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Tóm tắt   

Người lao động giữ vai trò then chốt trong sự thành công của doanh nghiệp, vì họ 

trực tiếp tham gia vào các hoạt động kinh doanh. Tuy nhiên, tình trạng nhân viên rời 

bỏ doanh nghiệp để chuyển sang nơi khác là một thách thức lớn hiện nay. Trái lại, 

việc nhân viên lựa chọn ở lại bất chấp các lời mời hấp dẫn là một thước đo phản ánh 

lòng trung thành. Trong bối cảnh Cách mạng công nghiệp 4.0 và sự phát triển mạnh 

mẽ của trí tuệ nhân tạo (AI), nhiều doanh nghiệp đã ứng dụng AI vào phân tích dữ 

liệu nhân sự nhằm dự báo xu hướng nghỉ việc, đánh giá mức độ trung thành và xác 

định các yếu tố ảnh hưởng đến quyết định gắn bó. Nghiên cứu này nhằm xác định và 

lượng hóa các yếu tố ảnh hưởng đến lòng trung thành của nhân viên, đồng thời khám 

phá mối liên hệ giữa lòng trung thành và các yếu tố văn hóa doanh nghiệp. Dữ liệu 

được thu thập từ 312 người lao động tại 10 doanh nghiệp ở Thành phố Hồ Chí Minh. 

Phương pháp nghiên cứu gồm kiểm định thang đo, phân tích nhân tố khám phá (EFA), 

hồi quy và kiểm định mô hình. Kết quả cho thấy văn hóa doanh nghiệp gồm hai nhóm: 

chiến lược và truyền thống, trong đó chỉ văn hóa truyền thống có ảnh hưởng đáng kể 

đến lòng trung thành. 
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1. Đặt vấn đề 

Nhân viên (NV) là tài sản cốt lõi, trực tiếp tham gia sản 

xuất kinh doanh (SXKD) và bảo đảm vận hành bền 

vững của doanh nghiệp (DN). Sau Covid-19, thị trường 

lao động Thành phố Hồ Chí Minh (TP HCM) biến động 

mạnh: 58 % lao động từ 25 tuổi đến 35 tuổi dự định 

đổi việc trong 12 tháng), tăng 12 % so với 2021; lực 

lượng lao động giảm từ 4,69 triệu (2019) xuống 4,33 

triệu (2021), rồi phục hồi 4,51 triệu (2022) theo Tổng 

cục Thống kê [4]. Riêng 2022, khoảng 260 000 người 

cập nhật trạng thái “đang tìm việc mới”. Giữ chân nhân 

sự vì thế trở nên cấp thiết; văn hóa DN là đòn bẩy quan 

trọng. Navigos Group nêu ba yếu tố then chốt: môi 

trường làm việc (11,21 %), mức lương (10,55 %) và văn 

hóa DN (9,56 %). 

Lòng trung thành của NV không chỉ vật chất mà còn là 

gắn kết cảm xúc tư tưởng ; việc ở lại dù có lời mời hấp 

dẫn phản ánh lòng trung thành [3]. Quốc tế, mối liên hệ 

giữa văn hóa DN và lòng trung thành đã được khẳng 

định [4, 7] nhưng thang đo chủ yếu xây trong bối cảnh 

ngoài Việt Nam. Trong nước, văn hóa tổ chức ảnh 

hưởng đáng kể đến gắn bó và ý định chuyển việc [5], 

song thường chưa được xem như biến độc lập trung tâm 

[11, 13, 14]. 

Xuất phát từ khoảng trống lý thuyết và nhu cầu thực 

tiễn nêu trên, nghiên cứu này được thực hiện nhằm đánh 

giá tác động của văn hóa DN đến lòng trung thành của 

NV, với phạm vi khảo sát tại một số DN trên địa bàn  

TP HCM. 

2. Cơ sở lý thuyết và đề xuất giả thuyết nghiên cứu 

2.1. Cơ sở lý thuyết 

Lòng trung thành: lòng trung thành không chỉ được thể 

hiện thông qua các yếu tố vật chất mà còn bao hàm cả 

khía cạnh phi vật chất như cảm xúc, nhận thức và sự 

gắn bó tâm lý với tổ chức [3]. Đây là yếu tố then chốt 

phản ánh mức độ cam kết và trách nhiệm của NV đối 

với tổ chức, từ đó góp phần quyết định hiệu quả hoạt 

động chung. Nghiên cứu [9] cho thấy lòng trung thành 

cao có tác dụng tích cực đến năng suất và chất lượng 

công việc. Trong khi đó, [8] nhấn mạnh rằng hiệu quả 

vận hành và sự bền vững của DN phụ thuộc phần lớn 

vào mức độ gắn bó lâu dài của lực lượng lao động. 

