

4.1. Thống kê mô tả về mẫu nghiên 

cứu 

Với 280 phiếu khảo sát được phát ra, 

thu về được 280 phiếu, sau khi mã hóa, 

làm sạch dữ liệu (loại bỏ những phiếu 

trả lời thiếu nhiều nội dung) đạt được 

260 phiếu dùng để phân tích dữ liệu, đạt 

tỷ lệ 93%. 

Kết quả phân tích dữ liệu khảo sát cho 

thấy, đại diện là nữ giới là 118 người, 

chiếm tỷ lệ là 45% thấp hơn nam giới 

với 142 người chiếm tỷ lệ là 55%. Tỷ lệ 

nam và nữ gần bằng nhau nên cơ cấu 

mẫu là không bất đối xứng và mang tính 

đại diện. Người lao động có độ tuổi dưới 

30 là 13 người, chiếm tỷ lệ là 5%, độ 

tuổi từ 30 đến dưới 40 tuổi là 34 người 

người chiếm tỷ lệ 13,1%; độ tuổi từ 40 

đến dưới 50 tuổi là 37 người người 

chiếm tỷ lệ 14,2%; cuối cùng số người 

có độ tuổi từ 50 tuổi trở lên với 176 

người chiếm 67,7%. Qua kết quả khảo 

sát nhận thấy, người lao động trẻ quá ít 

so với lực lượng lao động lớn tuổi. 

Người lao động có thu nhập dưới 3 triệu 

đồng với 171 người, chiếm tỷ lệ là 

65,8%; người lao động có thu nhập từ 3 

triệu đồng đến 5 triệu đồng với 42 

người, chiếm tỷ lệ là 16,2%; người lao 

động có thu nhập từ 5 triệu đồng đến 7 

triệu đồng với 21 người, chiếm tỷ lệ là 

8,1%; cuối cùng người lao động có thu 

nhập từ 7 triệu trở lên với 26 người, 

chiếm tỷ lệ là 10%. Người lao động có 

thâm niên dưới 5 năm với 19 người, 

chiếm tỷ lệ là 7,3%, thâm niên từ 5 đến 

dưới 10 năm là 29 người người chiếm tỷ 

lệ 11,2%; thâm niên từ 10 đến dưới 15 

năm với 62 người người chiếm tỷ lệ 

23,8%; cuối cùng số người có thâm niên 

trên 15 năm với 150 người chiếm 57,7%. 

Qua kết quả khảo sát nhận thấy, người 

lao động có thâm niên làm việc khá cao, 

phù hợp với độ tuổi lao động cao của 

Hội CTĐ.  

4.2. Kiểm định độ tin cậy của thang 

đo 

George and Mallery (2003) cho rằng, 

hệ số Cronbach’s Alpha > 0,6 là có thể 

sử dụng được, thang đo tốt nhất trong 

khoảng từ 0,8 đến 1; ngoài ra các biến 

quan sát có hệ số tương quan biến tổng 

(item-total correlation) < 0,3 sẽ bị loại 

khỏi mô hình nghiên cứu. Kết quả phân 

tích dữ liệu nghiên cứu đã cho thấy các 

thang đo đều đạt độ tin cậy (Cronbach’s 

Alpha > 0,6). Như vậy, thang đo phù 

hợp sử dụng cho bước phân tích tiếp 

theo là phân tích nhân tố khám phá EFA. 
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Bảng 2. Đánh giá độ tin cậy thang đo 

Stt Thang đo 
Số biến 

quan sát 

Hệ số 

Cronbach’ 

Alpha 

Cronbach’ 

Alpha nếu loại 

biến 

Giá trị trung 

bình 

1 Bản chất công việc 4 0,835 0,781 – 0,809 3,44 

2 Môi trường làm việc 4 0,809 0,750 – 0,776 3,33 

3 Thu nhập 5 0,862 0,825 – 0,849 3,55 

4 Đào tạo và thăng tiến 4 0,770 0,709 – 0,720 3,60 

5 Đồng nghiệp 4 0,806 0,723 – 0,776 3,32 

6 Lãnh đạo 4 0,823 0,775 – 0,797 3,58 

7 Sự hy sinh 4 0,753 0,669 – 0,727 3,41 

8 Sự gắn kết 4 0,900 0,840 – 0,891 3,36 

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu khảo sát 260 người lao động tại Hội Chữ thập đỏ, 2020) 

