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TÓM TẮT
Sự gắn kết của người lao động là một hướng tiếp cận trong nghiên cứu hành vi tổ chức. Đã có
nhiều nghiên cứu được thực hiện nhằm tìm ra các nhân tố ảnh hưởng đến sự gắn kết của người
lao động đối với tổ chức. Hạn chế của các nghiên cứu trước là, khi chọn số nhân tố được giữ lại,
các tác giả chỉ dựa vào giá trị Egienvalues (eigenvalue-one criterion). Họ đã không tính đến phần
trăm tích lũy phương sai (Cumulative percent), kiểm tra sàng lọc, tỷ lệ phương sai được tính cho
mỗi nhân tố và khả năng diễn giải của mỗi nhân tố (The Interpretability Criterion). Khi phân tích
nhân tố khẳng định (CFA), các nghiên cứu trước cũng đã không kiểm định sức mạnh thống kê của
nghiên cứu. Mẫu của các nghiên cứu trước thường được lấy theo các công thức kinh nghiệm mà
không tính đến sức mạnh thống kê cần thiết và số bậc tự do của nghiên cứu. Nghiên cứu này
được thực hiện tại Bảo hiểm Xã hội Tỉnh Bà Rịa – Vũng Tàu, từ tháng 01/2019 đến tháng 05/2019,
nhằm mục đích xác định các yếu tố tác động đến sự gắn kết của người lao động với tổ chức, với
phần phân tích đã được bổ sung và khắc phục các thiếu sót như đã nêu trên. Trong bài này, chúng
tôi sử dụng phần mềm thống kê SAS thực hiện các bước phân tích thành phần chính (CPA), phân
tích nhân tố khám phá (EFA), đánh giá độ tin cậy Cronbach's Alpha, Phân tích nhân tố khẳng định
(CFA) và Phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính (SEM). Kết quả phân tích cho thấy Sự gắn kết của
nhân viên với tổ chức chịu tác động cùng chiều của 5 nhân tố. Thứ tự mức độ tác động là: Lương,
thưởng và phúc lợi; Cơ hội đào tạo và phát triển; Văn hóa tổ chức; Mối quan hệ với đồng nghiệp
và Phong cách lãnh đạo của tổ chức.
Từ khoá: Những nhân tố ảnh hưởng đến sự gắn kết, Sự gắn kết của người lao động với tổ chức,
Mô hình SEM

GIỚI THIỆU
Sự gắn kết của người lao động (employee engage-
ment) là một hướng tiếp cận trong nghiên cứu hành
vi tổ chức. Mục tiêu của những nghiên cứu này nhằm
tìm biện pháp cải thiện mức độ gắn kết nhằm hướng
đến nâng cao năng suất lao động1.
Đã có nhiều nghiên cứu được thực hiện nhằm tìm ra
các nhân tố ảnh hưởng đến sự gắn kết của người lao
động đối với tổ chức. Các nghiên cứu này thường sử
dụng phương pháp phân tích nhân tố khám phá EFA
(mà hầu hết thực chất là phân tích thành phần chính
CPA) và mô hình cấu trúc tuyến tính SEM được thực
hiện bằng phần mềm thống kê SPSS và AMOS1–6.
Hạn chế của các nghiên cứu này là khi chọn số
nhân tố được giữ lại chỉ dựa vào giá trị Egienvalues
(eigenvalue-one criterion), không tính đến phần trăm
tích lũy phương sai (Cumulative percent), kiểm tra
sàng lọc, tỷ lệ phương sai được tính cho mỗi nhân
tố và khả năng diễn giải của mỗi nhân tố (The Inter-
pretability Criterion). Khi phân tích nhân tố khẳng

định (CFA), các nghiên cứu thường không kiểm định
sứcmạnh thống kê của nghiên cứu. Mẫu thường được
lấy theo các công thức kinh nghiệm mà không tính
đến sức mạnh thống kê cần thiết và số bậc tự do của
nghiên cứu1–6.
Trong nghiên cứu này, chúng tôi dùng phần mềm
thống kê SAS để phân tích mô hình cấu trúc tuyến
tính (SEM), trong đó có sử dụng thêm các tiêu chí
kiểm định mà thường ít được đề cập trong các nghiên
cứu trước đây như đã nêu trên.
Với mong muốn góp phần giới thiệu thêm một công
cụ mạnh trong nghiên cứu kinh tế và quản trị kinh
doanh mà ít được sử dụng tại Việt Nam và bổ sung
thêm các tiêu chuẩn kiểm định có thể dẫn đến kết quả
(có thể) đáng tin cậy hơn, chúng tôi thực hiện phân
tích các nhân tố ảnh hưởng đến sự gắn kết của người
lao động đối với tổ chức mà ở đây cụ thể là Bảo hiểm
xã hội tỉnh Bà Rịa – Vũng Tàu. Kết quả nghiên cứu
góp phần vào việc cung cấp luận cứ khoa học để đề
ra định hướng, chính sách phù hợp với việc xây dựng
và phát triển nguồn nhân lực tại tổ chức. Nghiên cứu

Trích dẫn bài báo này: Cảnh T Q, Phức V T, Minh H N. Những nhân tố ảnh hưởng đến sự gắn kết của
người lao động. Sử dụng mô hình sem nghiên cứu trường hợp bảo hiểm xã hội tỉnh Bà Rịa – Vũng
Tàu . Sci. Tech. Dev. J. - Eco. LawManag.; 5(3):1627-1637.
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được thực hiện tại Bảo hiểm xã hội tỉnh Bà Rịa –Vũng
Tàu trong khoảng thời gian 5 tháng, từ tháng 01/2019
đến tháng 05/2019.

PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU
Cơ sở lý thuyết vàmô hình nghiên cứu
Allen và Meyer2 đã chỉ ra nhân tố chính tác động đến
quá trình và kết quả làmviệc của người lao động chính
là sự gắn kết với tổ chức. Sự gắn kết với tổ chức là
trạng thái tâm ký của thành viên trong tổ chức, phản
ánhmứcđộ cá nhânhấp thuhay chấpnhậnnhữngđặc
điểm của tổ chức3, nó biểu thị mối quan hệ của nhân
viên với tổ chức, liên hệ mật thiết đến quyết định để
duy trì là thành viên trong tổ chức2. Các thành phần
của sự gắn kết thường được đề cập đến gồm: Trung
thành do tiếp tục, CCS (Continuance Commitment
Scale), liên quan đến tâm lý ngại rủi ro của nhân viên
khi có ý muốn nghỉ việc; Gắn kết do ảnh hưởng, ACS
(Affective Commitment Scale), liên quan đến sự nhiệt
tình vì tổ chức và mức độ cảm nhận mình thuộc về
tổ chức của nhân viên và trung thành do chuẩn mực,
(Normative Commitment Scale), liên quan đến mức
độ tiếp thu mục tiêu, giá trị và sứ mạng tổ chức của
các nhân viên 4.
Có nhiều yếu tố ảnh hưởng đến sự gắn kết của người
lao động đối với tổ chức.
Môi trường làm việc được coi là một trong những yếu
tố quan trọng quyết địnhmứcđộ gắn bó củamột nhân
viên. Các nghiên cứu của Rentsch và Steel5, Miles 6,
Harter và cộng sự7, Holbeche và Springett8, May và
cộng sự9 và Rich và cộng sự10 cho thấy sự gắn kết
của người lao động là kết quả của nhiều yếu tố thuộc
môi trường làm việc. Deci và Ryan11 cho rằng môi
trường làm việc hỗ trợ thường thể hiện sự quan tâm
đến nhu cầu và cảm xúc của nhân viên, cung cấp phản
hồi tích cực và khuyến khích họ nói lên mối quan tâm
của mình, phát triển các kỹ năng mới và giải quyết
các vấn đề liên quan đến công việc. Do đó, một môi
trường làm việc hỗ trợ giúp nhân viên tập trung vào
công việc, tạo nên sự hòa hợp giữa các cá nhân được
coi là yếu tố quyết định chính đến sự gắn kết của nhân
viên.
Một môi trường làm việc tốt thường thể hiện qua các
yếu tố như: công việc an toàn, thời gian làm việc linh
hoạt12,13 hân viên có tất cả các nguồn lực như nguồn
lực vật chất hoặc vật chất, tài chính và thông tin để
thực hiện công việc của họ một cách hiệu quả 14; các
chính sách và thủ tục của tổ chức, cấu trúc của tổ chức,
cách bố trí vật lý của không gian làm việc và các yếu tố
vô hình như lòng tin, sự hợp tác13 truyền thông hiệu
quả15; các quy trình làm việc hiệu quả nhất có thể16.
Từ các nghiên cứu trên, chúng tôi đưa ra giả thuyết:

H1: Môi trường và điều kiện làm việc (DKLV) tác
động cùng chiều với Sự gắn kết với tổ chức (SGK). Các
biến quan sát gồm: Điều kiện làm việc an toàn, không
gian làm việc sạch sẽ thoáng mát (DKLV1), nơi làm
việc được trang bị cơ sở vật chất đầy đủ (DKLV2), hiện
đại (DKLV3), thời gian làm việc phù hợp (DKLV4),
được cung cấp và tiếp nhận đầy đủ thông tin cần thiết
để làm việc (DKLV5).
Đào tạo và phát triển nghề nghiệp là một khía cạnh
quan trọng khác cần được xem xét liên quan đến sự
gắn kết của người lao động với tổ chức12. Đào tạo
nâng cao độ chính xác của công việc và do đó tác động
đến hiệu suất làm việc và sự thamgia của nhân viên 17.
Khi người lao động trải qua các chương trình phát
triển đào tạo và học tập, sự tự tin của họ được hình
thành trong lĩnh vực đào tạo sẽ thúc đẩy họ tham gia
nhiều hơn vào công việc của mình và dẫn đến nâng
cao sự gắn kết của người lao động. Alderfer18 thậm
chí còn gợi ý rằng khi một tổ chức cho nhân viên cơ
hội phát triển, điều đó tương đương với việc thưởng
cho mọi người. Đào tạo của cá nhân liên quan đến
phát triển nghề nghiệp 19. Kinh nghiệm và đào tạo gia
tăng ngụ ý khả năng được tăng lương và phúc lợi. Do
đó, việc mong đợi được tăng lương và phúc lợi sẽ làm
gia tăng sự gắn kết của người lao động20. Bậc thang
con đường sự nghiệp thông qua đào tạo và phát triển
cần được các nhà quản trị coi trọng, điều này sẽ dẫn
đến các cơ hội phát triển nghề nghiệp cho người lao
động trong tương lai18.
Đi cùng với đào tạo đó là phát triển (tức là phát triển
những người đã là một phần của lực lượng lao động,
thông qua đào tạo, huấn luyện, phản hồi và các hoạt
động phát triển khác)21. Phát triển thông qua sự thể
hiện rõnhất là sự thăng tiến - đề cập đến sự thăng chức
trong công việc dẫn đến trách nhiệm lớn hơn, vị trí
cao hơn và mức lương tốt hơn15. Tổ chức cần tạo cơ
hội thỏa đáng để người lao động phát triển và thăng
tiến thông qua các biện pháp như: khuyến khích tư
duy độc lập thông qua việc trao cho họ nhiều quyền
tự chủ hơn trong công việc để nhân viên có cơ hội tự
do lựa chọn cách làm tốt nhất của riêng họ miễn là họ
đang tạo ra kết quả như mong đợi; quản lý thông qua
kết quả thay vì cố gắng quản lý tất cả các quá trình mà
kết quả đó đạt được14.
Từ kết quả các nghiên cứu trên và thảo luận nhóm,
chúng tôi đưa ra giả thuyết:
H2: Cơ hội đào tạo và phát triển (DTPT) tác động
cùng chiều với Sự gắn kết với tổ chức (SGK). Các biến
quan sát gồm: Đơn vị có chính sách cử đi học bồi
dưỡng các kỹ năng cần thiết cho công việc (DTPT1),
có chính sách chi trả học phí cho các chương trình
đào tạo (DTPT2), chính sách quy hoạch của đơn vị
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rõ ràng và công bằng (DTPT3), đơn vị quan tâm đến
nâng cao trình độ cho nhân viên (DTPT4).
Trong một nghiên cứu, Kahn22 nhận thấy rằng mức
độ gắn kết của người lao động là một hàm số trong
nhận thức của họ về những lợi ích mà họ nhận được.
Do đó, lương, thưởng và phúc lợi là yếu tố chính sẽ
quyết định sự gắn kết của họ với tổ chức. Một chế độ
đãi ngộ hấp dẫn bao gồm sự kết hợp của lương, tiền
thưởng, các phần thưởng tài chính khác cũng như các
phần thưởng phi tài chính như kỳ nghỉ thêm và các
chương trình phiếu thưởng23. Nghiên cứu của Saks 24