Văn hóa doanh nghiệp là hệ giá trị, chuẩn mực và niềm 

tin chung định hướng hành vi, duy trì ổn định và tạo bản 

sắc tổ chức. Khi được xây dựng đồng bộ và truyền 

thông hiệu quả, văn hóa giúp nhân viên an tâm, gắn kết, 

nâng cao cam kết và lòng trung thành [8]. Đồng thời, 

văn hóa như một “bộ lọc hành vi”, tạo khác biệt giữa 
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 Vol 8, No 6 các doanh nghiệp, tác động đến hình ảnh thương hiệu, 

khả năng thích ứng và đổi mới; văn hóa mạnh khuyến 

khích tính chủ động, sáng tạo và gắn bó lâu dài [12]. 

Biến đo lường: ·CUL1 - Quy tắc giữa đồng nghiệp: giao 

tiếp, hợp tác, hỗ trợ, tôn trọng. CUL2 - Quy tắc lãnh đạo 

nhân viên: tôn trọng, công bằng, minh bạch; kỷ luật. 

CUL3 - Biểu tượng/bản sắc: lễ Tết, logo, đồng phục, 

nhạc hiệu… CUL4 - Tầm nhìn & sứ mệnh: mức nhận 

biết/đồng thuận của nhân viên, định hướng dài hạn. 

2.2. Đề xuất giả thuyết nghiên cứu 

2.2.1. Tổng quan các nghiên cứu trước trong và 

ngoài nước  

Ngoài Việt Nam, lòng trung thành của NV là chủ đề đã 

được nghiên cứu rộng rãi trong hành vi tổ chức, quản 

trị nhân sự và tâm lý lao động. Gần đây, các công trình 

tiếp tục khẳng định vai trò của sự phù hợp công việc, 

phúc lợi, cơ hội thăng tiến và văn hóa DN đối với mức 

độ trung thành trong bối cảnh thị trường lao động biến 

động, “nhảy việc” cao; đa số dùng mô hình định lượng 

với kỹ thuật thống kê như hồi quy tuyến tính Structural 

Equation Modeling (SEM) [4]. 

Tại Việt Nam, nhiều nghiên cứu sau đại dịch Covid-19 

xem xét lòng trung thành của NV trong thị trường lao 

động biến động; một số chỉ ra sự hài lòng công việc 

đóng vai trò trung gian, và có tác giả nhấn mạnh ảnh 

hưởng sâu sắc của văn hóa DN đến cảm xúc, hành vi và 

quyết định ở lại/rời đi. Nhiều tác giả người Việt tập 

trung vào thu nhập, cơ hội thăng tiến, môi trường làm 

việc và sự công nhận [13, 14], nhưng còn thiếu các phân 

tích sâu về vai trò độc lập và tổng hợp của văn hóa tổ 

chức, đặc biệt trong bối cảnh đô thị lớn như  TP HCM. 

Tổng quan cho thấy: nghiên cứu quốc tế khá toàn diện 

song thang đo văn hóa tổ chức và gắn bó chưa thật phù 

hợp bối cảnh DN Việt Nam; trong nước, các yếu tố 

lương, phúc lợi, phát triển được xem xét nhiều, còn văn 

hóa DN chưa được tiếp cận như một yếu tố độc lập và 

trung tâm. 

2.2.2. Cơ sở xây dựng mô hình giả thuyết về các nhân 

tố tác động đến lòng trung thành của NV trong DN 

Trên thế giới 

Mô hình giữ chân NV gồm 6 yếu tố (lương không đạt 

kỳ vọng; phù hợp môi trường/bạn bè; hệ thống làm 

việc/văn hóa thể chế; thiếu kỹ năng; theo vợ/chồng; kết 

hôn/trở thành nội trợ). Kết quả: 4 yếu tố quyết định: 

năng lực, văn hóa tổ chức, môi trường làm việc, khen 

thưởng [7]. [12] xác định 6 yếu tố ảnh hưởng: phát triển 

nghề nghiệp, động lực, gắn kết, bảo đảm việc làm, năng 

lực lãnh đạo, cam kết. [2] xác định 8 yếu tố: lương, 

thưởng, trao quyền, đào tạo-phát triển, công việc thách 

thức, hỗ trợ & quan hệ nơi làm việc, văn hóa-cơ cấu, 

môi trường-giao tiếp. 