4.3. Phân tích nhân tố khám phá 

Phân tích EFA cho các biến độc 

lập: kết quả phân tích 07 nhân tố với 33 

biến quan sát (Bảng 3) cho thấy: Giá trị 

KMO = 0,753 > 0,5 thoả mãn tính thích 

hợp của phân tích nhân tố nếu 0,5 ≤ 

KMO ≤ 1; Hệ số Sig. = 0,000 < 0,005; 

Phương sai tích lũy của 07 nhân tố được 

rút trích = 65,160% > 50%. Tất cả 07 

nhân tố đều thỏa điều kiện với chỉ số 

Eigenvalue = 1,560 > 1 nhằm hình thành 

các nhân tố có ý nghĩa thống kê; 33 biến 

quan sát đều có hệ số tải nhân tố > 0,6. 

Phân tích EFA cho các biến phụ 

thuộc: kết quả phân tích 01 nhân tố với 

04 biến quan sát cho thấy: Giá trị KMO 

= 0,703 > 0,5 thoả mãn tính thích hợp 

của phân tích nhân tố nếu 0,5 ≤ KMO ≤ 

1; Hệ số Sig. = 0,000 < 0,005; Phương 

sai tích lũy của 07 nhân tố được rút trích 

= 76,961% > 50%; nhân tố đều thỏa điều 

kiện với chỉ số Eigenvalue = 3,078 > 1 

nhằm hình thành nhân tố có ý nghĩa 

thống kê; 04 biến quan sát đều có hệ số 

tải nhân tố > 0,8. 
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Bảng 3. Kết quả phân tích nhân tố khám phá EFA 

Stt Nhân tố Biến quan sát Trọng số Nhân tố 

1 Bản chất công việc (CV) CV3 0,832 Độc lập 

CV2 0,805  

CV1 0,795  

CV4 0,744  

2 Thu nhập (TN) TN3 0,837 Độc lập 

  TN2 0,795  

  TN1 0,792  

  TN4 0,774  

  TN5 0,716  

3 Đồng nghiệp (DN) DN4 0,847 Độc lập 

DN3 0,768  

DN1 0,725  

DN2 0,723  

4 Môi trường làm việc (MT) MT1 0,811 Độc lập 

MT2 0,806  

MT3 0,789  

MT4 0,761  

5 Sự hy sinh (HS) HS1 0,809 Độc lập 

HS3 0,735  

HS2 0,674  

HS4 0,673  

6 Đào tạo và thăng tiến (DT) DT2 0,780 Độc lập 

DT3 0,734  

DT1 0,728  

DT4 0,693  

7 Lãnh đạo (LD) LD4 0,798 Độc lập 

LD1 0,784  

LD2 0,779  

LD3 0,762  

8 Sự gắn kết (GK) GK1 0,925 Phụ thuộc 

  GK2 0,887  

  GK4 0,857  

  GK3 0,838  

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu khảo sát 260 người lao động tại Hội Chữ thập đỏ, 2020) 
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4.4. Kết quả phân tích tương quan 

Kết quả phân tích tương quan cho 

thấy, các biến độc lập bản chất công việc 

(CV); thu nhập (TN); lãnh đạo (LD); 

đào tạo và thăng tiến (DT); sự hy sinh 

(HS) và đồng nghiệp (DN) đều có mối 

tương quan đến biến phụ thuộc sự gắn 

kết (GK). Nhân tố MT (môi trường làm 

việc) có hệ số sig. = 0,749 > 0,05 nên 

không có ý nghĩa thống kê ở mức ý 

nghĩa 5% và mức độ tác động của MT là 

r = 0,02 với GK là rất nhỏ. Vì vậy, để 

tăng độ tin cậy cho mô hình tác giả loại 

bỏ nhân tố này trước bước phân tích hồi 

quy tuyến tính bội.  

