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ẢNH HƯỞNG CỦA VĂN HOÁ DOANH NGHIỆP ĐẾN SỰ GẮN BÓ CỦA NHÂN 
VIÊN LÀM VIỆC TẠI CÔNG TY DỊCH VỤ MOBIFONE KHU VỰC 7

Phan Thị Xuân Hương1, Đỗ Nguyễn Quỳnh Lam2

Ngày nhận bài:18/11/2024; Ngày phản biện thông qua: 10/02/2025; Ngày duyệt đăng: 10/04/2025

TÓM TẮT
Nghiên cứu này được thực hiện nhằm mục đích xác định mức độ ảnh hưởng của các yếu tố văn hoá 

doanh nghiệp đến sự gắn bó của nhân viên đang làm việc tại Công ty Dịch vụ MobiFone Khu vực 7. Các 
phương pháp nghiên cứu được sử dụng bao gồm cả định tính và định lượng, với 27 biến quan sát cho 06 
thành phần độc lập. Đối tượng khảo sát là cán bộ nhân viên đang làm việc tại Công ty Dịch vụ MobiFone 
Khu vực 7 trên địa bàn 06 tỉnh: Khánh Hòa, Phú Yên, Đắk Lắk, Đắk Nông, Gia Lai, Kon Tum. Kết quả 
phân tích 230 mẫu khảo sát hợp lệ cho thấy có 06 nhân tố văn hoá doanh nghiệp ảnh hưởng đến sự gắn 
bó của nhân viên đang làm việc tại Công ty Dịch vụ MobiFone Khu vực 7, với mức độ ảnh hưởng từ 
mạnh đến yếu như sau: (1) Đào tạo và phát triển; (2) Phần thưởng và sự công nhận; (3) Giao tiếp trong 
tổ chức; (4) Sự ổn định; (5) Sự sáng tạo; và (6) Làm việc nhóm. Từ kết quả nghiên cứu trên, nhóm tác 
giả đã đề xuất các hàm ý quản trị căn cứ trên sáu nhân tố này nhằm gia tăng sự hài lòng và gắn bó của 
nhân viên đối với doanh nghiệp.

Từ khoá: Văn hoá doanh nghiệp, sự gắn bó, MobiFone, Khu vực 7.

1. MỞ ĐẦU
Cuộc Cách mạng công nghiệp 4.0 diễn ra đã 

mang đến những sự thay đổi vượt bậc của công 
nghệ thông tin, trí tuệ nhân tạo, tác động mạnh 
mẽ đến quá trình sản xuất, vận hành của doanh 
nghiệp. Ngoài những cơ hội, cuộc cách mạng này 
cũng mang đến nhiều thách thức cho doanh nghiệp 
trong việc quản lý, điều hành đặc biệt là liên quan 
đến vấn đề nguồn nhân lực.

Trong các năm gần đây, thị trường lao động luôn 
có sự cạnh tranh lớn, các doanh nghiệp trong nước 
ngày càng gặp khó khăn hơn trong việc duy trì và 
quản lý nguồn nhân lực, đặc biệt là nguồn nhân 
lực chất lượng cao (Phạm Thế Anh và Nguyễn 
Thị Hồng Đào, 2013). Do đó, vấn đề nguồn nhân 
lực luôn được đặt lên hàng đầu và lĩnh vực viễn 
thông cũng không ngoại lệ. Các doanh nghiệp 
viễn thông đã không ngừng hoàn thiện các chính 
sách đãi ngộ và phát triển nguồn nhân lực để thu 
hút và giữ chân nhân tài. Văn hóa doanh nghiệp 
là một trong những yếu tố quan trọng góp phần 
gắn kết người lao động, nâng cao sự hài lòng, thoả 
mãn trong công việc của họ. Theo Trương Hoàng 
Lâm và Đỗ Thị Thanh Vinh (2012), văn hóa doanh 
nghiệp được xem như là một triết lý trong công tác 
quản lý, phương thức điều hành của tổ chức nhằm 
nâng cao hiệu quả công việc, nó ảnh hưởng đến tư 
tưởng, tình cảm và giao tiếp trong nội bộ.

Công ty Dịch vụ MobiFone Khu vực 7 – Chi 
nhánh Tổng công ty Viễn thông MobiFone là một 
đơn vị hoạt động trong lĩnh vực viễn thông, kinh 

doanh các dịch vụ đa phương tiện & giá trị gia 
tăng, dịch vụ nội dung số, giải pháp số, công nghệ 
thông tin… Sau một quá trình phát triển, nhằm 
nhanh chóng thích ứng với những biến đổi của môi 
trường kinh doanh. Công ty Dịch vụ MobiFone 
Khu vực 7 nói riêng và Tổng công ty Viễn thông 
MobiFone nói chung đã và đang tiến hành tái cấu 
trúc toàn diện với định hướng thực hiện chuyển 
đổi từ một đơn vị hoạt động trong lĩnh vực “viễn 
thông” sang lĩnh vực mới “công nghệ số”. Ngoài 
việc “Định hình chiến lược mới”, MobiFone đã 
xác định cần “Kiến tạo văn hoá mới” phù hợp với 
chiến lược mới. Với triết lý “Mỗi cán bộ nhân viên 
MobiFone không chỉ là người thụ hưởng văn hoá 
MobiFone mà còn là người kiến tạo nên văn hoá 
MobiFone”, qua đó thể hiện vai trò, sứ mệnh của 
mỗi cán bộ nhân viên trong việc xây dựng văn hoá 
doanh nghiệp.

Thực tế trong quá trình tái cấu trúc tổ chức, 
cùng với sự điều chỉnh của bộ máy hoạt động 
là tình trạng chảy máu chất xám của người lao 
động. Theo thống kê của phòng Tổng hợp Công 
ty (2023), từ năm 2021 – 2023, tỷ lệ lao động nghỉ 
việc tại Công ty từ 3 – 5%/năm. Công ty đã tổ chức 
các đợt tuyển dụng để bổ sung, thay thế lao động 
nghỉ việc, tuy nhiên nguồn nhân lực mới phải mất 
một quá trình để đào tạo, trau dồi kinh nghiệm, 
điều này làm gia tăng các chi phí tuyển dụng, đào 
tạo. Bên cạnh đó, công tác tạo động lực cho người 
lao động, gia tăng sự hài lòng tuy đã được lãnh 
đạo Công ty quan tâm nhiều hơn nhưng chưa thực 

1Khoa Kinh tế, Trường Đại học Nha Trang; 
2Công ty Dịch vụ MobiFone Khu vực 7;
Tác giả liên hệ: Phan Thị Xuân Hương; ĐT: 0909367304; Email: huongptx@ntu.edu.vn.
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sự có những giải pháp cụ thể và hiệu quả. Do đó, 
bài toán đặt ra cho MobiFone đó là làm sao có thể 
giữ chân được lao động giỏi, gia tăng sự gắn bó 
của người lao động trong bối cảnh chuyển đổi định 
hướng kinh doanh như hiện nay. Lãnh đạo Công ty 
mong muốn lan toả văn hoá MobiFone trong bối 
cảnh mới để tạo ra một môi trường làm việc giúp 
người lao động an tâm, tin tưởng vào mục tiêu, 
định hướng chiến lược của Tổng công ty, cảm thấy 
tự hào và gắn bó lâu dài hơn với Công ty.

Thời gian gần đây, các nghiên cứu về văn hóa 
doanh nghiệp đã thu hút được sự chú ý của các 
học giả trên thế giới, cho phép khám phá sâu sắc 
hơn cách thức doanh nghiệp vận hành để tiến hành 
những thay đổi từ các giá trị văn hóa gốc rễ của 
tổ chức. Hướng tiếp cận quản trị doanh nghiệp 
dưới góc độ văn hóa giúp doanh nghiệp phát huy 
tốt hơn nguồn lực con người trong tổ chức. Một 
mặt, văn hóa doanh nghiệp tạo ra bản sắc riêng 
cho doanh nghiệp, tạo ra sợi dây gắn kết trong cam 
kết của lãnh đạo và của mọi thành viên, hướng 
đến mục tiêu chung của doanh nghiệp. Mặt khác, 
văn hóa doanh nghiệp tác động đến nhận thức của 
các thành viên trong tổ chức, từ đó thay đổi hành 
động và cách thức họ làm việc cũng như hiệu quả 
công việc của mỗi cá nhân trong tổ chức. Một 
trong những kết quả quan trọng của văn hóa doanh 
nghiệp chính là tác động đến người lao động ở góc 
độ tâm lý, khiến họ sẵn sàng gắn bó lâu dài với tổ 
chức. Văn hóa doanh nghiệp được chứng minh là 
có tác động tích cực đến sự gắn bó của người lao 
động với tổ chức, khiến họ trung thành với tổ chức 
và sẵn sàng cống hiến nhiều hơn trong công việc. 
Những thay đổi trong văn hóa doanh nghiệp cũng 
tạo ra tác động đến sự gắn bó của người lao động 
với tổ chức. 