Việt Nam 

[15] nghiên cứu tại Tổng công ty Lắp máy Việt Nam: 

kế thừa 8 nhân tố của [2]; EFA rút trích 6 nhân tố: (1) 

Bù trừ, (2) Tương thích mục tiêu, (3) Trao quyền, (4) 

Văn hóa DN, (5) Hỗ trợ tổ chức, (6) Thương hiệu tổ 

chức. [3] xác định ở các Công ty Thăm dò Khai thác 

Dầu khí Việt Nam: xác định 7 yếu tố ảnh hưởng đến 

lòng trung thành: (1) Thu nhập, (2) Cấp trên, (3) Đồng 

nghiệp, (4) Cơ hội đào tạo & thăng tiến, (5) Tính chất 

công việc, (6) Phúc lợi, (7) Điều kiện làm việc. [14] xác 

định tại Công ty Điện lực Bình Thuận: mô hình giả 

thuyết 5 yếu tố (lương-thưởng-phúc lợi; quan hệ đồng 

nghiệp; hỗ trợ vượt trội; đào tạo & thăng tiến; điều kiện 

làm việc). Kết quả: có ý nghĩa 4 yếu tố: (1) Tiền lương 

& phúc lợi, (2) Quan hệ đồng nghiệp, (3) Hỗ trợ vượt 

trội, (4) Điều kiện làm việc. 

2.2.3. Giả thuyết về các nhân tố tác động đến lòng 

trung thành của NV trong DN 

Mô hình tổng quát: Y = b0 + b1X1 + b2X2 + …. + biXi 

Y: Lòng trung thành của NV (biến phụ thuộc); Xi: Các 

yếu tố ảnh hưởng đến lòng trung thành của NV (biến 

độc lập). 
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Hình 1. Mô hình Giả thuyết về các nhân tố tác động đến lòng trung thành của NV 

Giả thuyết H1: Văn hóa DN (CUL) tác động đến lòng 

trung thành của NV, 04 quan sát tác động dương  (+), 

nghĩa là kết quả khảo sát đồng thuận với  lòng trung 

thành của NV. 

Giả thuyết H2: Thu nhập của NV (lương + thưởng) 

(SA) tác động đến lòng trung thành của NV, 03 quan 

sát tác động dương (+), nghĩa là kết quả khảo sát đồng 

thuận với  lòng trung thành của NV. 

Giả thuyết H3: Sự phù hợp với công việc (STA) tác 

động đến lòng trung thành của NV, 03 quan sát tác động 

dương  (+), nghĩa là kết quả khảo sát đồng thuận với  

lòng trung thành của NV. 

Giả thuyết H4: Cơ hội phát triển (DEV) tác động đến 

lòng trung thành của NV, 04 quan sát tác động dương 

(+), nghĩa là kết quả khảo sát đồng thuận với  lòng trung 

thành của NV. 

Giả thuyết H5: Phúc lợi cho NV (WEL) 03 quan sát tác 

động dương (+), nghĩa là kết quả khảo sát đồng thuận 

với  lòng trung thành của NV. 

Giả thuyết H6: Môi trường và điều kiện làm việc 

(CON) 03 quan sát tác động dương (+), nghĩa là kết quả 

khảo sát đồng thuận với  lòng trung thành của NV. 

Bảng 1. Các yếu tố ảnh hưởng đến lòng trung thành của NV tại TPHCM, Việt Nam
STT Nhân tố Quan sát Nguồn tham khảo 

1 Văn hóa DN 

(CUL) 

CUL1: Quy tắc ứng xử dành cho đồng 

nghiệp; CUL2: Quy tắc ứng xử của lãnh 

đạo và NV; CUL3: Các loại hình văn 

hóa: Truyền thống ngày lễ, Tết, Logo, 

các bài hát truyền thống DN (nếu có), 

đồng phục; CUL4: Tầm nhìn và sứ 

mệnh của DN 

Trên thế giới: [4, 7, 8] 

Việt Nam: [15] 

2 Thu nhập của 

NV (lương + 

thưởng) (SA) 

 

SA1: Phù hợp năng lực đóng góp 

SA2: Thu nhập hợp lý 

SA3: Đủ chi tiêu 

Trên thế giới: [6, 7, 10] 

Việt Nam: [14, 15] 

 

3 Sự phù hợp với 

công việc 

(STA) 

 

STA 1: Mục tiêu/lợi ích cá nhân nhất 

quán với mục tiêu của tổ chức; STA 2: 

