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1. Đặt vấn đề
Nguồn nhân lực là tài sản đặc biệt, là yếu tố quyết

định sự thành công của doanh nghiệp. Trong bối
cảnh toàn cầu hoá, bên cạnh sự giao thoa các nguồn
lực, còn có sự giao lưu giữa các dòng văn hoá đa
dạng ảnh hưởng tới phong cách và thái độ làm việc
của nhân viên trong doanh nghiệp. Cạnh tranh bằng
công nghệ kỹ thuật trong thời đại thế giới phẳng
không còn chiếm địa vị lâu dài do tính chất khuếch
tán nhanh của công nghệ kỹ thuật, thay vào đó là vai
trò then chốt của văn hoá doanh nghiệp trong cạnh
tranh. Bởi lẽ, khác với công nghệ kỹ thuật, văn hoá
doanh nghiệp rất khó hoặc không thể bắt chước được
toàn bộ sẽ tạo nên sự khác biệt cho doanh nghiệp.

Trong vài thập niên qua, văn hóa doanh nghiệp là
một chủ đề quan trọng trong nghiên cứu quản trị kinh
doanh, bởi khả năng của nó ảnh hưởng đến các khía
cạnh tổ chức và cá nhân như: sự cam kết, lòng trung
thành và sự thỏa mãn công việc. Văn hóa doanh
nghiệp được coi là một triết lý quản trị, cách thức
quản trị của các tổ chức để cải thiện hiệu quả thực
hiện công việc cũng như khả năng tác động đến tư
tưởng, tình cảm và hoạt động giao tiếp trong tổ chức.

Các nghiên cứu trước đây trong nước và trên thế
giới cho thấy, văn hóa doanh nghiệp giúp giảm xung
đột và là chất keo kết dính vô hình các thành viên

của doanh nghiệp. Edgar H. Schein nghiên cứu văn
hóa của tổ chức với một chuỗi các công trình nghiên
cứu từ những năm 1970. Những tổ chức mà tác giả
nghiên cứu là những công ty có tên tuổi tầm cỡ HP,
Motorola, Citibank,… Tác giả đã đóng góp hàng
loạt khái niệm, cấu trúc, thang đo, tác động của văn
hóa doanh nghiệp đối với người lao động. Trong
công trình “Chuyển đổi văn hóa tổ chức và quá trình
tái cấu trúc kinh doanh”1, tác giả đưa ra được một
mô hình văn hóa với cấu trúc gồm bốn thành phần,
đồng thời xây dựng được thang đo về giá trị văn
hóa. Trong nghiên cứu “Mối quan hệ giữa động lực
làm việc, sự hài lòng của nhân viên với văn hóa
doanh nghiệp”2, Wanda Roos (2005) tại trường Đại
học Nam Phi (University of South Africa) đã đưa ra
mối quan hệ giữa động cơ thúc đẩy nhân viên, sự hài
lòng công việc và văn hóa doanh nghiệp. Đây là
những nghiên cứu đầu tiên ở Nam Phi để điều tra
và xác nhận bản chất của mối quan hệ ba chiều giữa
động cơ của nhân viên, sự hài lòng của công việc và
văn hóa doanh nghiệp. Hạn chế của đề tài này là
mẫu khảo sát nhỏ chỉ 118 mẫu và thực hiện trên một
tổ chức duy nhất. Tác giả Jim Collins & Jerry Por-
ras (1993) đưa ra những quan niệm mới về sự nhảy
vọt của các công ty hàng đầu trên thế giới, trong đó
tác giả có đưa ra khái niệm văn hóa kỷ luật, tiến đến
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sự thích nghi cao. Tác giả đã chứng minh được văn
hóa kỷ luật là một yếu tố vô hình để đưa các công ty
từ mới thành lập đến những tập đoàn hàng đầu thế
giới.

Nghiên cứu “Ảnh hưởng của văn hóa doanh
nghiệp đến sự cam kết trong tổ chức”3 được thực
hiện theo mô hình Recardo và Jolly (1997) nhưng
chỉ sử dụng bốn nhân tố: giao tiếp; làm việc nhóm;
đào tạo và phát triển; phần thưởng và sự công nhận.
Kết quả nghiên cứu cho thấy bốn khía cạnh văn hóa
doanh nghiệp đều có ảnh hưởng tích cực đáng kể
đến sự cam kết của nhân viên. Hạn chế của nghiên
cứu này là số mẫu khảo sát nhỏ (chỉ có 190 khảo
sát) và thực hiện trên một công ty bán dẫn của
Malaysia, nên kết quả chưa mang tính khái quát và
đại diện được. Theo tác giả Recardo và Jolly (1997),
Meyer và Allen (1991) đã lập luận và kiểm chứng
thực tiễn rằng: văn hóa doanh nghiệp ảnh hưởng đến
sự cam kết gắn bó của nhân viên với tổ chức.

2. Phương pháp nghiên cứu và mô hình lý
thuyết

Nghiên cứu “Ảnh hưởng của văn hoá doanh
nghiệp đến sự cam kết găgn bog của nhân viên” được
thực hiện qua việc điều tra khảo sát 456 nhân viên
của Công ty Hệ thống Thông tin FPT (FPT-IS).