cũng cho thấy rằng sự công nhận và phần thưởng là
những tiền đề quan trọng đối với sự gắn kết của người
lao động. Họnhận thấy rằng khi nhân viên nhận được
phần thưởng và sự công nhận từ tổ chức của họ, họ sẽ
cảm thấy có nghĩa vụ phải đáp lại với mức độ gắn kết
cao hơn. Việc đưa ra các tiêu chuẩn có thể chấp nhận
được về thù lao và sự công nhận đối với người lao
động, nếu tổ chức muốn đạt được mức độ gắn kết cao
từ người lao động là việc trở nên hết sức cần thiết 25.
Từ kết quả các nghiên cứu trên và thảo luận nhóm,
chúng tôi đưa ra giả thuyết:
H3: Lương, thưởng và phúc lợi (LT) tác động cùng
chiều với Sự gắn kết với tổ chức (SGK). Các biến
quan sát gồm: Lương tương xứng với kết quả làm việc
(LT1), được trả công bằng (LT2), trả đầy đủ và đúng
hạn (LT3), chính sách thưởng công bằng và thỏa đáng
(LT4), thu nhập gắn với hiệu quả công việc được giao
(LT5).
Hinzmann và cộng sự 16, Chang và cộng sự 20,
Kahn 22, Vance26, Macey và Schneider27, Christian
và cộng sự28, Arnold và cộng sự 29, cho rằngmối quan
hệ với đồng nghiệp trong công việc có ảnh hưởng đến
sự gắn kết của người lao động. Mối quan hệ với đồng
nghiệp thể hiện khía cạnh hòa hợp giữa các cá nhân
và liên quan đến gắn kết của người lao động đối với
tổ chức25. Mối quan hệ với đồng nghiệp tích cực có
thể làm cho môi trường làm việc hấp dẫn hơn và gia
tăng mức thỏa mãn công việc dẫn đến nâng cao sự
gắn kết của người lao động với tổ chức. Nếu người
lao động xây dựng được những mối quan hệ với các
đồng nghiệp tốt đẹp, họ sẽ hợp tác với nhau để hoàn
thành công việc một cách hiệu quả 15. Kahn22 nhận
thấy rằng các mối quan hệ hỗ trợ và tin cậy giữa các
cá nhân, cũng như một nhóm hỗ trợ, thúc đẩy sự gắn
kết của người lao động. Một môi trường cởi mở và hỗ
trợ là điều cần thiết để nhân viên cảm thấy an toàn tại
nơi làm việc và hoàn toàn gắn bó với trách nhiệm của
họ.
Từ kết quả các nghiên cứu trên và thảo luận nhóm,
chúng tôi đưa ra giả thuyết:
H4: Quan hệ với đồng nghiệp (MQH) tác động cùng
chiều với Sự gắn kết với tổ chức (SGK). Các biến quan

sát gồm: : Đồng nghiệp thoải mái, dễ chịu và thân
thiện (MQH1), đồng nghiệp có trình độ chuyên môn
đảm bảo (MQH2), đồng nghiệp phối hợp làm việc với
nhau tốt (MQH3), đồng nghiệp thường sẵn lòng giúp
đỡ lẫn nhau (MQH4), đồng nghiệp của luôn làm tốt
nhiệm vụ của họ (MQH5).
Có nhiều nghiên cứu sâu rộng để chỉ ra rằng phong
cách lãnh đạo đóng vai trò là tiền đề cho sự gắn kết12.
Lãnh đạo hiệu quả là một cấu trúc đa chiều, bao gồm
nhận thức về bản thân, xử lý thông tin cân bằng, tính
minh bạch trong quan hệ và tuân thủ các tiêu chuẩn
đạo đức của tổ chức30. Sự gắn kết của người lao động
cần đến trái tim tận tâm và sự phục vụ theo định
hướng hành động từ ban lãnh đạo cao nhất. Nó yêu
cầu “dẫn đầu bằng cách làm gương”14. Sự gắn kết
của người lao động đòi hỏi sự cam kết của lãnh đạo
thông qua việc thiết lập sứ mệnh, tầm nhìn và giá trị
rõ ràng. Trừ khi những người ở cấp cao nhất tin vào
nó, thể hiện nó qua hành động, chuyển tải được tình
thần này cho các nhà quản lý và người lao động, đồng
thời nâng cao khả năng lãnh đạo của họ, thì sự gắn
bó của người lao động sẽ không bao giờ chỉ là một
“mốt nhất thời của công ty” hay “một thứ hoạt động
nhân sự khác”. Nhà lãnh đạo giỏi không chỉ là người
hiểu biết về các vấn đề mà còn có khả năng giảng dạy
và giải thích các quy trình đối với nhân viên và phát
triển các mối quan hệ thích hợp với họ13. Wallace và
Trinka (trích theo 13) cho rằng sự gắn kết của nhân
viên diễn ra tự nhiên khi các nhà lãnh đạo truyền cảm
hứng. Các nhà lãnh đạo có trách nhiệm để nhân viên
thấy rằng nỗ lực của nhân viên đóng một vai trò quan
trọng trong thành công chung của doanh nghiệp. Khi
công việc của nhân viên được coi là quan trọng và có ý
nghĩa sẽ dẫn đến nâng cao sự quan tâm và gắn kết của
họ với tổ chức. Lãnh đạo có thể tác động đến người
lao động nhằm tăng cường sự gắn kết, sự hài lòng và
nhiệt tình của họ đối với công việc 31. Lãnh đạo cần
lấy người lao động làm trung tâm và tập trung vào
nhiệm vụ cần thực hiện12. Các nhà quản trị nên tính
toán cả lợi ích tài chính và phi tài chính cho những
nhân viên thể hiện sự gắn kết hơn với công việc của
họ14.
Từ kết quả các nghiên cứu trên và thảo luận nhóm,
chúng tôi đưa ra giả thuyết:
H5: Phong cách lãnh đạo của tổ chức (LD) tác động
cùng chiều với Sự gắn kết với tổ chức (SGK). Các biến
quan sát gồm: Nhân viên được tôn trọng và tin cậy
trong công việc (LD1), được đối xử công bằng trong
công việc (LD2), nhận được sự hỗ trợ của lãnh đạo khi
cần thiết (LD3), lãnh đạo thường xuyên giám sát công
việc (LD4) và lắng nghe ý kiến của nhân viên (LD5).
Có nhiều bằng chứng cho thấy những yếu tố của văn
hóa tổ chức như sự công bằng và tin cậy là những yếu
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tố then chốt trong việc nhân viên tạo ra sự gắn kết
của người lao động đối với tổ chức. Các yếu tố văn
hóa khác như trao quyền cho người lao động, trao đổi
thông tin hiệu quả, công việc an toàn, thời gian làm
việc linh hoạt cũng có thể giúp phát triển cảm giác
tin cậy trong tổ chức và do đó gia tăng sự gắn kết của
người lao động12.
Văn hóa một tổ chức được hình thành thông qua sự
tương tác của các yếu tố môi trường và con người
trong tổ chức đó13. Văn hóa tổ chức được thể hiện
qua các yếu tố như sáng kiến và tính cách của nhân
viên, phương hướng và mục tiêu, sự hòa nhập của
nhân viên vào công ty, hỗ trợ của quản lý, các mức độ
kiểm soát khác nhau, bản sắc tổ chức, hệ thống khen
thưởng, khả năng chịu đựng xung đột và cácmẫu giao
tiếp của tổ chức32. Các tổ chức nên thúc đẩy một văn
hóa làm việc mạnh mẽ, trong đó các mục tiêu và giá
trị của người quản lý được thống nhất ở tất cả các bộ
phận công việc. Các tổ chức cần xây dựng văn hóa tôn
trọng lẫn nhau bằng cách lưu giữ những câu chuyện
thành công sẽ không chỉ giữ chân các nhân viên hiện
tại của họ mà họ còn truyền cho các nhân viên mới
vào làm việc bằng tinh thần văn hóa làm việc dễ lây
lan này14.
Từ kết quả các nghiên cứu trên và thảo luận nhóm,
chúng tôi đưa ra giả thuyết:
H6: Văn hóa tổ chức (VH) tác động cùng chiều với
Sự gắn kết với tổ chức (SGK). Các biến quan sát gồm:
Nhân viên đi làm đúng thời gian quy định của đơn
vị (VH1), luôn mặc đồng phục khi đi làm (VH2), các
thành viên gắn kết với nhau vì cùng hướng đến việc
hoàn thành tốt nhiệm vụ và mục tiêu (VH3), nhân
viên tuân thủ mọi quy định nhằm xây dựng văn hóa
chung (VH4) và tự hào khi làm việc tại đơn vị (VH5).
Căn cứ vào các nghiên cứu trước và kết quả thảo
luận luận nhóm, nhóm tác giả đã đưa ra các giả thiết
nghiên cứu và các biến quan sát như trên. Từ đó,
chúng tôi đề xuất mô hình nghiên cứu các yếu tố tác
động đến sự gắn kết của người lao động với tổ chức
như Hình 1.
Biến phụ thuộc trong mô hình nghiên cứu là Sự gắn
kết với tổ chức (SGK): xác định sẽ cống hiến lâu dài
với tổ chức (SGK1), hài lòng với công việc hiện tại
(SGK2), sẽ ở lại đơn vị dù có nơi làm việc khác hấp
dẫn hơn (SGK3), luôn vượt qua khó khăn vì công việc
chung tại đơn vị (SGK4).