Mục tiêu/lợi ích cá nhân nhất quán với 

mục tiêu của tổ chức; STA 3: NV có 

năng lực phù hợp với yêu cầu công việc 

Trên thế giới: [6] 

Việt Nam: [15] 

 

4 Cơ hội phát 

triển (DEV) 

 

DEV 1: Được đào tạo các kỹ năng cần 

thiết; DEV 2: Tạo điều kiện học tập 

nâng cao chuyên môn; DEV 3: Thăng 

tiến lên các vị trí quản lý một cách công 

bằng và minh bạch; DEV4: Thường 

xuyên tổ chức các kỳ thi làm cơ sở xét 

tăng/thăng lương và các bài kiểm tra 

đánh giá năng lực NV phù hợp với vị trí 

công việc 

Trên thế giới: [10]     

Việt Nam: [15] 

 

Lòng trung thành của NV (LOY) 

 

Thu nhập của NV (lương + thưởng) 

(SA) 

Sự phù hợp với công việc (STA) 

Phúc lợi cho NV (WEL) 

Môi trường và điều kiện làm việc 

(CON) 

Văn hóa DN  (CUL) 

Cơ hội phát triển (DEV) 

H
1
 (+

) 
H

4
 (+

) 
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5 Phúc lợi cho 

NV (WEL) 

 

WEL 1: Có tổ chức du lịch, nghỉ dưỡng 

hàng năm; WEL 2: Có chính sách hỗ trợ 

khi NV gặp khó khăn và mua nhà ở; 

WEL 3: Có sự hỗ trợ khi người thân NV 

gặp khó khăn, sự cố 

Trên thế giới: [6] 

Việt Nam: [14, 15] 

 

6 Môi trường và 

điều kiện làm 

việc (CON) 

 

CON1: Cung cấp đầy đủ trang thiết bị 

làm việc; CON2: Có tư thế làm việc an 

toàn, thoải mái; CON3: Vị trí V thuận 

tiện di chuyển 

Trên thế giới: [2, 7] 

Việt Nam: [15] 

7 Lòng trung 

thành của NV 

(LOY) 

 

LOY1: Cam kết làm việc lâu dài tại DN 

khi DN cơ bản đáp ứng các tiêu chí 

(công bằng, lương, phúc lợi, điều kiện 

làm việc...); LOY2: Bảo vệ quyền lợi, 

tài sản và danh dự của DN; LOY3: Tiếp 

tục làm việc tại DN dù nơi khác có mức 

lương cao hơn.; LOY4: Làm việc chăm 

chỉ để nâng cao hiệu quả công việc 

Trên thế giới: [3, 7] 

Việt Nam: [15] 

 

3. Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Phương pháp nghiên cứu được sử dụng 

Phương pháp nghiên cứu được sử dụng trong bài gồm 

kết hợp giữa định tính và định lượng, cụ thể là: 

Phương pháp định tính: Xây dựng cơ sở lý luận và mô 

hình nghiên cứu dựa trên tổng quan lý thuyết và các 

nghiên cứu trước ở Việt Nam và quốc tế. Xác định các 

yếu tố ảnh hưởng đến lòng trung thành của NV (trong 

đó có văn hóa DN). 

Phương pháp định lượng: Nghiên cứu sử dụng phương 

pháp định lượng thông qua khảo sát bằng bảng hỏi. Dữ 

liệu được thu thập từ tháng 12/2024 đến tháng 05/2025 

tại 10 doanh nghiệp trên địa bàn Thành phố Hồ Chí 

Minh. Bảng hỏi được thiết kế dựa trên các thang đo kế 

thừa từ các nghiên cứu trước, sau đó hiệu chỉnh cho phù 

hợp với bối cảnh Việt Nam. Phiếu khảo sát được phát 

hành theo hai hình thức: trực tuyến (qua Google Forms) 

và phát trực tiếp tại doanh nghiệp. Đối tượng khảo sát 

là nhân viên và quản lý cấp trung đang làm việc tại các 

doanh nghiệp này. Tổng số phiếu phát ra là 350, thu về 

326 phiếu, trong đó có 312 phiếu hợp lệ được sử dụng 

cho phân tích. Trước khảo sát chính thức, nhóm nghiên 

cứu đã tiến hành khảo sát thử (pilot test) với 30 người 

để kiểm tra độ rõ ràng và độ tin cậy sơ bộ của các biến 

quan sát. Dữ liệu được xử lý và phân tích bằng phần 

mềm SPSS 26.0 với các bước: kiểm định thang đo bằng 

Cronbach's Alpha, phân tích nhân tố khám phá (EFA) 

và hồi quy tuyến tính. 