Dựa trên những phân tích được đề cập ở trên, 
cho thấy rất cần có nghiên cứu chỉ ra được những 
nhân tố có sự ảnh hưởng đến sự gắn bó của nhân 
viên của Công ty Dịch vụ MobiFone Khu vực 7, 
từ đó đưa ra các hàm ý quản trị giúp công ty có thể 
gia tăng sự gắn bó cho người lao động.
2. VẬT LIỆU VÀ PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN 
CỨU
2.1. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu
2.1.1. Văn hoá doanh nghiệp

Văn hóa doanh nghiệp (corporate culture) là 
hệ thống các giá trị, niềm tin, chuẩn mực và hành 
vi chung được chia sẻ bởi các thành viên trong tổ 
chức. Văn hóa doanh nghiệp như một tài sản vô 
giá, quan trọng không kém trong việc định hình 
sức cạnh tranh của doanh nghiệp. Nếu một doanh 
nghiệp thiếu văn hóa doanh nghiệp, khả năng cạnh 

tranh của họ trên thị trường sẽ bị ảnh hưởng đáng 
kể. Theo Pettigrew Am (1979) cho rằng: “Văn hóa 
doanh nghiệp là những biểu tượng, ngôn ngữ, hệ tư 
tưởng, lễ nghi và huyền thoại”. Theo Edgar Schein 
(1992), văn hóa doanh nghiệp bao gồm ba cấp độ:

- Cấp độ bề mặt: những biểu tượng, kiến trúc, 
khẩu hiệu, nghi thức, trang phục,...

- Cấp độ trung gian: các giá trị và niềm tin định 
hướng hành vi trong doanh nghiệp.

- Cấp độ cốt lõi: các giả định ngầm định, khó 
thay đổi, ăn sâu vào tổ chức.

Ngoài ra, Edgar Schein (2010) cũng cho rằng: 
“Văn hóa doanh nghiệp là tổng hợp các quan niệm 
chung mà các thành viên trong công ty học được 
trong quá trình giải quyết các vấn đề nội bộ và xử 
lý các vấn đề với môi trường xung quanh”. 

Theo Đỗ Minh Cương (2001): “Văn hóa doanh 
nghiệp là một dạng của văn hóa tổ chức bao gồm 
những giá trị, những nhân tố văn hóa mà doanh 
nghiệp làm ra trong quá trình sản xuất, kinh 
doanh, tạo nên cái bản sắc của doanh nghiệp và 
tác động tới tình cảm, lý trí và hành vi của tất cả 
thành viên của nó”.

Từ nhiều khái niệm về văn hoá doanh nghiệp 
trên, các tác giả đã có những cách tiếp cận khác 
nhau về văn hoá doanh nghiệp. Edgar Schein 
(2010) tiếp cận định nghĩa văn hoá doanh nghiệp 
dưới góc độ học hỏi và thích ứng trong tổ chức, coi 
văn hoá doanh nghiệp là kết quả của sự tương tác 
liên tục giữa các thành viên và môi trường xung 
quanh. Tác giả Pettigrew Am (1979) định nghĩa 
về văn hoá doanh nghiệp từ góc độ biểu tượng và 
hiện tượng văn hoá, coi văn hóa doanh nghiệp như 
một hiện tượng văn hóa phức tạp, nơi mà các yếu 
tố hữu hình và vô hình cùng tồn tại và tương tác để 
tạo nên bản sắc của tổ chức. Trong nghiên cứu này, 
nhóm tác giả đồng quan điểm về văn hoá doanh 
nghiệp với Đỗ Minh Cương (2001), tiếp cận ở góc 
độ văn hoá tổ chức, định nghĩa này tập trung vào 
việc văn hóa doanh nghiệp không chỉ là một phần 
không thể thiếu của tổ chức mà còn là yếu tố quan 
trọng hình thành và định hướng hành vi, cảm xúc 
và suy nghĩ của nhân viên, từ đó ảnh hưởng đến sự 
phát triển và bản sắc riêng biệt của doanh nghiệp.
2.1.2. Sự gắn bó với doanh nghiệp

Sự gắn bó của nhân viên (employee 
commitment) thể hiện mức độ tâm huyết, sẵn sàng 
cống hiến và gắn kết của nhân viên với tổ chức. 

Theo Meyer & Allen (1991), sự gắn bó của 
nhân viên có ba dạng chính:

- Gắn bó tình cảm (affective commitment): 
Nhân viên cảm thấy yêu thích và muốn gắn bó lâu 
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dài với tổ chức.
- Gắn bó tiếp tục (continuance commitment): 

Nhân viên ở lại vì chi phí rời đi quá cao (tài chính, 
cơ hội nghề nghiệp,...).

- Gắn bó chuẩn mực (normative commitment): 
Nhân viên ở lại vì cảm thấy có trách nhiệm hoặc 
nghĩa vụ với tổ chức.

Theo Mowday, Steers & Porter (1979): “Sự 
gắn bó tổ chức là sức mạnh của sự đồng nhất của 
cá nhân với tổ chức và sự tham gia tích cực trong 
tổ chức; những nhân viên có sự gắn bó với tổ chức 
ở mức độ cao sẽ hài lòng hơn với công việc của 
họ, sẽ rất ít khi rời bỏ công việc và gắn bó với tổ 
chức hơn”.

“Gắn bó với tổ chức là mối quan hệ đa chiều 
trong tự nhiên, liên quan đến lòng trung thành của 
nhân viên cho tổ chức, sẵn sàng nỗ lực cho tổ chức, 
mức độ mục tiêu và giá trị hợp thức với tổ chức, và 
mong muốn duy trì với tổ chức” (Bateman, 1984).

Kaldenberg, Becker, và Zvonkovic (1995) cho 
rằng gắn bó với tổ chức là sự sẵn lòng dành hết nỗ 
lực cho tổ chức, sự gắn bó chặt chẽ với tổ chức và 
tìm kiếm để duy trì mối quan hệ với tổ chức.

Sự cam kết gắn bó với tổ chức, theo các định 
nghĩa trên, được hiểu là sự gắn kết về tình cảm và 
lý trí, thể hiện qua mong muốn đóng góp cho tổ 
chức, niềm tin vào giá trị của tổ chức và sự tự hào 
về tổ chức. Điều này thúc đẩy nhân viên làm việc 
chăm chỉ, tận dụng tối đa khả năng của bản thân để 
phục vụ cho mục tiêu chung của tổ chức. 

Trong nghiên cứu này, nhóm tác giả bổ sung 
thêm sự gắn bó của nhân viên đối với doanh nghiệp 
theo một cách tiếp cận khác: Sự gắn bó của nhân 
viên đối với doanh nghiệp không chỉ là mối quan 
hệ hợp tác mà đó còn là sợi dây liên kết bền chặt, 
nơi nhân viên cảm thấy được tôn trọng, được tin 
tưởng và được trao cơ hội để phát triển bản thân.

Để có được sự gắn bó của nhân viên, các nhà 
quản trị cần thiết lập mối quan hệ tích cực giữa 
nhân viên với doanh nghiệp, đồng thời động viên 
khuyến khích nhân viên coi trọng lòng trung thành, 
tận tụy với doanh nghiệp. Nhân viên càng đánh giá 
cao việc trở thành là một thành viên của tổ chức thì 
việc gắn bó với tổ chức càng cao.
2.1.3. Lý thuyết văn hóa doanh nghiệp

Denison (1990) xây dựng mô hình văn hóa 
doanh nghiệp dựa trên 04 yếu tố chính có ảnh 
hưởng đến hiệu quả tổ chức và sự gắn bó của nhân 
viên, bao gồm:

- Sứ mệnh (mission): sự thấu hiểu định hướng 
chiến lược, tầm nhìn doanh nghiệp, mục tiêu công 
việc sẽ giúp nhân viên thấy ý nghĩa công việc họ 

làm.
- Thích ứng (adaptability): khả năng đổi mới, 

linh hoạt trong môi trường làm việc.
- Sự tham gia (involvement): mức độ nhân viên 

được trao quyền và tham gia vào các quyết định 
quan trọng.