Số liệu nghiên cứu
Số liệu sơ cấp của bài nghiên cứu được thu thập bằng
cách gửi bảng câu hỏi tới người lao động đang làmviệc
tại Bảo hiểm xã hội tỉnh Bà Rịa – Vũng Tàu. Cỡ mẫu
trong nghiên cứu này được xác định theo công thức

Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuấta

a(Nguồn: Các tác giả đề suất, 2021)

n = k∑m
j=1Pi

33 ChọnK = 5, m là số thang đo (từ 1 đến
7), số biến quan sát trong thang đo thứ j = 33. Như vậy
cỡmẫu cần chọn trong nghiên cứu này tối thiểu là 165
mẫu. Quá trình thực hiện nghiên cứu đã có 240 phiếu
khảo sát được nhóm tác giả phát ra. Sau cuộc khảo sát,
nhóm tác giả thu được 240 phản hồi, trong đó có 195
phiếu trả lời hợp lệ (vượt trên số mẫu tối thiểu) được
đưa vào phân tích ban đầu. Nghiên cứu sử dụng thang
đo Likert 5 mức độ từ 1 đến 5 (với 1: Rất không hài
lòng đến 5: Rất hài lòng) để đo lường các khái niệm
nghiên cứu trong mô hình phân tích nhân tố. Sau khi
xác định sức mạnh thống kê (power), dựa vào số bậc
tự do, nhóm tác giả tiến hành tính toán số mẫu cần
thiết. Nếu số mẫu hiện tại không đủ, nhóm tác giả sẽ
tiến hành thu thập thêm số liệu sao cho đạt yêu cầu.