3.2. Thang đo sử dụng trong nghiên cứu: 

Phần lớn các thang đo được kế thừa từ nghiên cứu trước. 

Thang đo cho tất cả các quan sát của 07 nhân tố Lòng 

trung thành của NV (LOY), Văn hóa DN (CUL), Thu 

nhập của NV (lương + thưởng) (SA), Sự phù hợp với 

công việc (STA), Cơ hội phát triển (DEV), Phúc lợi cho 

NV (WEL), Môi trường và điều kiện làm việc (CON) 

đều được sử dụng là thang đo likert 5 mức độ được sử 

dụng nhằm đo lường các biến quan sát theo mức độ tăng 

dần. 

4. Kết quả nghiên cứu và thảo luận 

4.1. Thống kê mô tả mẫu nghiên cứu 

Trước khi kiểm định thang đo, hãy kiểm tra các thông 

tin cơ bản của đối tượng khảo sát. Có 312 mẫu khảo sát, 

trong đó có 281 công nhân có trình độ đại học chiếm 

90,06 % và 19 công nhân có trình độ trên đại học chiếm 

6,09 %. Phần lớn lao động được khảo sát đều có độ tuổi 

dưới 22 tuổi, chiếm 76,92 %. Đây cũng là nhóm người 

có khả năng “nhảy việc” cao nên chất lượng khảo sát 

trong nghiên cứu này tốt. 

Bảng 2: Thống kê mô tả đối tượng khảo sát 

Trình độ Số lượng Tỷ lệ Độ tuổi Số lượng Tỷ lệ 

Dưới cấp 3 8 2,6 % Dưới 22 240 76,9 % 

Dưới đại học 4 1,3 % Từ 22 đến 25 52 16,7 % 

Đại học 281 90,1 % Từ 26 đến 35 9 2,9 % 



 

 
Đại học Nguyễn Tất Thành 

 

Tạp chí Khoa học & Công nghệ, Vol 8, S2, Năm 2025 

 Vol 8, No 6 

62 

Trên đại học 19 6,1 % Từ 36 đến 50 11 3,5 % 

Tổng 312 100% Tổng 312 100% 

 

Trong nghiên cứu này, thang đo Likert 5 cấp độ được 

sử dụng để khảo sát và phân tích EFA nên áp dụng công 

thức 5:1. Nghiên cứu này sử dụng 24 quan sát, vì vậy 

việc đánh giá là Các yếu tố ảnh hưởng đến lòng trung 

thành của NV tại  TP HCM yêu cầu tối thiểu 120 mẫu 

(24x5), tôi khảo sát được 312 mẫu hợp lệ. 

Phân tích hồi quy đa biến: cỡ mẫu tối thiểu cần tính theo 

công thức là n = 50 + 8 x m, trong đó m là số lượng biến 

độc lập. tạo nên. Theo giả thuyết cần tối thiểu 98 mẫu 

(50 + 6 x 8), tôi đã khảo sát 312 mẫu hợp lệ. 

4.2. Đánh giá mô hình đo lường 

4.2.1. Kiểm tra thang đo 

Theo kết quả phân tích kiểm định thang đo 06 nhân tố 

độc lập với 24 quan sát và yêu cầu giá trị Cronbach's 

Alpha tổng thể của thang đo được đảm bảo theo tiêu 

chuẩn đề ra (Cronbach's Alpha > 0,6). Ngoài tiêu chuẩn 

Cronbach Alpha, chúng tôi còn xét đến hệ số tương 

quan của biến tổng (Correg Item - Total Correlation). 

Kết quả kiểm tra cụ thể như sau: 

Bảng 3 Kết quả kiểm định thang đo 07 nhân tố và 24 

quan sát 

Nhân tố 

Hệ số 

Cronbach 

alpha 

Quan sát 

Văn hóa DN 

(CUL) 
0,727 

CUL1, CUL2, 

CUL3, CUL4 

Thu nhập của NV 

(lương + thưởng) 
0,741 

SA1, SA2, 

SA3 

(SA) 

Sự phù hợp với 

công việc (STA) 
0,734 

STA1, STA2, 

STA3 

Cơ hội phát triển 

(DEV) 
0,732 

DEV1, DEV2, 

DEV3, DEV4 

Phúc lợi cho NV 

(WEL) 
0,778 

WEL 1, WEL 

2, WEL 3 

Môi trường và 

điều kiện làm 

việc (CON) 