- Tính nhất quán (consistency): sự thống nhất 
giữa các giá trị và thực tiễn trong doanh nghiệp

Theo nghiên cứu của Edgar Schein (2010) đã 
đề cập đến ba cấp độ trong mô hình văn hóa doanh 
nghiệp, giúp phân tích và thay đổi văn hóa dựa trên 
khả năng quan sát. Ba cấp độ này là các biểu hiện 
hữu hình – nhìn thấy được, và cả những giả thuyết 
sâu sắc – được vô thức công nhận. Có nhiều niềm 
tin, giá trị, chuẩn mực, nguyên tắc trong tổ chức 
mà các thành viên chấp nhận, dùng để miêu tả văn 
hóa của họ và của tập thể. Các cấp độ đó bao gồm:

- Cấp độ 1: Cấu trúc hữu hình của doanh nghiệp. 
Cấp độ này là những đối tượng mà chúng ta có thể 
nhìn thấy và cảm nhận một cách rõ ràng. Đây là 
những đặc điểm nổi bật, dễ phát hiện nhưng cũng 
ẩn chứa ý nghĩa sâu sắc về văn hóa tổ chức. Chúng 
bao gồm các đồ vật, trang phục của nhân viên, kiến 
trúc của không gian làm việc, cách giao tiếp giữa 
các thành viên, các phương tiện truyền thông, câu 
chuyện lịch sử và nhiều yếu tố khác. 

- Cấp độ 2: Những giá trị được tuyên bố, công 
nhận. Bao gồm những gì mà doanh nghiệp tự nói 
về chính mình, bao gồm lý tưởng, mục tiêu, giá trị, 
nguyện vọng, hệ tư tưởng, triết lý, chiến lược…

- Cấp độ 3: Những giá trị được công nhận hiển 
nhiên. Cấp độ thứ ba này đơn giản là “những quy 
tắc bất thành văn”. Đây là những ý kiến hoặc giả 
định ngầm của các thành viên về văn hóa của tổ 
chức. Chúng được công nhận, được tin tưởng một 
cách rõ ràng và được thực hành trong tiềm thức mà 
không cần phải nói.

Ba cấp độ văn hóa doanh nghiệp hình thành các 
tầng văn hóa khác nhau. Tầng thấp nhất thường 
dễ thay đổi và điều chỉnh, trong khi các tầng cao 
hơn thì khó khăn hơn để thay đổi. Tuy nhiên, tất 
cả các tầng văn hoá này vẫn có sự liên kết và hỗ 
trợ lẫn nhau, cùng đóng góp vào việc thể hiện bản 
sắc riêng của doanh nghiệp. Việc hiểu rõ ba cấp độ 
văn hóa doanh nghiệp này mang lại nhiều ý nghĩa 
thực tiễn cho các nhà lãnh đạo, quản lý và nhân 
viên, giúp các tổ chức có thể chủ động điều chỉnh 
và kiểm soát văn hóa của mình để đạt được các 
mục tiêu chiến lược và xây dựng một môi trường 
làm việc tích cực.
2.1.4. Các yếu tố cấu thành của văn hóa doanh 
nghiệp
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Văn hóa doanh nghiệp được hình thành và phát 
triển từ nhiều yếu tố khác nhau, tất cả đều đóng 
vai trò quan trọng trong việc xác định bản sắc và 
giá trị cốt lõi của doanh nghiệp. Việc xây dựng và 
phát triển một nền văn hóa tích cực sẽ giúp doanh 
nghiệp tăng cường khả năng cạnh tranh, thúc đẩy 
sự gắn bó của nhân viên, và đạt được những thành 
công bền vững.

Văn hoá doanh nghiệp tạo nên sự khác biệt 
cũng như có nhiều ảnh hưởng trực tiếp đến kết quả 
kinh doanh của doanh nghiệp. Một nền văn hoá 
doanh nghiệp được hình thành nên bởi nhiều yếu 
tố, mỗi một yếu tố đều đóng vai trò quan trọng. 
Nhiều nghiên cứu trên thế giới và tại Việt Nam 
thực hiện về vấn đề này và có nhiều kết quả được 
đưa ra, được trình bày qua bảng tổng hợp các thành 
phần được áp dụng để đo lường văn hoá doanh 
nghiệp (bảng 1):
2.1.5. Đề xuất mô hình nghiên cứu

Qua tham khảo các mô hình nghiên cứu trước 
dây, nhóm tác giả tham khảo mô hình của Lau and 
Idris (2001), bởi mô hình này bao hàm các yếu tố 
của các nghiên cứu còn lại. Ngoài ra, trên cơ sở 
mô hình nghiên cứu của các tác giả Trương Hoàng 

Lâm và Đỗ Thị Thanh Vinh (2012), Bùi Nhất 
Vương (2016), Chow và cộng sự (2001), Meyer 
và Allen (1991) và căn cứ vào kết quả nghiên cứu 
định tính bằng cách phỏng vấn một số lãnh đạo 
và nhân viên đang làm việc tại Công ty Dịch vụ 
MobiFone Khu vực 7, tác giả bổ sung thêm hai yếu 
tố: “Sự sáng tạo trong công việc” - đã được nghiên 
cứu trong mô hình của Bùi Nhất Vương (2016) và 
“Sự ổn định” - đã được nghiên cứu trong mô hình 
của Chow và cộng sự (2001) vào mô hình của Lau 
& Idris (2001) để phù hợp với tình hình thực tế tại 
MobiFone 7. Như vậy, nghiên cứu này đề xuất mô 
hình gồm 06 yếu tố của văn hóa doanh nghiệp ảnh 
hưởng đến sự gắn bó của nhân viên bao gồm: (1) 
Phần thưởng và sự công nhận; (2) Đào tạo và phát 
triển; (3) Giao tiếp trong tổ chức; (4) Làm việc 
nhóm; (5) Sự sáng tạo trong công việc; (6) Sự ổn 
định (xem hình 1).

H1: Phần thưởng và sự công nhận có mối quan 
hệ cùng chiều với sự gắn bó của nhân viên đối với 
doanh nghiệp.

H2: Đào tạo và phát triển có mối quan hệ cùng 
chiều với sự gắn bó của nhân viên đối với doanh 
nghiệp.

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất
H3: Giao tiếp trong tổ chức có mối quan hệ 

cùng chiều với sự gắn bó của nhân viên đối với 
doanh nghiệp.

H4: Làm việc nhóm có mối quan hệ cùng chiều 
với sự gắn bó của nhân viên đối với doanh nghiệp.

H5: Sự sáng tạo trong công việc có mối quan 
hệ cùng chiều với sự gắn bó của nhân viên đối với 
doanh nghiệp.

H6: Sự ổn định trong công việc có mối quan 
hệ cùng chiều với sự gắn bó của nhân viên đối với 
doanh nghiệp.
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Trong đó:
Phần thưởng và sự công nhận: Chính sách 

khen thưởng cần phải phù hợp với văn hóa doanh 
nghiệp. Các nhân viên có thành tích làm việc tốt 
cần được kịp thời khen thưởng, động viên, cần sự 
khích lệ và công nhận từ cấp lãnh đạo, không chỉ 
dưới hình thức vật chất mà còn về mặt tinh thần. 
Điều này giúp họ cảm thấy tự hào về những thành 
tựu và đóng góp của mình cho doanh nghiệp, từ 

đó làm cho cam kết gắn bó của họ với tổ chức trở 
nên chặt chẽ hơn (Ngô Mỹ Trân và cộng sự, 2019). 

Đào tạo và phát triển: Các nhà quản trị xây 
dựng các chương trình đào tạo đáp ứng nhu cầu 
phát triển hiện tại và tương lai của nhân viên, điều 
này sẽ giúp nhân viên thích ứng tốt hơn với những 
biến đổi của môi trường kinh doanh, đồng thời 
cũng giúp cho nhân viên có thêm những kiến thức, 
kỹ năng để phục vụ tốt hơn cho công việc. 

Bảng 1. Tổng hợp thành phần văn hóa doanh nghiệp của các nghiên cứu

Các thành phần của văn hóa doanh nghiệp Tác giả nghiên cứu
- Phần thưởng và sự công nhận: Những hình 
thức lợi ích mà nhân viên nhận được từ việc khen 
thưởng, tăng lương và thăng chức khi đạt được 
thành tựu trong công việc và được tổ chức công 
nhận.

Lau and Idris (2001)
Trương Hoàng Lâm và Đỗ Thị Thanh Vinh (2012)
Bùi Nhất Vương (2016)
Ngô Mỹ Trân và cộng sự (2019)

- Đào tạo và phát triển: Quá trình mà nhân viên 
được tổ chức trang bị các kỹ năng, kiến thức cần 
thiết để  nhân viên  thực hiện  tốt  nhiệm vụ được 
giao.

Trương Hoàng Lâm và Đỗ Thị Thanh Vinh (2012)
Đặng Văn Tiên và Nguyễn Văn Ngọc (2014)
Bùi Nhất Vương (2016)
Ngô Mỹ Trân và cộng sự (2019)

- Giao tiếp trong tổ chức: Là quá trình trong 
đó các cá nhân và tổ chức giao tiếp bằng nhiều 
phương thức khác nhau nhằm đạt được các mục 
tiêu chung.