4.5. Kết quả phân tích hồi quy 

tuyến tính bội 

Phân tích hồi quy tuyến tính bội được 

thực hiện bằng phương pháp Enter. Kết 

quả (Bảng 4) cho thấy giá trị hệ số R2 

bằng 0,541 có nghĩa là biến độc lập đưa 

vào mô hình hồi quy giải thích được gần 

54,1% ( > 50% là tốt) sự thay đổi của 

biến phụ thuộc sự gắn kết, còn lại 45,9% 

là do các biến ngoài mô hình và sai số 

ngẫu nhiên.  

Bảng 4. Kết quả phân tích hồi quy 

R2 hiệu 

chỉnh  

= 0,541 

Hệ số 

chưa chuẩn hóa 

Hệ số 

chuẩn 

hóa t 
Mức ý 

nghĩa Sig. 

Thống kê đa 

cộng tuyến 

B 
Sai số 

chuẩn 
Beta 

Dung 

sai 

VI

F 

Hằng số -4,644E-17 0,042  0,000 1,000   

TN 0,219 0,043 0,219 5,132 0,000 (***) 1,000 1,000 

CV 0,191 0,043 0,191 4,491 0,000 (***) 1,000 1,000 

LD 0,271 0,043 0,271 6,362 0,000 (***) 1,000 1,000 

DN 0,380 0,043 0,380 8,915 0,000 (***) 1,000 1,000 

DT 0,250 0,043 0,250 5,880 0,000 (***) 1,000 1,000 

HS 0,421 0,043 0,421 9,882 0,000 (***) 1,000 1,000 

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu khảo sát 260 người lao động tại Hội Chữ thập đỏ, 2020) 

Kết quả ước lượng (Bảng 4) cho thấy 

06 biến độc lập đưa vào mô hình đều có 

giá trị sig. ≤ 0,05; các hệ số hồi quy 

chuẩn hóa đều lớn hơn 0, như vậy các 

nhân tố này đều tác động thuận chiều 

dương tới biến phụ thuộc sự gắn kết 

(GK); hệ số phóng đại phương sai VIF 

của các biến độc lập đều nhỏ < 2 cho 

thấy các biến độc lập này không có quan 

hệ chặt chẽ với nhau do đó không có 

hiện tượng đa cộng tuyến xảy ra.   

- Giả thuyết H1, Bản chất công việc 

(CV): giá trị Sig. = 0,000 < 0,01 do đó 

có ý nghĩa tác động với sự gắn kết ở 

mức ý nghĩa 1%, độ tin cậy 99%; được 

chấp nhận, khẳng định bản chất công 

việc có tác động cùng chiều dương đến 

sự gắn kết của người lao động. Kết quả 
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nghiên cứu này cũng phù hợp với kết 

quả nghiên cứu của Robinson et al. 

(2003), Lesha (2013), Hà Kiên Tân 

(2013), Thái Văn Lượng (2019), Đào 

Duy Huân, Nguyễn Văn Định (2019). 

- Giả thuyết H2, Đào tạo và thăng 

tiến (DT): giá trị Sig. = 0,000 < 0,01 do 

đó có ý nghĩa tác động với sự gắn kết ở 

mức ý nghĩa 1%, độ tin cậy 99%; được 

chấp nhận, khẳng định đào tạo và thăng 

tiến có tác động cùng chiều dương đến 

sự gắn kết của người lao động. Kết quả 

nghiên cứu này cũng phù hợp với kết 

quả nghiên cứu của Robinson et al. 

(2003), Lesha (2013), Hà Kiên Tân 

(2013), Thái Văn Lượng (2019), Đào 

Duy Huân, Nguyễn Văn Định (2019). 