Phương pháp phân tích
Vì mục đích tìm các biến tiềm ẩn có ảnh hưởng tới
các biến quan sát và đo lường mối quan hệ giữa các
biến tiềm ẩn với nhau nên bài viết sử dụng phương
pháp phân tích bằng phương trình cấu trúc tuyến tính
SEM được thực hiện bằng phần mềm thống kê SAS
(Statistical Analysis System), với chủ yếu các thủ tục
Proc Factor, Proc Corr, Corr Proc Calis, Path được áp
dụng vào các phần phân tích như sau:
Phân tích thành phần chính (Principal Components
Analysis-CPA). Sử dụng phương pháp trích xuất nhân
tố Principle Component Analysis, phép xoay nhân tố
Varimax. Vì số mẫu nghiên cứu là 195 nên hệ số
tải nhân tố được chọn là 0.4534. Các biến quan sát
được giữ lại dựa vào các chỉ tiêu sau35: Eigenvalues
(eigenvalue-one criterion) các thành phần có giá trị
lớn hơn 1.00; phần trăm tích lũy phương sai (Cumu-
lative percent) giữ lại ít nhất là 70%; Kiểm tra sàng
lọc: các thành phần xuất hiện trước điểm ngắt được
giả định là có ý nghĩa và được giữ lại, trong khi những
thành phần xuất hiện sau ngắt được cho là không
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quan trọng và không được giữ lại; tỷ lệ phương sai
được tính cho mỗi nhân tố: các thành phần được
giữ lại chiếm ít nhất 5% tổng phương sai; khả năng
diễn giải (The Interpretability Criterion) để xác định
số nhân tố được giữ lại trong phân tích. Tiêu chí về
khả năng diễn giải là tiêu chí quan trọng nhất được
sử dụng khi giải quyết vấn đề “số yếu tố” được giữ lại.
Tiêu chí này các các yêu cầu như sau: Có ít nhất ba
biến (mục) có tải trọng đáng kể trên mỗi yếu tố được
giữ lại; Các biến tải trên một yếu tố nhất định có chia
sẻ một số ý nghĩa khái niệm; Các biến tải trên các yếu
tố khác nhau dường như đang đo lường các cấu trúc
khác nhau; Mô hình yếu tố xoay có chứng minh “cấu
trúc đơn giản”, tức mỗi biến quan sát không tải lên hai
hay nhiều hơn các nhân tố.
Phân tích nhân tố khám phá (Exploratory Factor
Analysis-EFA). Bước phân tích nhân tố khám phá
được thực hiện và tiêu chuẩn các thành phần được
giữ lại giống như bước trên trừ một số điểm khác biệt
như sau: phương pháp trích xuất Principal Axis Fac-
toring và phép quay Promax; số lượng nhân tố được
giữ lại được xác định cụ thể dựa vào bước trên.
Kiểm định chất lượng thang đo. Theo nguyên tắc
chung, Nunnally36 cho rằng giá trị alpha lớn hơn 0.70
là chấp nhận được. Tuy nhiên, đây chỉ là quy tắc kinh
nghiệm; một số nhà khoa học xã hội báo cáo nghiên
cứu với hệ số alphas dưới 0.70; trong hầu hết các
ngành khoa học xã hội, giá trị alpha lớn 0.80 được coi
là lý tưởng35. Theo Nunnally36 và Peterson37, thang
đo có hệ số Cronbach’s Alpha của tổng thể > 0.6 và hệ
số tương quan biến-tổng (corrected item-total corre-
lation) > 0.3 là đạt yêu cầu. Nếu hệ số Alpha của tổng
thể > 0.8 thang đo đảmbảo chất lượng tốt. Trong bước
này, nhóm tác giả quyết định chọn hệ số Cronbach’s
Alpha của tổng thể > 0.7 và hệ số tương quan biến-
tổng (corrected item-total correlation) > 0.3 để đánh
thang đo là đạt yêu cầu.
Phân tích nhân tố khẳng địnhCFA.Môhình đo lường
được khẳng định phù hợp với dữ liệu thực tế khi đáp
ứng được các chỉ số thước đo 35: sức mạnh thống kê
phải bằng, hoặc lớn hơn 0.80 38; cỡ mẫu được tính
từ sức mạnh thống kê và số bậc tự do phải đạt yêu
cầu; mức ý nghĩa Chi bình phương (Cmin) P-value
< 0.0534; giá trị CFI từ 0,90 đến 0,94 là đạt yêu cầu,
giá trị lớn hơn 0.94 là lý tưởng39; RMR (Standard-
ized RMR) SRMR< 0.09 là phù hợp vừa phải, SRMR<
0,055 cho thấy sự phù hợp tốt39; chỉ số RMSEA (Root
Mean Square Error Approximation). RMSEA từ 0.08
đến 0.10 được coi là chấp nhận được và các giá trị từ
0.055 đến 0.08 cho thấy phù hợp với mô hình; trong
khi các giá trị nhỏ hơn 0.055 được xem là lý tưởng
nhất39 kiểm tra ý nghĩa đối với hệ số tải nhân tố và hệ
số đường dẫn; các hệ số đường dẫn phải có giá trị của

thống kê t của nó lớn hơn >1.96 là đạt yêu cầu, > 2.58
là lý tưởng; Hoặc P-value ≤ 0.05; Nếu P-value ≤ 0.01
là lý tưởng37.
Phân tích cấu trúc tuyến tính (Structural Equation
Modeling-SEM). Phân tích cấu trúc tuyến tính gần
giống với phân tích CFA. Sự khác biệt giữa phân tích
nhân tố khẳng định (CFA) và mô hình phương trình
cấu trúc (SEM) là với CFA, tất cả các biến tiềm ẩn đều
có tương quan (tức là hiệp phương sai được giả định
giữa các phân tích của cấu trúc tiềm ẩn). Ngược lại,
với SEM, các mối quan hệ định hướng được giả định
giữa các biến tiềm ẩn35. Các yêu cầu cần thực hiện
ở bước này là đánh giá các chỉ số về độ phù hợp và
Kiểm tra ý nghĩa đối với hệ số tải nhân tố và hệ số
đường dẫn giống bước trên.

KẾT QUẢNGHIÊN CỨU
Phân tích thành phần chính (CPA)
Kết quả phân tích CPA cho gợi ý các biến nên được
nhóm thành 6 nhân tố độc lập và một nhân tố phụ
thuộc.

Phân tích nhân tố khám phá (EFA)
Phương pháp nhân tố chính được sử dụng để trích
xuất các nhân tố, cùng với phép quay promax (xiên).
Kết quả phân tích đề xuất sáu nhân tố có ý nghĩa được
giữ lại để tiếp tục phân tích trong các bước tiếp theo.
Phân tích EFA các biến độc lập cho kết quả năm biến
quan sát từ DKLV1 đến DKLV5 tải lên nhân tố đầu
tiên, năm biến quan sát từ VH1 đến VH5 tải lên nhân
tố thứ hai, năm biến quan sát từ MQH1 đến MQH5
tải lên nhân tố thứ 3, năm biến quan sát từ TL1 đến
TL5 tải lên nhân tố thứ tư, năm biến quan sát từ LD1
đến LD5 tải lên nhân tố thứ 5, năm biến quan sát từ
DTPT đến DTPT4 tải lên nhân tố thứ sáu.
Tương tự khi phân tích nhân tố biến phụ thuộc, bốn
biến phụ thuộc từ SGK1 đến SGK4 tải lên một nhân
tố duy nhất.

Kiểm định chất lượng thang đo
Các ước tính về tính nhất quán bên trong các nhân tố
được đo bằng Cronbach’s alpha nằm trong giới hạn có
thể chấp nhận được đối với tất cả các biến nghiên cứu
(nghĩa là α ≥ 0,70). Các hệ số này nằm trong khoảng
từ 0.718 ≤ α ≤ 0.913 và hệ số tương quan biến-tổng
(corrected item-total correlation) > 0.40 nên không
biến nào bị loại khỏi mô hình (Bảng 1).
Tính nhất quán bên trong các nhân tố được đánh giá
bằng Cronbach’s alpha. Các giá trị Cronbach’s alpha
lần lượt là α = 0.913, α = 0.718, α = 0.836, α = 0.809,
α = 0.854, α = 0.836, α = 0.845 và α = 0.801 tương
ứng đối với các nhân tố Môi trường và điều kiện làm
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Bảng 1: Kết quả kiểm định chất lượng thang đo