Lau and Idris (2001)
Trương Hoàng Lâm và Đỗ Thị Thanh Vinh (2012)
Đặng Văn Tiên và Nguyễn Văn Ngọc (2014)
Ngô Mỹ Trân và cộng sự (2019)

- Làm việc nhóm: Sự hợp tác của các cá nhân 
trong cùng một tổ chức thành một nhóm nhằm hỗ 
trợ nhau hoàn thành mục tiêu được giao.

Lau and Idris (2001)
Trương Hoàng Lâm và Đỗ Thị Thanh Vinh (2012)
Đặng Văn Tiên và Nguyễn Văn Ngọc (2014)
Bùi Nhất Vương (2016)
Ngô Mỹ Trân và cộng sự (2019)

- Sự đổi mới/ Sự sáng tạo trong công việc/Chấp 
nhận rủi ro bởi sáng tạo và cải tiến: Sự sẵn sàng 
trải nghiệm, không bị ràng buộc bởi nhiều quy tắc, 
tận dụng các cơ hội và chấp nhận rủi ro.

Trương Hoàng Lâm và Đỗ Thị Thanh Vinh (2012)
Đặng Văn Tiên và Nguyễn Văn Ngọc (2014)
Bùi Nhất Vương (2016)
Ngô Mỹ Trân và cộng sự (2019)

- Sự tôn trọng: Đề cao và tôn trọng con người, đối 
xử với nhân viên một cách công bằng và khoan 
dung.
- Sự ổn định: Sự an toàn của công việc.
- Sự quyết liệt: Sự tích cực trong chiến lược và 
hành động để cạnh tranh thành công và tồn tại.

Chow và cộng sự (2001)

- Hiệu quả trong việc ra quyết định/Ra quyết định: 
Phương thức thực hiện các quyết định và cách giải 
quyết mâu thuẫn trong tổ chức. Quyết định có thể 
được thực hiện nhanh chóng hay chậm, cũng như 
phân quyền hay tập trung.

Trương Hoàng Lâm và Đỗ Thị Thanh Vinh (2012)
Đặng Văn Tiên và Nguyễn Văn Ngọc (2014)
Ngô Mỹ Trân và cộng sự (2019)

- Công bằng trong chính sách quản trị: Đánh giá 
sự công bằng và nhất quán của các chính sách 
được thực hiện, tác động của phong cách quản trị 
đến nhân viên, và mức độ nhà quản trị tạo ra một 
môi trường làm việc an toàn.

Trương Hoàng Lâm và Đỗ Thị Thanh Vinh (2012)
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Các thành phần của văn hóa doanh nghiệp Tác giả nghiên cứu
- Chính sách quản trị: Đánh giá sự công bằng và 
tính hợp lý của các chính sách được thực hiện, tác 
động của phong cách quản trị đến nhân viên, và 
cách mà nhà quản trị duy trì một môi trường làm 
việc an toàn.
- Sự trao quyền: Sự trao quyền được thể hiện khi 
nhân viên có cơ hội tham gia và đóng góp ý kiến 
cho các dự thảo chính sách và kế hoạch của tổ 
chức, cũng như được tạo điều kiện để phát triển 
các sáng kiến.

Ngô Mỹ Trân và cộng sự (2019)

Nguồn: Kết quả tổng hợp của nhóm tác giả
Giao tiếp trong tổ chức: Là quá trình mà trong 

đó các cá nhân và tổ chức giao tiếp theo nhiều cách 
khác nhau và trong các lĩnh vực khác nhau với 
mục đích hoàn thành các mục tiêu chung (Lau & 
Idris 2001). Yếu tố giao tiếp trong tổ chức rất quan 
trọng, nó đảm bảo cho những giá trị, tầm nhìn, 
định hướng, mục tiêu của Công ty được truyền đạt 
đến tất cả mọi người và cần phải có một hệ thống 
giao tiếp mở. Giao tiếp giúp gia tăng sự gắn kết, 
tinh thần đoàn kết của mọi người. Theo Ngô Mỹ 
Trân và cộng sự (2019), trong quá trình làm việc, 
việc trao đổi thông tin tạo điều kiện cho nhân viên 
cảm thấy thoải mái và đoàn kết hơn. Bằng cách 
xây dựng mối quan hệ giữa các đồng nghiệp, họ 
sẽ phát triển sự cảm mến đối với tổ chức, từ đó gia 
tăng cam kết gắn bó của mình với nơi làm việc. 

Làm việc nhóm: Là sự phối hợp giữa các cá 
nhân trong một tổ chức để hình thành nhóm hoặc 
bộ phận nhằm hỗ trợ lẫn nhau trong việc hoàn 
thành các mục tiêu được phân công. Làm việc 
nhóm hiệu quả sẽ đem lại thành công cho những 
dự án, đồng thời cũng mang lại sự hứng thú của 
nhân viên đối với công việc mà họ được giao, có 
tác động trực tiếp đến năng suất lao động và tạo 
ra sự gắn bó giữa các cá nhân với nhau, cũng như 
giữa họ và tổ chức. 

Sự sáng tạo trong công việc: Nghiên cứu của 
Bùi Nhất Vương (2016) cho thấy “Sự sáng tạo 
trong công việc” là yếu tố có mức độ ảnh hưởng 
lớn nhất đến sự gắn bó nhân viên trong nhóm các 
yếu tố văn hóa doanh nghiệp trong phạm vi nghiên 
cứu của tác giả. Điều này phù hợp với thực tiễn 
trong công ty chuyên về lĩnh vực công nghệ thông 
tin, viễn thông. Vì vậy, đây là một trong những 
đặc điểm nổi bật của văn hóa doanh nghiệp nhằm 
giữ chân những nhân tài, những người luôn mong 
muốn thực hiện công việc một cách sáng tạo.

Sự ổn định: Theo Chow và cộng sự (2001),  yếu 
tố sự an toàn, ổn định trong công việc của người 
lao động có ảnh hưởng đến sự gắn bó của nhân 
viên. Người lao động cần sự ổn định trong công 

việc để mang lại cuộc sống ổn định cho gia đình, 
đặc biệt là những người lao động lớn tuổi. Trong 
thời đại kinh tế tăng trưởng và cạnh tranh khốc liệt, 
đòi hỏi người lao động phải luôn làm việc chăm 
chỉ, cạnh tranh và luôn phấn đấu. Sự ổn định giúp 
họ an tâm làm việc và cống hiến lâu dài hơn cho 
doanh nghiệp. 
2.2. Phương pháp nghiên cứu
2.2.1. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu

Đối tượng nghiên cứu: Nghiên cứu này tập 
trung vào các yếu tố văn hoá doanh nghiệp ảnh 
hưởng đến sự gắn bó của nhân viên làm việc tại 
Công ty Dịch vụ MobiFone Khu vực 7.

Phạm vi nghiên cứu: Tại Chi nhánh 06 tỉnh: 
Khánh Hoà, Phú Yên, Đắk Lắk, Đắk Nông, 
Gia Lai, Kon Tum, trực thuộc Công ty Dịch vụ 
MobiFone Khu vực 7, từ tháng 01/2024 – 8/2024.
2.2.2. Mẫu nghiên cứu

Theo Hair và cộng sự (1998), để sử dụng được 
công cụ phân tích EFA thì kích thước mẫu tối thiểu 
phải gấp 5 lần tổng biến quan sát (n ≥ 5 x m, với 
m là số biến quan sát trong mô hình) và cỡ mẫu 
không nên ít hơn 100. Trong đề tài này có 32 biến 
quan sát, vì vậy số mẫu tối thiểu cần thiết là 32 
x 5 = 160. Theo đó, để làm khảo sát định lượng, 
250 bản câu hỏi đã được phát trực tiếp cho cả 3 
nhóm: (1) Nhóm lãnh đạo cấp trung trở lên; (2) 
Nhóm chuyên viên và các trưởng nhóm; (3) Nhóm 
nhân viên bán hàng, giao dịch viên, AM (Account 
Manager: phụ trách các nhóm khách hàng doanh 
nghiệp), hỗ trợ văn phòng.

Kết quả thu được 230 phiếu khảo sát hợp lệ và 
được phân tích dữ liệu bằng phần mềm SPSS 26.0. 
2.2.3. Phương pháp nghiên cứu

Nghiên cứu định tính được tiến hành thông  qua 
phương pháp thảo luận nhóm đối với 12 người chia 
thành 02 nhóm. Nhóm thứ nhất, gồm 06 lãnh đạo 
cấp trung và nhóm thứ hai, gồm 06 nhân viên, tất 
cả đều đang công tác tại các tỉnh thuộc MobiFone 7. 
Bước nghiên cứu này nhằm khám phá, điều chỉnh, 
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bổ sung các nhân tố và các thuộc tính đo lường tác 
động đến sự gắn bó của người lao động ngoài những 
yếu tố trong mô hình đề xuất đã đưa ra.