- Giả thuyết H3, Thu nhập (TN): giá 

trị Sig. = 0,000 < 0,01 do đó có ý nghĩa 

tác động với sự gắn kết ở mức ý nghĩa 

1%, độ tin cậy 99%; được chấp nhận, 

khẳng định thu nhập có tác động cùng 

chiều dương đến sự gắn kết của người 

lao động. Kết quả nghiên cứu này cũng 

phù hợp với kết quả nghiên cứu của 

Lesha (2013), Hà Kiên Tân (2013), Thái 

Văn Lượng (2019), Đào Duy Huân, 

Nguyễn Văn Định (2019). 

- Giả thuyết H4, Lãnh đạo (LD): giá 

trị Sig. = 0,000 < 0,01 do đó có ý nghĩa 

tác động với sự gắn kết ở mức ý nghĩa 

1%, độ tin cậy 99%; được chấp nhận, 

khẳng định lãnh đạo có tác động cùng 

chiều dương đến sự gắn kết của người 

lao động. Kết quả nghiên cứu này cũng 

phù hợp với kết quả nghiên cứu của 

Robinson et al. (2003), Lesha (2013), 

Hà Kiên Tân (2013), Thái Văn Lượng 

(2019), Đào Duy Huân, Nguyễn Văn 

Định (2019). 

- Giả thuyết H5, Đồng nghiệp (DN): 

giá trị Sig. = 0,000 < 0,01 do đó có ý 

nghĩa tác động với sự gắn kết ở mức ý 

nghĩa 1%, độ tin cậy 99%; được chấp 

nhận, khẳng định đồng nghiệp có tác 

động cùng chiều dương đến sự gắn kết 

của người lao động. Kết quả nghiên cứu 

này cũng phù hợp với kết quả nghiên 

cứu của Robinson et al. (2003), Lesha 

(2013), Hà Kiên Tân (2013), Thái Văn 

Lượng (2019), Đào Duy Huân, Nguyễn 

Văn Định (2019). 

- Giả thuyết H7, Sự hy sinh (HS): 
giá trị Sig. = 0,000 < 0,01 do đó có ý 

nghĩa tác động với sự gắn kết ở mức ý 

nghĩa 1%, độ tin cậy 99%; được chấp 

nhận, khẳng định sự hy sinh có tác động 

cùng chiều dương đến sự gắn kết của 

người lao động. Nhân tố sự hy sinh tác 

động mạnh nhất tới sự gắn kết của người 

lao động. Kết quả nghiên cứu này cũng 

phù hợp với kết quả nghiên cứu của 

Nguyễn Văn Định (2020). 
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Bảng 5. Kết quả kiểm định các giả thuyết nghiên cứu 

Giả thuyết 
Mức ý 

nghĩa Sig. 

Hệ số Beta 

chuẩn hóa 

Mức tác 

động 

Kết quả 

Kiểm định 

H1 - Bản chất công việc  0,000 0,191 6 Chấp nhận  

H2 - Đào tạo và thăng tiến  0,000 0,250 4 Chấp nhận  

H3 - Thu nhập  0,000 0,219 5 Chấp nhận  

H4 - Lãnh đạo  0,000 0,271 3 Chấp nhận  

H5 - Đồng nghiệp  0,000 0,380 2 Chấp nhận  

H6 - Môi trường làm việc  0,749 - 0 Bác bỏ 

H7 - Sự hy sinh  0,000 0,421 1 Chấp nhận  

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu khảo sát 260 người lao động tại Hội Chữ thập đỏ, 2020) 

4.6. Kết quả kiểm định sự khác biệt 

Kiểm định sự khác biệt (Bảng 6) của 

các biến định tính đến sự gắn kết của 

người lao động đối với tổ chức bằng 

phương pháp Kiểm định Independent – 

sample T–test và phân tích phương sai 

một yếu tố (Oneway ANOVA) kết quả 

các giá trị (Sig.) trong bảng Levene 

Statistic và Anova đều lớn hơn 0,05 vì 

vậy không có sự khác biệt về mức độ 

gắn kết của người lao động theo giới 

tính, độ tuổi, thu nhập, thâm niên công 

tác.  

Bảng 6. Kết quả kiểm định sự khác biệt về các đặc điểm cá nhân 

Stt Nội dung Levene Statistic (Sig.) Anova (Sig.) 