0,817 
CON1, CON2, 

CON3, 

Lòng trung thành 

(LOY) 
0,632 

LOY1, LOY2, 

LOY3, LOY4, 

4.2.2. Phân tích nhân tố khám phá (EFA) 

Ưu tiên 20 quan sát các yếu tố độc lập để phân tích nhân 

tố khám phá (EFA) nhằm xác định các yếu tố ảnh hưởng 

đến lòng trung thành của NV. Sau lần chạy đầu tiên, kết 

quả KMO đạt 0,799 . Sau đó tiến hành kiểm định: Kiểm 

định mức độ phù hợp với yêu cầu 0,5 ≤ KMO ≤ 1, Kiểm 

định mối tương quan tuyến tính của các biến quan sát 

trong từng thang đo với Ý nghĩa (Sig.) của kiểm định 

Bartlett ≤ 0,05, xét Ma trận nhân tố xoay với hệ số tải 

( FL) có giá trị lớn hơn 0,35. Sau khi loại bỏ quan sát 

DEV4 (Thường tổ chức kỳ thi làm cơ sở xét tăng 

lương/thăng chức và bài kiểm tra đánh giá năng lực NV 

phù hợp với vị trí công việc), tiếp tục phân tích EFA, 

với 05 nhóm yếu tố và 19 quan sát có tác động đến lòng 

trung thành của NV với KMO đạt 0,803. 

Bảng 4 Kết quả phân tích nhân tố khám phá (EFA) 

Rotated Component Matrixa 

 

Component 

1 2 3 4 5 6 

SA1 ,855      

STA1 ,853      

SA2 ,807      

STA2 ,802      

WEL2  ,800     

WEL3  ,794     

DEV2  ,735     

WEL1  ,684     

DEV3  ,653     

DEV1  ,578     

CUL2   ,802    

CUL1   ,767    

CUL4   ,699    

CON3    ,839   

CON2    ,838   

CON1    ,836   

STA3     ,954  

SA3     ,952  

CUL3      ,832 

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

Rotation Method: Varimax with Kaiser 

Normalization. 

a. Rotation converged in 6 iterations. 

 Tiếp theo, phân tích yếu tố phụ thuộc Độ trung thành 

(LOY), KMO lần đầu đạt được là 0,625 , nhưng xét theo 

Ma trận luân phiên nhân tố , chúng tôi quan sát được 

LOY4 ( Làm việc chăm chỉ để nâng cao hiệu quả công 

việc) không phù hợp. Sau khi loại bỏ và phân tích lại, 
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KMO thu được là 0,632 và chấp nhận các quan sát 

LOY1, LOY2, LOY3 

Nhóm biến và đổi tên từ kết quả của Ma trận nhân tố 

xoay có 06 nhân tố Những người độc lập có tác động 

đến lòng trung thành của NV (LOY). Trước khi phân 

tích hồi quy , hãy nhóm các biến và đổi tên chúng như 

sau: Văn hóa truyền thống (CUTHREE) CUL3 quan sát 

(Các loại hình văn hóa: ngày lễ cổ truyền, Tết, logo, các 

bài hát truyền thống DN (nếu có), trang phục); văn hóa 

chiến lược (CULA) được quan sát bởi: CUL2, CUL1, 

CUL4; Bồi thường và công bằng (SASTA) được tuân 

thủ bởi: SA1, STA1, SA2, STA2; Quyền lợi và cơ hội 

thăng tiến (WELDEL): WEL1, WEL2, WEL3, DEL1, 

DEL2, DEL3; Môi trường và điều kiện làm việc 

(CONA): CON1, CON2, CON3; Nhu cầu tối thiểu 

(STASA): STA3, SA3; Lòng trung thành của NV 

(LOYA): LOY1, LOY2, LOY3. 

4.2.3. Kết quả mô hình hồi quy tuyến tính 

Các biến có ý nghĩa thống kê cần đưa vào mô hình hồi 

quy bao gồm 6 nhân tố (độc lập) : CUTHREE, CULA, 

SASTA, WELDEL, CONA, SASTA có tác động đến 

lòng trung thành của NV (biến phụ thuộc). Kết quả: 

 

 

 

 

Bảng 5 Thống kê tổng quan của mô hình hồi quy 

Model Summaryb 

Model R 

R 

Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error of 

the Estimate 

R Square 

Change F Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

Durbin-

Watson 

1 ,816ª ,666 ,660 ,58330064 ,666 101,510 6 305 ,000 1,787 

a Predictors (Constant) CUTHREE STASA CONA CULA WELDEL SASTA 

b Dependent Variable LOYA 

Kiểm định mức độ giải thích của mô hình: bảng 5 cho 

thấy R2 hiệu chỉnh của mô hình là 0,666 với kiểm định 

F, sig. < 0,05, điều này cho thấy 66,6 % sự biến thiên 

về lòng trung thành được giải thích bởi 6 biến độc lập 

của mô hình. 