Nghiên cứu định lượng được tiến hành thông qua 
phương pháp phỏng vấn trực tiếp, với việc phát phiếu 
khảo sát cho nhân viên tại Công ty Dịch vụ MobiFone 
Khu vực 7. Trong nghiên cứu này, thang đo Likert 
5 điểm được sử dụng, với các mức độ từ 1 đến 5, 
phản ánh sự đồng ý từ “hoàn toàn không đồng ý” đến 
“hoàn toàn đồng ý.” Dữ liệu thu thập được sẽ được 
xử lý bằng cách áp dụng hệ số tin cậy Cronbach’s 
Alpha, phân tích nhân tố khám phá (EFA), và phân 
tích hồi quy trên phần mềm SPSS 26.0.	

Kiểm định thang đo bằng hệ số tin cậy 
Cronbach’s Alpha

Theo Nunnally (1978) một thang đo chất lượng 
nên có chỉ số Cronbach’s Alpha từ 0,7 trở lên để 
đảm bảo tính tin cậy. Hair và cộng sự (2009) cũng 
cho rằng, ngưỡng Cronbach’s Alpha nên đạt ít 
nhất là 0,7 để thang đo được xem là tốt; tuy nhiên 
ngưỡng Cronbach’s Alpha ở mức 0,6 vẫn có thể 
chấp nhận được. Ngoài ra, Corrected Item – Total 
Correlation là một chỉ số quan trọng khác, cho 
thấy mức độ liên kết giữa từng biến quan sát và 
các biến còn lại trong thang đo. Chỉ số càng cao 
cho thấy biến quan sát có sự liên kết mạnh mẽ hơn 
với các biến khác. Cristobal và cộng sự (2007) cho 
rằng giá trị Corrected Item – Total Correlation nên 
đạt ít nhất từ 0,3 để thang đo đảm bảo chất lượng.

Phân tích nhân tố EFA
Sau khi kiểm định độ tin cậy của thang đo, bước 

tiếp theo sẽ thực hiện đánh giá thang đo bằng phân 
tích nhân tố khám phá (EFA). Để đảm bảo tính phù 
hợp của phân tích EFA, cần xem xét một số tiêu chí 
quan trọng. Theo Hair và cộng sự (1998), hệ số tải 
nhân tố (Factor loading) cần phải ≥ 0,5; tổng phương 

sai trích (Cumulative%) ≥ 50%. Bên cạnh đó, cần 
kiểm tra hệ số KMO ≥ 0,5 và Eigenvalues ≥ 1.
3. KẾT QUẢ VÀ THẢO LUẬN
3.1. Mô tả mẫu nghiên cứu

Để đo lường mức độ ảnh hưởng của các nhân tố 
đến sự gắn bó của nhân viên làm việc tại Công ty 
Dịch vụ MobiFone Khu vực 7, nghiên cứu đã khảo 
sát 250 CB-CNV đang làm việc tại 06 tỉnh thuộc 
địa bàn quản lý của Công ty từ tháng 4 – tháng 
6/2024; kết quả thu được 230 phiếu khảo sát hợp 
lệ với số liệu thống kê mô tả như bảng 2.
3.2. Kiểm định hệ số Cronbach’s Alpha

Cronbach’s Alpha nên đạt ít nhất là 0,7 để thang 
đo được xem là tốt; tuy nhiên ở mức 0,6 vẫn có 
thể chấp nhận được (Hair và cộng sự, 2009). Với 
Corrected Item – Total Correlation là một chỉ số 
cho thấy mức độ liên kết giữa từng biến quan sát 
và các biến còn lại trong thang đo. Chỉ số càng cao 
cho thấy biến quan sát có sự liên kết mạnh mẽ hơn 
với các biến khác, giá trị Corrected Item – Total 
Correlation nên đạt ít nhất từ 0,3 để thang đo đảm 
bảo chất lượng (Cristobal và cộng sự, 2007).

Kết quả phân tích Cronbach’s Alpha cho thấy 
chỉ có 01 biến quan sát GT2 có hệ số tương quan 
biến tổng có giá trị 0,294 nhỏ hơn 0,3, không đạt 
yêu cầu nên bị loại khỏi thang đo. Các biến còn lại 
đều có giá trị tương quan biến tổng lớn hơn 0,5 và 
giá  trị Cronbach’s Alpha nếu loại biến đều lớn hơn 
0,7 nên đều đạt yêu cầu (bảng 3).

Kết quả phân tích lần 2 sau khi loại biến không 
đạt yêu cầu GT2 cho thấy các thang đo đều đạt độ 
tin cậy (thỏa mãn yêu cầu hệ số Cronbach’s Alpha 
lớn hơn 0,6 và hệ số tương quan biến tổng >0,3). 
Theo đó, các thang đo gồm 07 thành phần và 31 
biến quan sát sẽ được sử dụng trong phân tích nhân 
tố khám phá EFA tiếp theo.

Bảng 2. Thống kê các đặc điểm nhân khẩu học trong mẫu nghiên cứu

Đặc điểm Số lượng Tỷ lệ (%)

Giới tính
Nam 141 61,3
Nữ 89 38,7

Độ tuổi
<25 23 10

25 – 35 117 50,9
>35 90 39,1

Trình độ học 
vấn

Đại học, trên đại học 160 69,6
Cao đẳng, trung cấp 70 30,4

PTTH/khác 0 0

Thu nhập

Dưới 5 triệu 20 8,7
Từ 5 – 10 triệu 50 21,7

Từ >10 triệu – 15 triệu 138 60
Trên 15 triệu 22 9,6
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Vị trí công tác

Chuyên viên kinh doanh 21 9,1
Chuyên viên CSKH 25 10,9
Chuyên viên CNTT 22 9,6

Chuyên viên Hành chính/Kế toán 24 10,4
Trưởng MBF huyện/TP 43 18,7

Lãnh đạo Công ty/Phòng/MBF Tỉnh 25 10,9
Giao dịch viên 23 10,0

Nhân viên bán hàng/AM 27 11,7
Nhân viên hỗ trợ văn phòng 20 8,7

Thời gian làm 
việc

  < 1 năm 22 9,6
 Từ 1 – 5 năm 68 29,6

  >5 năm 140 60,9
Tổng cộng 230 100

Nguồn: Kết quả điều tra của nhóm tác giả, 2024.
Bảng 3. Kết quả phân tích Cronbach’s Alpha các thang đo

Nhân tố Biến quan sát Tương quan 
biến tổng

Cronbach’s 
Alpha nếu 
loại biến

Thang 
đo phần 

thưởng và 
sự công 

nhận
α=0,845

Công ty luôn có chính sách động viên nhân viên kịp thời 
(PTCN1) 0,649 0,814

Tiền lương Anh/chị nhận được tương xứng với kết quả làm 
việc của Anh/chị (PTCN 2) 0,709 0,797

Anh/chị nhận được sự khen ngợi của cấp trên khi hoàn 
thành tốt công việc (PTCN 3) 0,667 0,810

Hệ thống khen thưởng của Công ty khuyến khích sự đóng 
góp của nhân viên (PTCN4) 0,595 0,829

Hệ thống khen thưởng của Công ty dựa trên việc hoàn thành 
nhiệm vụ được giao (PTCN5) 0,655 0,812

Thang đo 
đào tạo 
và phát 

triển
α=0,834

Anh/chị được biết các điều kiện cần thiết để được thăng tiến 
trong doanh nghiệp (DTPT1) 0,679 0,786

Anh/chị có nhiều cơ hội để phát triển và thăng tiến trong 
công việc (DTPT2) 0,705 0,771

Anh/chị được đào tạo các kỹ năng cần thiết để hoàn thành 
tốt công việc (DTPT3) 0,637 0,803

Anh/chị được khuyến khích tham gia các chương trình đào 
tạo theo yêu cầu của công việc (DTPT4) 0,643 0,800

Thang đo 
giao tiếp 
trong tổ 

chức
α=0,780

Anh/chị nhận được sự hướng dẫn của cấp trên khi gặp khó 
khăn trong giải quyết công việc (GT1) 0,619 0,716

Khi có sự bất đồng xảy ra, chúng tôi cố gắng làm việc để 
đạt giải pháp cùng thắng “win-win” (GT2) 0,294 0,825

Các thay đổi về chính sách liên quan đến nhân viên trong 
công ty đều được thông báo đầy đủ, rõ ràng (GT3) 0,616 0,717