1 Giới tính 0,470 0,769 

2 Độ tuổi 0,753 0,082 

3 Thu nhập 0,206 0,506 

4 Thâm niên công tác 0,779 0,867 

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu khảo sát 260 người lao động tại Hội Chữ thập đỏ, 2020) 

5. KẾT LUẬN VÀ HÀM Ý QUẢN 

TRỊ 

Nghiên cứu đã xây dựng và kiểm 

chứng mô hình nghiên cứu xác định các 

nhân tố ảnh hưởng đến sự gắn kết với tổ 

chức của người lao động theo mức độ 

tác động giảm dần bao gồm: Sự hy sinh 

có tác động mạnh nhất, theo sau là đồng 

nghiệp, tiếp theo lãnh đạo với hệ số, tiếp 

đến là đào tạo và thăng tiến, sau đó là 

thu nhập, cuối cùng là bản chất công 

việc, một số hàm ý quản trị theo thứ tự 

ưu tiên thực hiện như sau: 

Gia tăng sự gắn kết với tổ chức Hội 

CTĐ thông qua sự hy sinh: Cần tăng 

cường kiểm tra, giám sát nhân viên trong 

quá trình thực thi công vụ, nhiệm vụ; từ 

đó có sự thưởng, phạt phân minh để họ 

nhận thấy được mục tiêu mà mình cần 

hướng đến, từ đó cam kết được thực 
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hiện vì lợi ích chung vì tổ chức, vì người 

dân. Phát huy tinh thần tương thân tương 

ái của từng người lao động của Hội 

thông qua việc vận động bản thân người 

lao động phục vụ, giúp đỡ những hoàn 

cảnh khó khăn hơn trong cộng đồng. 

Tăng cường kêu gọi những cá nhân, nhà 

hảo tâm trong việc cùng phối hợp giúp 

đỡ, quan tâm đến việc giúp đỡ cho các 

hoàn cảnh khó khăn được phát triển bền 

vững thoát nghèo. Đồng thời có thể giúp 

họ cân bằng giữa mối quan hệ công việc 

và gia đình. 

Gia tăng sự gắn kết với tổ chức Hội 

CTĐ thông qua đồng nghiệp: Lãnh 

đạo cần quan tâm tạo điều kiện, bầu 

không khí thoải mái để người lao động 

Hội CTĐ chủ động phối hợp, tương tác 

giúp đỡ nhau trong công việc, thân thiện, 

gần gũi và đoàn kết; nếu làm tốt được 

các việc này sẽ nâng cao sự gắp kết của 

người lao động Hội CTĐ đối với tổ 

chức. Cần tạo sự chia sẻ, phối hợp nhịp 

nhàng, hiệu quả trong công việc giữa các 

đồng nghiệp; tạo bầu không khí của tập 

thể luôn vui vẻ, đoàn kết; xây dựng tinh 

thần tương thân tương ái, đồng nghiệp 

giúp đỡ lẫn nhau cùng tiến bộ trong 

công việc và cuộc sống. 

Gia tăng sự gắn kết với tổ chức Hội 

CTĐ thông qua lãnh đạo: Lãnh đạo 

phải tạo sự đồng thuận và nhiệt huyết 

đổi mới trong đội ngũ nhân viên để cùng 

xác định nguồn lực và cam kết thực hiện 

một cách thực chất; gắn với mục tiêu của 

các cá nhân; đề xuất giải pháp và thực 

hiện các phương án giải quyết vấn đề; tổ 

chức các hoạt động đào tạo, bồi dưỡng 

giúp công chức học những kỹ năng mới, 

áp dụng công nghệ mới (như công nghệ 

thông tin), cách thức xử lý những khác 

biệt, xây dựng nhóm, quản lý căng 

thẳng, giải quyết xung đột để cùng nhau 

làm việc hài hòa, hiệu quả và thực hiện 

thay đổi thành công. Kịp thời hỗ trợ 

người lao động gặp khó khăn trong công 

việc, giúp đỡ họ vượt qua khó khăn và 

hoàn thành công việc đúng kế hoạch và 

đạt hiệu quả 

Gia tăng sự gắn kết với tổ chức Hội 

CTĐ thông qua đào tạo và thăng tiến: 