 
Hình 2: Chi tiết các hệ số hồi quy của mô hình hồi quy 

Kiểm định mối tương quan từng phần của các hệ số hồi 

quy: hình 2 cho thấy qua t-test  mức ý nghĩa 

(Significance, Sig.) của hệ số hồi quy là ≤ 0,10 với biến 

phụ thuộc với mức độ tin cậy từ 90 % trở lên. Cụ thể : 

SASTA có ý nghĩa với LOYA và độ tin cậy 99 % , 

WELDEL có ý nghĩa với LOYA và độ tin cậy 99 % , 

CONA có ý nghĩa với LOYA và độ tin cậy 99 %, 

STASA có ý nghĩa với LOYA và độ tin cậy 99 %. 

LOYA và mức độ tin cậy 93,3 % , CUTHREE có ý 

nghĩa thống kê với mức độ tin cậy LOYA và 99 % . 

Theo kiểm định t, nhân tố CULA sẽ bị loại vì mức ý 

nghĩa với LOYA và độ tin cậy 82,1 %. Kiểm định hiện 

tượng cộng tuyến: theo Hình 3, khi kiểm định hiện 

tượng các biến độc lập tương quan tuyến tính với nhau 

thì hệ số VIF (Variance Inflation Factor) bắt buộc phải 

nhỏ hơn 10 thì các yếu tố đều đảm bảo. 

Bảng 6: Phân tích phương sai 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Square

s df 

Mean 

Squar

e F Sig. 

Regression 207,227 6 345,38 101,51

0 

,00

0 

Residual 103,773 

30

5 ,340 

Total 311,000 

31

1  

a Dependent Variable LOYA 

b Predictors (Constant) CUTHREE STASA CONA 

CULA WELDEL SASTA 
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Kiểm định mức độ phù hợp của mô hình: theo bảng 6 

phân tích phương sai (ANOVA) yêu cầu mức ý nghĩa 

(Sig. ≤ 0,05) hay độ tin cậy 95 %, trong khi độ tin cậy 

của mô hình là 99 % (Sig. ≤ 0,01) nên tác giả kết luận 

rằng mô hình lý thuyết phù hợp với dữ liệu thực tế và 

các biến độc lập (0 đến 6 nhân tố) có mối tương quan 

với nhau. liên quan tuyến tính với biến phụ thuộc . 

Dựa vào Hình 3 , ta thấy các hệ số hồi quy chưa được 

chuẩn hóa (Unstandardized Coefficient), ta có phương 

trình hồi quy sau : 

LOYA = 1,44 x 10-17 + 0,325 x SASTA + 0,61 x 

WELDEV + 0,179 x CONA + 0,061 x STASA + 0,389 

x CUTHREE  

Bảng 7 Mức độ ảnh hưởng của các yếu tố đến lòng trung 

thành của NV: 

STT Biến đổi 

Giá trị 

Beta 

tuyệt 

đối 

Tỷ lệ   

% 

Thứ tự 

ảnh 

hưởng 

1 

Văn hóa 

truyền thống 

(CUTHREE) 

0,389 24,87 2 

2 

Bồi thường và 

công bằng 

(SASTA) 

0,325 20,78 3 

3 

Quyền lợi và 

cơ hội thăng 

tiến 

(WELDEL) 

0,610 39 1 

4 

Môi trường và 

điều kiện làm 

việc (CONA) 

0,179 11,45 4 

5 

Nhu cầu tối 

thiểu 

(STASA) 