Nhân tố DKLV

Biến quan sát DKLV1 DKLV2 DKLV3 DKLV4 DKLV5 Cronbach’s Alpha = 0.913

Tuơng quan biến tổng 0.750 0.779 0.850 0.853 0.668

Nhân tố DTPT

Biến quan sát DTPT1 DTPT2 DTPT3 DTPT4 Cronbach’s Alpha = 0.718

Tuơng quan biến tổng 0.414 0.669 0.430 0.524

Nhân tố TL

Biến quan sát TL1 TL2 TL3 TL4 TL5 Cronbach’s Alpha = 0.836

Tuơng quan biến tổng 0.649 0.655 0.640 0.625 0.618

Nhân tố LD

Biến quan sát LD1 LD2 LD3 LD4 LD5 Cronbach’s Alpha = 0.809

Tuơng quan biến tổng 0.475 0.649 0.657 0.689 0.522

Nhân tố MQH

Biến quan sát MQH1 MQH2 MQH3 MQH4 MQH5 Cronbach’s Alpha = 0.854

Tuơng quan biến tổng 0.691 0.749 0.590 0.752 0.563

Nhân tố VH

Biến quan sát VH1 VH2 VH3 VH4 VH5 Cronbach’s Alpha = 0.845

Tuơng quan biến tổng 0.559 0.806 0.710 0.620 0.592

Nhân tố SGK

Biến quan sát SGK1 SGK2 SGK3 SGK4 Cronbach’s Alpha = 0.801

Tuơng quan biến tổng 0.644 0.686 0.554 0.577

(Nguồn: Kết quả phân tích của nhóm tác giả, 2021)

việc; Cơ hội đào tạo phát triển; Lương, thưởng và
phúc lợi; Phong cách lãnh đạo của tổ chức, Văn hóa
của tổ chức, Sự gắn kết (Bảng 1).

Phân tích nhân tố khẳng định (CFA)
Kết quả phân tích cho sức mạnh thống kê bằng 1.0
>0.8, mức ý nghĩa Chi bình phương (Cmin) P-value
= 0.002 <0.05, giá trị SRMR=0.052 < 0.054, RMSEA=
0.0324 < 0.055, CFI = 0.9715 > 0.94. Các hệ số đường
dẫn có giá trị của thống kê t từ 13.30 đến 24.92 đều lớn
hơnmức 2.58. Giá trị xác suất của thống kê t (P-value)
đều nhỏ hơn 0.001. < 0.0.1, các hệ số đường dẫn đều
có giá trị thống kê ở mức độ tin cậy 99%. Như vậy, có
cơ sở để kết luận, mô hình đo lường phù hợp tốt với
dữ liệu thực tế.

Phân tíchmô hình cấu trúc (SEM)
Kết quả phân tích cho sức mạnh thống kê bằng tối
thiểu 0.8, số mẫu yêu cầu ít nhất phải đạt 200. Để
đáp ứng yêu cầu về số mẫu tối thiểu, nhóm tác giả

tiến hành thu thập thêm 10 quan sát và kết hợp với số
quan sát để nâng tổng số mẫu quan sát thành 205.
Trong bước này, nhân tố DKLV không có ý nghĩa
thống kê được loại ra và phân tích lại. Kết quả phân
tích cho thấy sức mạnh thống kê đạt 0.9998, yêu cầu
mẫu tối thiểu 200, mức ý nghĩa Chi bình phương
(Cmin) P-value = 0.0001 <0.05, giá trị SRMR= 0.0486
< 0.054, RMSEA = 0.0450 < 0.055, CFI = 0.9508 >
0.94. Các hệ số đường dẫn có giá trị của thống kê
t từ 3.86 đến 20.592 đều lớn hơn mức 2.58. Giá trị
xác suất của thống kê t (P-value) đều nhỏ hơn hoặc
bằng 0.001. ≤ 0.01, các hệ số đường dẫn đều có giá
trị thống kê ở mức độ tin cậy 99%. Như vậy, có cơ sở
để kết luận, mô hình đo lường phù hợp tốt với dữ liệu
thực tế. Các giá trị hệ số đường dẫn được trình bày
cụ thể như Bảng 2.
Kết quả phân tích đường dẫn ở Bảng 2 cho thấy, ngoại
trừ nhân tố DKLV, còn lại các hệ số hồi quy của các
nhân tố độc lập tác động đến nhân tố phụ thuộc đều
có ý nghĩa thống kê ở với độ tin cậy 99%. Dấu của các
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Bảng 2: Hệ số đường dẫn

Kết quả chuẩn hóa đường dẫn

Đường dẫn Tham số Giá trị ước lượng Sai số chuẩn Giá trị thống kê t Pr > |t|

MQH ===> SGK beta1 0.22384 0.04373 5.1185 <.0001

DTPT ===> SGK beta2 0.23080 0.04162 5.5460 <.0001

TL ===> SGK beta3 0.28430 0.04358 6.5237 <.0001

LD ===> SGK beta4 0.17882 0.04634 3.8588 0.0001

VH ===> SGK beta6 0.22471 0.04631 4.8528 <.0001

(Nguồn: Kết quả phân tích của nhóm tác giả, 2021)

hệ số đều dương cho thấy các giả thiết nghiên cứu từ
H2 đến H6 như đã nêu trên đều phù hợp với kết quả
nghiên cứu.
Kết quả phân tích đường dẫn cho thấy:
Khi các nhân tố độc lập Lương, thưởng và phúc lợi
được đánh giá tăng thêm 1 mức Biến phụ thuộc Sự
gắn kết với tổ chức sẽ được đánh giá một mức tăng
tương ứng là 0.284.
Khi các nhân tố độc lập Cơ hội đào tạo và phát triển
được đánh giá tăng thêm 1 mức Biến phụ thuộc Sự
gắn kết với tổ chức sẽ được đánh giá một mức tăng
tương ứng là 0.231.
Khi các nhân tố độc lập Văn hóa của tổ chức được
đánh giá tăng thêm 1 mức Biến phụ thuộc Sự gắn kết
với tổ chức sẽ được đánh giá mộtmức tăng tương ứng
là 0.225.
Khi các nhân tố độc lập Quan hệ với đồng nghiệp
được đánh giá tăng thêm 1 mức Biến phụ thuộc Sự
gắn kết với tổ chức sẽ được đánh giá một mức tăng
tương ứng là 0.224.
Khi các nhân tố độc lập Phong cách lãnh đạo của tổ
chức được đánh giá tăng thêm 1 mức Biến phụ thuộc
Sự gắn kết với tổ chức sẽ được đánh giá một mức tăng
tương ứng là 0.179.
Mô hình hồi quy chuẩn hóa có dạng:
SGK = 0.284*TL + 0.231*DTPT + 0.225*VH +
0.224*MQH + 0.179*LD + e
Trong đó: SGK – Nhân tố phụ thuộc – Sự gắn kết với
tổ chức; các nhân tố độc lập là TL – Lương, thưởng và
phúc lợi; DTPT – Cơ hội đào tạo và phát triển; VH –
Văn hóa của tổ chức; MQH – Mối quan hệ với đồng
nghiệp; LD – Phong cách lãnh đạo của tổ chức; e - Sai
số.
Căn cứ vào hệ số hồi quy chuẩn hóa (Bảng 2), khi
các nhân tố độc lập đồng thời tác động lên nhân tố
phụ thuộc, thứ tự mức độ tác động được sắp xếp như
Bảng 3.
Qua thứ tự mức độ tác động của các nhân tố độc lập
đến nhân tố phụ thuộc (Bảng 3) cho thấy, nếu các biến
độc lập tác động đồng thời: yếu tố lương, thưởng và