Anh/chị được Công ty cung cấp đầy đủ thông tin để thực 
hiện công việc (GT4) 0,635 0,716

Công ty khuyến khích sự tăng cường trao đổi thông tin giữa 
các bộ phận (GT5) 0,666 0,706
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Nhân tố Biến quan sát Tương quan 
biến tổng

Cronbach’s 
Alpha nếu 
loại biến

Thang đo 
làm việc 

nhóm
α=0,818

Làm việc nhóm được khuyến khích thực hiện tại Công ty 
(LVN1)

0,680 0,758

Nhân viên trong bộ phận sẵn sàng hợp tác làm việc như một 
đội (LVN2)

0,652 0,768

Khi cần sự hỗ trợ, Anh/chị nhận được sự hợp tác từ các 
phòng ban, bộ phận trong Công ty (LVN3)

0,654 0,767

Theo Anh/chị làm việc nhóm trong Công ty mang lại hiệu 
quả (LVN4)

0,607 0,789

Thang đo 
sự sáng 

tạo trong 
công việc
α=0,785

Công ty đánh giá cao sự sáng tạo trong công việc của Anh/
chị (ST1)

0,618 0,718

Công ty luôn tạo cơ hội để Anh/chị phát triển ý tưởng mới 
(ST2)

0,593 0,732

Công ty sẵn sàng chấp nhận những chi phí tổn thất do cải 
tiến của nhân viên (ST3)

0,628 0,713

Cách làm việc mới được áp dụng liên tục (ST4) 0,531 0,761

Thang 
đo sự 

ổn định 
α=0,845

Công ty đảm bảo sự ổn định cho công việc của Anh/chị 
(OD1)

0,678 0,806

Anh/chị không lo lắng mất việc trong thời gian tới (OD2) 0,675 0,807
Thu nhập của Anh/chị có sự ổn định qua các năm (OD3) 0,617 0,826
Công ty không giảm hợp đồng và thay đổi thời gian hợp 
đồng lao động (OD4)

0,679 0,807

Anh/chị không lo lắng về việc bị điều chuyển công tác 
(OD5)

0,657 0,818

Thang đo  
sự gắn bó 
của nhân 
viên với 
tổ chức 
α=0,819

Anh/chị luôn cố gắng nâng cao kỹ năng làm việc để cống 
hiến nhiều hơn cho Công ty (GB1)

0,647 0,773

Anh/chị cảm thấy tự hào khi là nhân viên của Công ty (GB2) 0,640 0,776

Anh/chị sẵn sàng làm việc lâu dài với Công ty (GB3) 0,659 0,768
Anh/chị tin tưởng hoàn toàn vào mục tiêu phát triển của 
Công ty (GB4)

0,585 0,791

Anh/chị không có ý định thay đổi Công ty khi có điều kiện 
thích hợp (GB5)

0,530 0,807

Nguồn: Tổng hợp từ nghiên cứu của nhóm tác giả.
Bảng 4. Kết quả phép xoay nhân tố các biến độc lập

Biến quan sát
Hệ số tải nhân tố

1 2 3 4 5 6
PTCN2 0,785
PTCN5 0,784
PTCN3 0,782
PTCN1 0,702
PTCN4 0,700
DTPT2 0,826
DTPT1 0,802
DTPT3 0,780
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Biến quan sát
Hệ số tải nhân tố

1 2 3 4 5 6
DTPT4 0,743

GT4 0,793
GT1 0,775
GT5 0,770
GT3 0,750

LVN1 0,835
LVN3 0,758
LVN4 0,746
LVN2 0,720
OD2 0,764
OD1 0,760
OD4 0,735
OD3 0,734
ST2 0,776
ST1 0,776
ST3 0,685
ST4 0,675

Nguồn: Tổng hợp từ nghiên cứu của nhóm tác giả.

3.3. Phân tích nhân tố khám phá EFA
Sau khi kiểm định độ tin cậy của thang đo, bước 

tiếp theo là thực hiện phép xoay bằng phương pháp 
trích Principal Component Analysis, phép quay 
Varimax với hệ số tải nhân tố (Factor loadings) 
cho 26 biến quan sát đo lường, tương ứng với 6 
biến độc lập, nhận thấy có 1 quan sát là OD5 có 
hệ số tải = 0,440 < 0,5 nên đã bị loại. Sau khi loại 
biến OD5 và thực hiện phân tích EFA lại lần 2, ta 
có kết quả của ma trận xoay (bảng 4), xác định 6 
nhân tố được trích rút tại eigenvalue là 1,306 > 1 
và phương sai trích được là 65,540% > 50%, và 
chỉ số KMO là 0,867. Như vậy, các quan sát đều 
đạt yêu cầu và phù hợp với các thành phần nhân tố 
ban đầu của mô hình nghiên cứu đề xuất.
3.4. Phân tích tương quan và phân tích hồi quy

Kết quả phân tích tương quan Pearson cho thấy 
các biến độc lập có tương quan với biến phụ thuộc 
(Sig = 0,000 < 0,05) nên tất cả các biến độc lập sẽ 
được đưa vào mô hình để giải thích cho biến phụ 
thuộc ở bước phân tích hồi quy tiếp theo. Biến có 
tương quan mạnh nhất và yếu nhất với sự gắn bó 
của nhân viên với tổ chức lần lượt là “Đào tạo và 
phát triển” (0,598) và “Làm việc nhóm” (0,483).

Kiểm định giả thuyết mô hình hồi quy giữa các 
biến độc lập cho ra kết quả: giá trị R2 hiệu chỉnh là 
0,687. Điều này cho thấy độ thích hợp của mô hình 
là 68,7%, hay nói cách khác, các nhân tố trong mô 
hình giải thích được 68,7% về sự gắn bó của nhân 

viên với tổ chức. Kết quả phân tích ANOVA cho 
thấy giá trị F = 84,897, Sig. = 0,000 < 0,01, như 
vậy mô hình hồi quy có ý nghĩa. Giá trị Durbin–
Watson là 1,899 nằm trong khoảng 1,5 đến 2,5 nên 
kết quả hồi quy không có hiện tượng tự tương quan 
chuỗi bậc nhất.

Kết quả hồi quy tại bảng 5 cho thấy tất cả các 
biến độc lập đều có Sig kiểm định t nhỏ hơn 0,05, 
do đó các biến này đều có ý nghĩa thống kê, đều 
tác động lên biến phụ thuộc. Hệ số hồi quy của 
các biến độc lập đều mang dấu dương, như vậy 
các biến độc lập có tác động thuận chiều lên biến 
phụ thuộc. Các kết quả này phù hợp với các giả 
thiết đặt ra. Hay nói cách khác, nếu cả 6 yếu tố 
(Phần thưởng và sự công nhận; đào tạo và phát 
triển; giao tiếp trong tổ chức; làm việc nhóm; sự 
sáng tạo trong công việc; sự ổn định) đều được 
cải thiện sẽ giúp gia tăng sự gắn bó với doanh 
nghiệp.

Hệ số phóng đại phương sai VIF của các biến 
độc lập đều nhỏ hơn 2, điều này cho thấy không có 
hiện tượng đa cộng tuyến xảy ra với các biến độc 
lập trong mô hình (Bảng 5).

Kiểm định phương sai thay đổi: Kết quả từ biểu 
đồ Scatterplot (Hình 2), cho thấy các điểm dữ liệu 
phân bố tập trung xung quanh đường tung độ 0 và 
có xu hướng tạo thành một đường thẳng, do đó 
giả định phương sai phần dư đồng nhất không bị 
vi phạm.
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Bảng 5. Kết quả phân tích hồi quy

Mô hình

Hệ số chưa 
chuẩn hoá

Hệ số đã 
chuẩn hoá

Kiểm 
định t

Mức ý 
nghĩa 
Sig.

Thống kê đa cộng tuyến

Hệ số B Độ lệch 
chuẩn Hệ số Beta

Độ chấp 
nhận của 

biến

Hệ số phóng 
đại phương 

sai (VIF)
Hằng số 0,148 0,159 0,929 0,354
F_PTCN 0,237 0,033 0,312 7,211 0,000 0,730 1,370
F_DTPT 0,274 0,031 0,363 8,821 0,000 0,805 1,242

F_GT 0,143 0,033 0,185 4,312 0,000 0,742 1,347
F_LVN 0,076 0,034 0,096 2,208 0,028 0,727 1,375
F_ST 0,089 0,034 0,114 2,587 0,010 0,705 1,418
F_OD 0,139 0,035 0,182 3,999 0,000 0,661 1,514

R2 hiệu chỉnh = 0,687; Hệ số Durbin–Watson = 1,899; Mức ý nghĩa Sig. = 0,000
Nguồn: Tổng hợp từ nghiên cứu của nhóm tác giả.