0,061 3,90 5 

TỔNG CỘNG 1,564 100  

Theo kết quả Bảng 3, ta thấy nhân tố tác động lớn nhất 

đến lòng trung thành của NV là WELDEL, đây là nhân 

tố nhóm từ quan sát: 1) DN tổ chức du lịch, nghỉ dưỡng 

hằng năm, 2) DN có chính sách hỗ trợ khi NV gặp khó 

khăn và mua nhà ở, 3) NV được đào tạo các kỹ năng 

cần thiết, 4) NV được tạo điều kiện học hỏi, nâng cao 

chuyên môn, 5) NV được thăng chức lên vị trí quản lý 

một cách công bằng, minh bạch, 6) DN có sự hỗ trợ khi 

người thân của NV gặp khó khăn, sự cố. Nhân tố tác 

động thứ hai đến lòng trung thành của NV là 

CUTHREE có quan sát: các hình thức văn hóa truyền 

thống: phong tục ngày lễ, Tết, logos, bài hát truyền 

thống của công ty, đồng phục công ty, v.v. Nhân tố tác 

động thứ ba đến lòng trung thành của NV là SASTA, 

đây là nhân tố nhóm từ quan sát: 1) Phương thức trả 

lương, thưởng của công ty phù hợp, 2) Chính sách 

lương, thưởng cho NV hợp lý và công khai, 3) Mục 

tiêu/lợi ích của NV phù hợp với mục tiêu của tổ chức, 

4) NV có năng lực phù hợp với yêu cầu công việc.   

Kết quả nghiên cứu cho thấy rằng trong các thành phần 

của văn hóa doanh nghiệp, văn hóa truyền thống có ảnh 

hưởng đáng kể và tích cực đến lòng trung thành của 

nhân viên, trong khi văn hóa chiến lược lại không cho 

thấy ảnh hưởng có ý nghĩa thống kê trong bối cảnh khảo 

sát tại Thành phố Hồ Chí Minh. Phát hiện này phù hợp 

một phần với các nghiên cứu quốc tế [8], trong đó nhấn 

mạnh vai trò của các giá trị văn hóa và môi trường làm 

việc trong việc thúc đẩy sự gắn kết nhân viên. Tuy 

nhiên, điểm khác biệt đáng chú ý là trong khi các nghiên 

cứu trước đó thường tập trung vào yếu tố tầm nhìn, sứ 

mệnh và chiến lược lãnh đạo như những nhân tố cốt lõi 

trong văn hóa tổ chức 

5. Kết luận và hàm ý 

Nghiên cứu cho thấy trong doanh nghiệp Việt Nam, văn 

hóa truyền thống và bản sắc (CUL3) mới là yếu tố quyết 

định lòng trung thành; các yếu tố định hướng tương lai 

như tầm nhìn, sứ mệnh, quy tắc (CUL1, CUL2, CUL4) 

không có ý nghĩa. Biểu tượng và nghi lễ nội bộ tạo “cảm 

giác thuộc về”. Đóng góp chính là thang đo phù hợp bối 

cảnh Việt Nam, gợi ý tiếp cận văn hóa gắn với bản sắc 

hơn là thuần chiến lược. 
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Từ kết quả này, các hàm ý quản trị có thể được rút ra 

như sau: Duy trì-phát huy lễ hội, kỷ niệm, đồng phục, 

logo và giá trị bản sắc; đưa văn hóa vào sinh hoạt hằng 

ngày, giao tiếp và quy tắc ứng xử. Lãnh đạo nêu gương, 

tham gia hoạt động truyền thống để tăng đồng thuận và 

gắn kết. Lồng ghép văn hóa vào đãi ngộ phi tài chính 

(du lịch thường niên, lễ vinh danh, truyền thông nội bộ). 

Thiết kế văn hóa theo đặc thù ngành, địa phương, giai 

đoạn; tránh áp dụng máy móc mô hình phương Tây. 
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Abstract Employees are central to the success of any organization, as they are directly involved in key operational 

processes. Yet, the growing trend of employees leaving for better opportunities has emerged as a significant challenge 

in today’s workforce. In contrast, the choice to stay despite appealing external offers serves as a strong indicator of 

employee loyalty. Amid the Fourth Industrial Revolution and the rapid development of Artificial Intelligence (AI), 

many companies have integrated AI-powered analytics to assess HR data-facilitating the prediction of turnover, 

evaluation of loyalty levels, and identification of factors influencing retention. This study investigates and quantifies 

the determinants of employee loyalty, with a specific focus on the influence of corporate culture. Survey data were 

collected from 312 employees across 10 companies in Ho Chi Minh City. The research employed scale validation, 

exploratory factor analysis (EFA), regression modeling, and hypothesis testing. Findings show that corporate culture 

can be divided into two dimensions: strategic and traditional. Notably, only the traditional cultural dimension 

demonstrated a statistically significant influence on employee loyalty. 

Keywords Corporate culture; loyalty; employees; artificial intelligence; regression model 
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