Tạo điều kiện để những người có năng 

lực thực sự, những người có nhiều đóng 

góp cho tổ chức được đề bạt để họ có 

niềm tin với tổ chức và gắn bó với tổ 

chức hơn, hãy để họ thấy được một môi 

trường làm việc công bằng, bằng cách 

ghi nhận lại sự đóng góp của tất cả mọi 

người hay những ý kiến đóng góp mang 

tính chất xây dựng. Cần minh bạch trong 

quy trình thăng tiến, xây dựng chính 

sách phát triển nhân tài bằng việc trao 

cho họ cơ hội thăng tiến thông qua việc 

đánh giá hiệu quả, chất lượng làm việc 

của công chức, khả năng cống hiến của 

họ đối với Hội CTĐ.  

Gia tăng sự gắn kết với tổ chức Hội 

CTĐ thông qua thu nhập: Hoàn thiện 

đề án vị trí việc làm để xác định rõ 

những vị trí công việc và nhân sự của 

Hội CTĐ, làm căn cứ cho việc tính toán 

chính sách tiền lương công bằng, hợp lý; 

thực hiện công tác nâng lương đúng và 

tạo điều kiện cho người lao động nâng 

lương trước thời hạn; tạo điều kiện gia 

tăng thu nhập cho người lao động, bằng 

cách làm thêm giời có trả công vào 

những đợt công việc cao điểm. Đa dạng 
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các hình thức thưởng cho người lao 

động như thưởng sáng kiến, thưởng 

người tốt việc tốt… việc khen thưởng 

nên đúng lúc, kịp thời qua đó tạo động 

lực cho người lao động trong việc lặp lại 

hành vi tích cực này hơn nữa. 

Gia tăng sự gắn kết với tổ chức Hội 

CTĐ thông qua bản chất công việc: 

Các cấp lãnh đạo cần quan tâm phân 

công công việc phù hợp với chuyên môn 

và năng lực của người lao động Hội 

CTĐ, công việc có tầm quan trọng nhất 

định và cho phép họ được chủ động, 

sáng tạo khi thực hiện, để hoàn thành 

công việc một các tốt nhất, công việc có 

tính thách thức đòi hỏi người lao động 

phải sử dụng nhiều kỷ năng để hoàn 

thành và mang lại hiệu quả. Khi có cảm 

giác của sự cân bằng giữa công việc và 

cuộc sống, nhân viên sẽ cảm thấy hài 

lòng và tích cực hơn với công việc.  

Hạn chế và hướng nghiên cứu tiếp 

theo: Sự gắn kết với tổ chức của người 

lao động Hội CTĐ chịu ảnh hưởng của 

nhiều nhân tố, nhưng trong nghiên cứu 

này chỉ tập trung 7 nhân tố và trên cơ sở 

có tính kế thừa mô hình nghiên cứu của 

người đi trước. Do đó cần mở rộng 

phạm vi nghiên cứu, tăng số cỡ mẫu 

quan sát cho nghiên cứu; tăng số lượng 

biến độc lập để đưa vào mô hình nghiên 

cứu đề xuất. 
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Nguyen Ngoc Minh1 and Nguyen Thi Kieu Lan2*  
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ABSTRACT 

The study aimed at identifying the factors affecting the organizational engagement of 

workers with Can Tho City Red Cross Society (RCS). Research model included seven 

factors: Nature of work; training and promotion; income; leader; colleagues; work 

environment and sacrifice. Data were collected from 260 employees working at RCS. Data 

analysis were processed through descriptive statistical method, scale reliability 

verification, EFA factor analysis, correlation and linear regression analysis. The results 

indicated that six factors affected organizational engagement in an important order: 

Sacrifice, colleagues, leadership, training and promotion, income and the nature of work. 

Based on theses results, administrative implications were suggested.  

Keywords: Behavior, Can Tho City, organizational engagement, Red Cross Society 

 