Hình 2. Biểu đồ Scatterplot
3.5. Kiểm định sự khác biệt

Nghiên cứu có sử dụng phương pháp kiểm định 
mẫu độc lập và phân tích ANOVA để kiểm định sự 
khác biệt về mức độ gắn bó của các nhân viên có 
giới tính, độ tuổi, học vấn, thu nhập, vị trí công tác, 
thời gian làm việc khác nhau. Tuy nhiên, các nhân 

tố này có Sig. trong kết quả kiểm định ANOVA 
đều lớn hơn 0,05 (bảng 6). Kết quả này cho thấy 
không có sự khác biệt có ý nghĩa thống kê giữa các 
yếu tố này ảnh hưởng đến sự gắn bó của nhân viên 
đối với công ty. 

Bảng 6. Kết quả kiểm định One-way ANOVA của các nhân tố định tính với biến phụ thuộc

Nhân tố định tính Sig. của kiểm định 
phương sai

Sig. của kiểm định 
ANOVA

Sig. của kiểm định 
Welch

Độ tuổi 0,027 0,929 0,943
Học vấn 0,851 0,282 0,283
Thu nhập 0,167 0,186 0,233
Vị trí công tác 0,241 0,219 0,105
Thời gian làm việc 0,021 0,755 0,745

Nguồn:Tổng hợp từ nghiên cứu của nhóm tác giả.

3.6. Thảo luận và hàm ý quản trị 
Nghiên cứu này đã chỉ ra ảnh hưởng thuận 

chiều của 06 yếu tố đến sự gắn bó của nhân viên 
với doanh nghiệp, gồm: Phần thưởng và sự công 

nhận; đào tạo và phát triển; giao tiếp trong tổ chức; 
làm việc nhóm; sự sáng tạo trong công việc; và sự 
ổn định. 

So với mô hình nghiên cứu gồm 05 nhân tố của 
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Hà Nam Khánh Giao và Bùi Nhất Vương (2016) 
được thực hiện tại Công ty cổ phần CMC Telecom, 
đã có sự tương đồng của cả 05 nhân tố tác động. 
Tuy nhiên mức độ tác động của các nhân tố văn 
hóa doanh nghiệp đến sự gắn bó của nhân viên 
không giống nhau. Trong nghiên cứu của Bùi Nhất 
Vương (2016), yếu tố tác động mạnh nhất là “sự 
sáng tạo”, tiếp theo là “làm việc nhóm”, tác động 
yếu nhất là “giao tiếp trong tổ chức”. Trong khi kết 
quả nghiên cứu của nhóm tác giả cho thấy: “làm 
việc nhóm” có sự tác động yếu nhất tiếp đến là “sự 
sáng tạo”. Như vậy, trong những bối cảnh văn hóa 
khác nhau thì mức độ ảnh hưởng của những nhân 
tố này cũng sẽ khác nhau.

Nghiên cứu của Đặng Văn Tiên và Nguyễn Văn 
Ngọc (2014) kết luận có 05 nhân tố ảnh hưởng 
đến sự gắn bó của nhân viên: “đào tạo phát triển”, 
“giao tiếp trong tổ chức”, “làm việc nhóm”, “hiệu 
quả trong việc ra quyết định” và cuối cùng là “đổi 
mới và chấp nhận rủi ro”, có sự tương đồng của 3 
nhân tố tác động, đồng thời ghi nhận nhân tố “đào 
tạo và phát triển” có sự tác động mạnh nhất.

Kết quả nghiên cứu cho thấy rằng các yếu tố 
văn hóa không phải lúc nào cũng ảnh hưởng đồng 
đều đến mức độ gắn bó của nhân viên. Tùy thuộc 
vào điều kiện và môi trường cụ thể, mức độ ảnh 
hưởng của các yếu tố này có thể khác nhau hoặc 
thậm chí không ảnh hưởng. Do đó, các nhà quản trị 
cần áp dụng những phương pháp khác nhau, phù 
hợp với từng tổ chức, để xây dựng văn hóa công 
ty và từ đó nâng cao sự gắn bó của nhân viên với 
tổ chức.
3.6.1. Yếu tố “đào tạo và phát triển”

Kết quả nghiên cứu cho thấy yếu tố “Đào tạo 
và phát triển” có ảnh hưởng lớn nhất đến mức độ 
cam kết và gắn bó của nhân viên với tổ chức (β = 
0,363). Trong bối cảnh nền kinh tế thị trường hiện 
nay, việc đào tạo và phát triển nguồn nhân lực là 
điều kiện thiết yếu để doanh nghiệp có thể tồn tại 
và phát triển. Điều này không chỉ giúp nâng cao 
năng suất lao động và thúc đẩy sự phát triển sản 
xuất, mà còn làm tăng tính ổn định và linh hoạt 
của doanh nghiệp. Nhân viên cần cảm thấy rằng 
việc được đào tạo và phát triển là một cơ hội để 
thăng tiến trong sự nghiệp của họ, thay vì chỉ là 
một nghĩa vụ bắt buộc. Khi đó, sự cam kết của họ 
với tổ chức sẽ được thúc đẩy hiệu quả hơn.

Hằng năm, công ty Dịch vụ MobiFone Khu vực 
7 đều xây dựng kế hoạch đào tạo cho nhân viên, 
tuy nhiên, các chương trình đào tạo cần bám sát 
nhu cầu thực tế của nhân viên hơn nữa, đặc biệt 
tập trung vào từng nhóm đối tượng người lao động 
cụ thể. Hiện nay, Công ty đã triển khai nhiều khoá 

học qua hình thức Elearning giúp nhân viên có thể 
chủ động học mọi lúc, mọi nơi. Bên cạnh đó, công 
ty cũng cần chú trọng hơn công tác đánh giá, khảo 
sát sau khóa học để kịp thời nắm bắt cảm nhận, 
nguyện vọng của người lao động sau khóa học, 
làm căn cứ để triển khai các khóa học tiếp theo. 

Công tác quy hoạch, bổ nhiệm cán bộ tại công 
ty hiện đang được thực hiện định kỳ theo quy định. 
Việc thực hiện quy trình giới thiệu nhân sự ứng cử 
vào các chức danh phải luôn công khai, minh bạch, 
tạo điều kiện cho những cán bộ có năng lực, triển 
vọng có cơ hội phấn đấu và phát triển lên những 
vị trí cao hơn.

Các cấp quản lý cần xây dựng kế hoạch thăng 
tiến của từng vị trí công việc để nhân viên có thể 
định hướng, xây dựng lộ trình phát triển cho bản 
thân mình.
3.6.2. Yếu tố “phần thưởng và sự công nhận”

Kết quả nghiên cứu cho thấy yếu tố “phần 
thưởng và sự công nhận” có ảnh hưởng thứ hai đến 
sự gắn bó của nhân viên (β = 0,312). Mức lương 
và thưởng mà nhân viên nhận được cần phải phản 
ánh đúng năng lực, công sức và sự cố gắng mà họ 
đã bỏ ra trong công việc. Tiền lương không chỉ 
giúp nhân viên trang trải các chi phí sinh hoạt cá 
nhân và gia đình mà còn khẳng định năng lực của 
họ. Vì lý do này, nếu có cơ hội nhận được mức thu 
nhập tốt hơn ở nơi khác, nhân viên có thể sẵn sàng 
rời bỏ công ty hiện tại để tìm kiếm sự hấp dẫn về 
tài chính. 

Hiện nay, người lao động đang làm việc tại 
Công ty Dịch vụ MobiFone Khu vực 7 có mức 
lương khá ổn định so với mặt bằng chung thu nhập 
trên địa bàn, đặc biệt đối với khối lao động chính 
thức. Đối với người lao động ở khối lao động dịch 
vụ, ở một số vị trí như: nhân viên bán hàng/AM, 
giao dịch viên, mức thu nhập tốt gắn liền với hoàn 
thành chỉ tiêu kinh doanh được giao, đây cũng là 
thách thức nhưng cũng là cơ hội để người lao động 
nỗ lực đạt được mức thu nhập tốt hơn. Công ty cần 
thường xuyên tổ chức các chương trình thi đua cho 
các đơn vị, bởi điều này ngoài việc thúc đẩy hoàn 
thành nhiệm vụ sản xuất kinh doanh của công ty 
mà còn góp phần khuyến khích người lao động 
hăng say làm việc và có động lực phấn đấu đạt 
được phần thưởng.