phúc lợi (TL) có mức độ tác động lớn nhất (24.8%),
thứ hai là Yếu tố cơ hội đào tạo và phát triển (20.2% ),
thứ ba là Yếu tố văn hóa tổ chức (19.7%) thứ tư là Yếu
tố quan hệ với đồng nghiệp (19.6%), thứ năm là Yếu
tố phong cách lãnh đạo của tổ chức (1.7%).

THẢO LUẬN KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU
Kết quả phân tích cho thấy các biến quan sát được chia
làm 5 nhóm nhân tố tác động đến nhân tố phụ thuộc.
Ngoại trừ nhân tố Điều kiện làm việc, các nhân tố còn
lại đều đạt yêu cầu kiểm định qua các bước phân tích.
Kết quả hồi quy cho thấy thứ tự mức độ tác động của
các nhân tố độc lập lên nhân tố phụ thuộc như sau:
đối với người lao động tại Việt Nam nói chung và với
những người lao động đang làm việc tại các cơ quan
Nhà nước nói chung thì nhân tố thu nhập vẫn là mối
quan tâm hàng đầu. Điều này là do mức thu nhập của
người lao động nói chung còn thấp so với các nước
trong khu vực. Nguồn thu của người lao động chủ
yếu từ lương, thưởng và phúc lợi, nên một sự thay đổi
nhỏ của thu nhập cũng ảnh hưởng đáng kể đến sự gắn
kết của họ với tổ chức. Kết quả này ngược lại với các
kết quả nghiên cứu của Anitha25, Ánh và cộng sự 1.
Các nguyên cứu này cho kết quả mức độ tác động của
thu nhập đứng ở cuối cùng sau các nhân tố khác như
môi trường làm việc, quan hệ với đồng nghiệp…
Các yếu tố về đào tạo – phát triển, văn hóa tổ chức,
mối quan hệ với đồng nghiệp có mức độ ảnh hưởng
tới sự gắn kết cả người lao động ở mức tương đương
nhau.
Sau nhân tố Lương, thưởng và phúc lợi, nhân tố Các
yếu tố về đào tạo – phát triển được người lao động
quan tâm đứng thứ hai. Cơ hội đào tạo và phát triển
đồng nghĩa với cơ hội có được mức thu nhập và điều
kiện làm việc tốt hơn. Vì vật có ảnh hưởng nhiều đến
sự gắn bó với tổ chức của người lao động. Kết quả này
phù hợp với các nghiên cứu trước đã nêu trên.
Nhân tố Văn hóa của tổ chức vàmối quan hệ với đồng
nghiệp liên quan đến mong đợi của người lao động
về môi trường làm việc của tổ chức. Nhân tố này
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Bảng 3: Mức độ tác động của các yếu tố đến SGK

Biến độc lập Biến phụ thuộc Hệ số hồi quy Mức độ tác động Vị trí

TL ===> SGK 0.284 24.8% 1

DTPT ===> SGK 0.231 20.2% 2

VH ===> SGK 0.225 19.7% 3

MQH ===> SGK 0.224 19.6% 4

LD ===> SGK 0.179 15.7% 5

Tổng cộng 1.143 100%

(Nguồn: Kết quả phân tích của nhóm tác giả, 2021)

ảnh hưởng đến kết quả công việc, cơ hội phát triển
và lương, thưởng và phúc lợi và các giá trị tinh thần
khác của người lao động nên có mức độ ảnh hưởng
quan trọng đến sự gắn bó của người lao động đối với
tổ chức. Chiều hướng tác động của nhân tố Văn hóa
đến nhân tố Sự gắn kết thể hiện giống các nghiên cứu
trên. Tuy nhiên về mức độ tác động, trong một số
nghiên cứu lại cho thấy đây là yếu tố quan trọng hàng
đầu, ví dụ như nghiên cứu của Dung và cộng sự 40.
Nhân tố phong cách lãnh đạo của tổ chức có vị trí
ảnh hưởng sau cùng có thể là do không có nhiều sự
khác biệt về phong cách lãnh đạo giữa các tổ chức nhà
nước nên người lao động không đánh giá có nhân tố
này nhưng vẫn có mức độ tác động nhất định đối với
sự gắn kết của người lao động. Kết quả này có thể có
sự khác biệt với một số nghiên cứu trước. Kết quả này
phù hợp với nghiên cứu của Anitha25.
Riêng nhân tốMôi trường làm việc, số liệu của nghiên
cứu này không cho thấy mối liên hệ có ý nghĩa thống
kê với nhân tố Sự gắn bó. Trong khi đó các nghiên
cứu của Ánh và cộng sự1 lại cho thấy có mối liên hệ,
và thậm chí còn là yếu tố quan trọng nhất tác động tới
sự gắn kết như trong nghiên cứu của 25.

KẾT LUẬN
Mục tiêu trọng tâm của nghiên cứu nhằm đánh giá
những yếu tố tác động đến sự gắn kết của nhân viên
với tổ chức. Kết quả phân tích cho thấy: Sự gắn kết của
nhân viên với tổ chức chịu tác động của 5 yếu tố. Các
yếu tố đó là: Lương, thưởng và phúc lợi; Cơ hội đào
tạo và phát triển; Văn hóa của tổ chức; Mối quan hệ
với đồng nghiệp; Phong cách lãnh đạo của tổ chức. Cả
5 yếu tố đều tác động cùng chiếu với biến phụ thuộc
Sự gắn kết của nhân viên với tổ chức. Để nâng cao
khả năng gắn kết của người lao động, dựa vào kết quả
hồi quy, tổ chức cần quan tâm các vấn đề theo thứ tự
như sau:

• Để nâng cao sự gắn kết của người lao động, quan
trọng nhất là tổ chức cần quan tâmđến thu nhập

của họ. Việc trả lương tương xứng với vị trí
công việc, tương xứng với năng lực của người
giữ công việc đó và tương xứng với kết quả làm
việc. Lương cũng cần được trả đầy đủ và đúng
hạn. Tổ chức cần tạo cơ hội để người lao động
nhận thêm công việc, thêm trách nhiệm từ đó
có thể tăng thu nhập cho người lao động.