Kết quả nghiên cứu cho thấy, nhân viên trong 
Công ty chưa đánh giá cao việc nhận được sự khen 
ngợi của cấp trên khi hoàn thành tốt công việc 
được giao. Do đó, để gia tăng động lực và sự hài 
lòng cho người lao động, các nhà quản lý Công 
ty cần cải thiện hơn thiện công tác động viên, ghi 
nhận sự cố gắng, nỗ lực của nhân viên khi hoàn 
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thành tốt nhiệm vụ.
Mỗi vị trí chức danh công việc cần được mô tả 

một cách rõ ràng và chi tiết, đồng thời nhân viên 
phải được theo dõi và đánh giá toàn diện trong suốt 
quá trình làm việc. Khi hoàn thành công việc xuất 
sắc, nhân viên nên nhận được phần thưởng xứng 
đáng. Các nhà quản lý Công ty cần quy định rõ 
ràng các điều kiện để đạt mức lương và thưởng, 
cũng như quy định về hình thức thưởng và phạt 
một cách công bằng. Quan trọng nhất là tạo điều 
kiện thuận lợi và cơ hội tốt nhất cho mọi nhân viên 
để họ có thể phấn đấu và phát triển.
3.6.3. Yếu tố “giao tiếp trong tổ chức”

Kết quả nghiên cứu cho thấy yếu tố “giao tiếp 
trong tổ chức” có mức độ ảnh hưởng thứ ba (β 
= 0,185). Công ty cần khuyến khích mạnh mẽ 
việc trao đổi thông tin và hỗ trợ lẫn nhau giữa các 
phòng ban để tạo điều kiện thuận lợi cho việc hoàn 
thành công việc của tổ chức. 

MobiFone là đơn vị kinh doanh trong lĩnh vực 
viễn thông, do đó việc phối hợp, trao đổi thông tin 
trong nội bộ luôn luôn phải được thực hiện nhanh 
chóng, kịp thời để hỗ trợ cho khách hàng cũng như 
xử lý công việc được hiệu quả. Hiện nay, tại Công 
ty, ban lãnh đạo cũng đã xây dựng những quy trình 
làm việc, quy trình phối hợp giữa các bộ phận để 
công tác trao đổi thông tin được thuận lợi hơn. Tuy 
nhiên, cần có sự giám sát và phối hợp chặt chẽ hơn 
nữa, thường xuyên xem xét, điều chỉnh quy trình 
để phù hợp với tình hình thực tế.

Bên cạnh đó, việc giao tiếp hai chiều giữa cấp 
trên và cấp dưới cũng rất quan trọng. Thông tin 
đầy đủ và chính xác giúp giải quyết các vấn đề 
trong công việc một cách kịp thời và hiệu quả, 
giảm thiểu rủi ro và chi phí phát sinh. Ngoài ra, 
công ty nên xây dựng một môi trường làm việc 
hợp tác, thân thiện và tôn trọng lẫn nhau, nơi mà 
mọi người sẵn sàng chia sẻ kinh nghiệm và hỗ trợ 
nhau khi cần, đặc biệt mối quan hệ giữa cấp trên - 
cấp dưới, giữa đồng nghiệp với nhau, giữa bộ phận 
này với bộ phận khác. Nếu nhân viên không nhận 
được sự phối hợp, hỗ trợ và tôn trọng từ người 
quản lý hoặc đồng nghiệp, họ có thể chọn rời bỏ 
công việc hiện tại để tìm kiếm một môi trường làm 
việc tốt hơn.
3.6.4. Yếu tố “sự ổn định”

Yếu tố “ổn định” có mức ảnh hưởng thứ tư 
với (β = 0,182). Hầu hết, tâm lý người lao động 
luôn mong muốn được làm việc tại địa bàn nơi 
sinh sống của gia đình; việc điều động khác địa 
bàn luôn tạo ra sự lo lắng, bất an cho người lao 
động. Do đó, Lãnh đạo Công ty cần cân nhắc xem 
xét đến yếu tố địa bàn cư trú và nguyện vọng của 

người lao động khi thực hiện điều chuyển trong 
nội bộ đối với các chức danh không phải là cán bộ 
lãnh đạo, quản lý. 

Hiện nay, chế độ chính sách cho lao động chính 
thức đang được thực hiện khá tốt, tuy nhiên đối với 
khối lao động dịch vụ Công ty cần hoàn thiện hơn 
nữa cơ chế chính sách để đảm bảo quyền lợi thu 
nhập, phúc lợi và công việc để người lao động yên 
tâm công tác và gắn bó lâu dài với Công ty.
3.6.5. Yếu tố “sự sáng tạo trong công việc”

Yếu tố “sự sáng tạo trong công việc” có mức 
ảnh hưởng thứ năm (β = 0,114). Hàng năm, tại 
MobiFone đã phát động nhiều chương trình thi đua 
sáng kiến nhằm góp phần nâng cao năng suất lao 
động trong công việc. Tuy nhiên, việc triển khai đề 
tài sáng kiến hiện nay hầu như chỉ tập trung ở một 
số bộ phận như Trung tâm Kinh doanh công nghệ 
số, Chăm sóc khách hàng; các bộ phận còn lại như 
MobiFone Tỉnh, khối Hành chính - Kế toán chưa 
có nhiều đề tài, sáng kiến. Do đó, Lãnh đạo Công 
ty cần chú trọng việc khuyến khích nhân viên cải 
tiến và sáng tạo, đa dạng các lĩnh vực hơn. Để gia 
tăng các ý tưởng sáng tạo, cần tổ chức các buổi 
sinh hoạt chuyên đề, toạ đàm để tìm ra những khó 
khăn, vướng mắc trong công việc từ đó đưa ra các 
ý tưởng, giải pháp để nâng cao hơn nữa năng suất 
lao động.

Dù việc áp dụng các phương pháp hoặc ý tưởng 
mới có thể gặp phải một số rủi ro, ảnh hưởng đến 
tiến độ dự án, công ty nên cân nhắc việc khuyến 
khích sáng tạo tại những thời điểm và trong các 
nhóm công việc phù hợp. Điều này không chỉ giúp 
đảm bảo tiến độ thực hiện công việc mà còn nâng 
cao hiệu quả làm việc thông qua những ý tưởng 
đổi mới.
3.6.6. Yếu tố “làm việc nhóm”

Yếu tố “Làm việc nhóm” ảnh hưởng yếu nhất 
với (β = 0,096). Công ty cần tập trung nâng cao 
hiệu quả làm việc nhóm bằng cách định hướng sự 
hợp tác không chỉ trong cùng phòng ban mà còn 
giữa các phòng ban khác nhau. Một môi trường 
làm việc hòa đồng, tôn trọng và sẵn sàng chia sẻ 
kinh nghiệm sẽ tạo ra văn hóa liên kết và tăng 
cường sự gắn bó của nhân viên. Để cải thiện giao 
tiếp nội bộ, công ty nên tổ chức các hoạt động xây 
dựng đội nhóm, giao lưu giữa các phòng ban, và 
các sự kiện thể thao, văn nghệ. Xây dựng mối quan 
hệ tốt không chỉ giữa các nhân viên mà còn với 
cấp trên là rất quan trọng để đạt được các mục tiêu 
chung. Các nhà quản lý cần giảm thiểu rào cản 
quyền lực và đảm bảo thông tin được truyền đạt 
rõ ràng để nhân viên có đầy đủ thông tin cần thiết 
cho công việc.
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4. KẾT LUẬN
Kết quả nghiên cứu cho thấy có tác động có 

ý nghĩa của cả 06 nhân tố của các yếu tố văn hoá 
doanh nghiệp ảnh hưởng đến sự gắn bó của nhân 
viên từ cao đến thấp như sau: Đào tạo và phát triển 

> Phần thưởng và sự công nhận > Giao tiếp > Sự 
ổn định > Sự sáng tạo > Làm việc nhóm. Nghiên 
cứu đã đề xuất các hàm ý quản trị nhằm giúp gia 
tăng sự hài lòng và gắn bó của nhân viên đối với 
Công ty.
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ABSTRACT
This study was conducted to determine the extent to which corporate culture factors influence employee 

engagement at MobiFone Service Company Region 7. The research methods employed included both 
qualitative and quantitative approaches, with 27 observed variables across six independent components. 
The survey subjects were employees working at MobiFone Service Company Region 7, located in six 
provinces: Khanh Hoa, Phu Yen, Dak Lak, Dak Nong, Gia Lai, and Kon Tum. Analysis of 230 valid 
survey samples revealed six corporate culture factors affecting employee engagement at MobiFone 
Service Company Region 7, ranked in order of influence from strongest to weakest as follows: (1) 
Training and development, (2) Rewards and recognition, (3) Organizational communication, (4) Stability, 
(5) Creativity, and (6) Teamwork. Based on these findings, the research team proposed management 
implications grounded in these six factors to enhance employee satisfaction and engagement with the 
company.
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