• Người lao động khi đi làm, đa số đều muốn có
được cơ hội để thăng tiến, phát triển. Tổ chức
cần quan tâm tư vấn và định hướng cho người
lao động về con đường phát triển nghề nghiệp.
Người lao động cần có cơ hội được nâng cao
trình độ thông qua các chính sách của tổ chức
như cử nhân viên đi học, được bồi dưỡng các
kỹ năng cần thiết cho công việc, chi trả học phí
cho các chương trình đào tạo, có chính sách quy
hoạch rõ ràng và công bằng.

• Mỗi người lao động trong tổ chức đều muốn
làm việc trongmộtmôi trường văn hóa tích cực,
trong đó mọi người đều tự hào khi làm việc tại
đơn vị. Mọi nhân viên đều có ý thức tuân thủ
các quy định nhằm xây dựng văn hóa chung.
Trong công việc, các thành viên gắn kết với nhau
vì cùng hướng đến việc hoàn thành tốt nhiệm
vụ và mục tiêu. Tổ chức cần quan tâm đến các
yếu tố văn hóa để tạo một môi trường làm việc
thuận lợi, thoải mái cho người lao động như:
môi trường làm việc mà trong đó đồng nghiệp
có trình độ chuyên môn đảm bảo, thường sẵn
lòng giúp đỡ lẫn nhau, mọi người đều thoải mái,
dễ chịu và thân thiện, phối hợp làm việc tốt và
luôn làm tốt nhiệm vụ của họ; thông tin liên lạc
rõ ràng và nhất quán; Cho phép mọi người lao
động thamgia và luôn thể hiện sự tôn trọng với ý
kiến đóng góp của họ; chia sẻ quyền lực với nhân
viên thông qua việc ra quyết định có sự tham gia
để họ cảm thấy thân thuộc, từ đó tăng cường sự
tham gia của họ trong việc hiện thực hóa điều
đó; có hệ thống phản hồi mạnh mẽ; phát triển
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một hệ thống quản lý hiệu suất để các nhà quản
lý và nhân viên chịu trách nhiệm vềmức độ cam
kếtmàhọ đã thể hiện; thực hiện khảo sát thường
xuyên vềmức độ gắn kết của nhân viên giúp tìm
ra các yếu tố khiến nhân viên gắn bó.

• Trong nhiều nghiên cứu cho thấy vai trò của
lãnh đạo đối với sự gắn kết của nhân viên là
rất lớn. Các lãnh đạo khác nhau sẽ có văn hóa
làm việc, phong cách lãnh đạo, triết lý quản lý…
khác nhau, nhưng lãnh đạo nào cũng cần cho
nhân viên thấy họ được tôn trọng và tin cậy
trong công việc, luôn nhận được sự hỗ trợ của
lãnh đạo khi cần thiết, được lắng nghe ý kiến và
đối xử công bằng trong công việc. Lãnh đạo cần
làm gương trong công việc để tăng niềm tin cho
người lao động từ đó nâng cao sự gắn kết với tổ
chức.

Nếu làm tốt các yêu cầu trên, sự gắn kết của người lao
động với tổ chức sẽ được nâng cao và giảm được tình
trạng nghỉ việc của các cán bộ công chức có năng lực
như hiện nay.

HẠN CHẾ CỦA NGHIÊN CỨU
Mẫu khảo sát chỉ được thực hiện ở cơ quan Bảo hiểm
Xã hội tỉnh BR-VT nên tính đại diện không cao.

DANHMỤC TỪ VIẾT TẮT
CPA: Phân tích thành phần chính
EFA: Phân tích nhân tố khám phá
CFA: Phân tích nhân tố khẳng định
SEM: mô hình cấu trúc tuyến tính
CCS: Continuance Commitment Scale
ACS: Affective Commitment Scale
ĐH: Đại học
BHXH: Bảo hiểm xã hội
DKLV: Môi trường và điều kiện làm việc
SGB: Sự gắn kết với tổ chức
DTPT: Cơ hội đào tạo và phát triển
LT: Lương, thưởng và phúc lợi
MQH: Quan hệ với đồng nghiệp
LD: Phong cách lãnh đạo của tổ chức
VH: Văn hóa tổ chức
SAS: Statistical Analysis System
RMR: Root mean square residua
SRMR: Standardized RMR
RMSEA: Root Mean Square Error Approximation

XUNGĐỘT LỢI ÍCH
Bài viết không có xung đột lợi ích

ĐÓNGGÓP CỦA TÁC GIẢ
Bài báo nghiên cứu về “Những nhân tố ảnh hưởng
đến sự gắn kết của người lao động. sử dụng mô hình
SEM nghiên cứu trường hợp bảo hiểm xã hội Tỉnh Bà
Rịa – Vũng Tàu”, nhiệm vụ của các tác giả trong nhóm
như sau:
Hồ Ngọc Minh thực hiện sưu tầm tài liệu;
Trần Quang Cảnh thực hiện thống kê, phân tích;
Vũ Trực Phức thực hiện viết bài.
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ABSTRACT
The employee engagement is an approach in the study of organizational behavior. There have
beenmany studies done to find out the factors affecting the employee engagement to the organi-
zation. Limitation of previous studies is that, when choosing the number of factors to be retained,
authors based only on the Eigienvalues (eigenvalue-one criterion). They did not take into account
the cumulative percentage, screening test, percentage. The variance is calculated for each factor
and the interpretability of each factor (The Interpretability Criterion). When doing confirmatory fac-
tor analysis (CFA), previous studies also did not test the statistical power of the studies. Samples of
those studies, have often been taken according to empirical formulas that did not take into account
the required statistical power and degrees of freedom of the study. This study was conducted at
the social insurance agency of Ba Ria - Vung Tau province, from January 2019 to May 2019, with the
aims to finding out and identify the factors that affect to employee engagement, with the analysis
has supplementing and overcoming the shortcomings as mentioned above. In this paper, We use
statistical software SAS to perform steps key component analysis (CPA), assess the reliability of the
scale by Cronbach's Alpha index, exploratory factor analysis (EFA), Confirmation factor analysis (CFA)
and Linear structural model analysis (SEM). The analysis results show that employee engagement
with the organization is positively affected by 5 factors. The order of impact level are: Salary, bonus
and welfare; Training and development opportunities; Organizational culture; Relationships with
colleagues and Organizational Leadership Style.
Key words: The factors affecting employee engagement, The employee engagement with
organization, SEM model
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