Sản phẩm của nghiên cứu này là một báo cáo về
kết quả điều tra, khảo sát mối quan hệ tuyến tính
giữa văn hóa công ty và mức độ cam kết gắn bó với
tổ chức của nhân viên làm việc tại FPT-IS dựa trên
cơ sở lý thuyết của Recardo & Jolly (1997). Phương
pháp để tiến hành đánh giá các giả thuyết nghiên
cứu là nghiên cứu định lượng. Theo mô hình nghiên
cứu lý thuyết ban đầu, các nhân tố ảnh hưởng đến sự
cam kết gắn bó của nhân viên đối với công ty gồm:
giao tiếp trong công ty; đào tạo và phát triển; phần
thưởng và công nhận; chấp nhận rủi ro bởi sáng tạo
và cải tiến; làm việc nhóm; định hướng kế hoạch
trong tương lai; công bằng nhất quán trong các
chính sách quản trị; hiệu quả của việc ra quyết định.
Từ các định nghĩa và các nghiên cứu liên quan trước
đây, các tác giả đã xây dựng 32 tham số (biến quan
sát) dùng để làm thang đo, đo lường sự cam kết gắn
bó đối với các nhân tố nêu trên. Nghiên cứu gồm hai
bước chính:

Nghiên cứu sơ bộ được thực hiện bằng phương
pháp nghiên cứu định tính với kỹ thuật thảo luận
nhóm và phỏng vấn thử. Mục đích để điều chỉnh và
bổ sung thang đo các khía cạnh văn hóa doanh
nghiệp, ảnh hưởng đến sự cam kết gắn bó của nhân
viên, từ đó thiết lập bảng câu hỏi. Trên cơ sở những

thông tin có được sau khi thảo luận với các chuyên
gia, các mô hình và nghiên cứu trước đây, các tác
giả xây dựng các biến của thang đo và bảng câu hỏi
phù hợp với bối cảnh nghiên cứu tại FPT-IS. Sau khi
phát hành thử và lấy ý kiến phản hồi, bảng hỏi được
hiệu chỉnh sẵn sàng cho nghiên cứu định lượng.
Bảng câu hỏi đã được thiết kế trong phần nghiên
cứu sơ bộ là cơ sở cho nghiên cứu chính thức.

Nghiên cứu chính thức để kiểm định thang đo và
mô hình nghiên cứu được tiến hành theo phương
pháp nghiên cứu định lượng. Xác định các yếu tố
văn hóa doanh nghiệp ảnh hưởng đến sự cam kết
gắn bó của nhân viên. Thang đo Likert 5 mức độ
được sử dụng, để đo lường giá trị các biến số. Công
cụ thu thập thông tin, dữ liệu cần thiết phục vụ cho
phân tích định lượng nói trên là bảng câu hỏi, được
gửi đến nhân viên của Công ty. Phân tích kết quả thu
thập được từ mẫu, kiểm định độ tin cậy của thang đo
bằng hệ số Cronbach’s alpha và phân tích nhân tố
EFA (Exploratory Factor Analysis). Phân tích tương
quan, hồi quy tuyến tính bội được sử dụng để kiểm
định mô hình nghiên cứu và cuối cùng là phân tích
ANOVA (Analysis Of Variance). Mục đích nghiên
cứu này dùng để kiểm định lại mô hình đo lường và
xác định các thứ tự ưu tiên, các nhân tố văn hóa
doanh nghiệp đối với sự cam kết gắn bó của nhân
viên và các giả thuyết trong mô hình.

3. Thực trạng văn hóa công ty FPT
Công ty Hệ thống Thông tin FPT là thành viên

của tập đoàn FPT, được thành lập ngày 31/12/1994.
Sứ mệnh của công ty FPT-IS là trở thành công ty
toàn cầu, dẫn đầu ASEAN về phát triển phần mềm
ứng dụng, dịch vụ công nghệ thông tin (CNTT) và
tích hợp hệ thống, góp phần nâng sản phẩm phần
mềm và dịch vụ CNTT Việt Nam lên tầm quốc tế.

Xuất phát từ tầm nhìn của Công ty, FPT-IS đã tạo
ra một tổ chức để mọi thành viên an tâm về vật chất
phát triển toàn diện về tinh thần. Do vậy, FPT-IS là
nơi các thành viên được tạo điều kiện tốt nhất để tự
do cống hiến hết năng lực của mình. Người lao động
được làm việc độc lập và tự chủ ra quyết định. Triết
lý khá nổi tiếng mà mỗi nhân viên mới gia nhập vào
FPT-IS đều biết là “Chúng tôi sẽ ném các bạn ra
giữa biển và tự bạn tìm cách bơi vào bờ”. Điều này
đòi hỏi nhân viên phải có tinh thần làm việc độc lập
cao, tự do quyết định hướng giải quyết công việc
của mình. Trong FPT-IS, tất cả nhân viên rất được
khuyến khích chỉ ra vấn đề tồn tại trong công việc
và phải đưa luôn ra hướng giải quyết. Mặt khác, các
chiến lược lớn của công ty được truyền thông rộng
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rãi trong toàn bộ nhân viên, sau đó tất cả nhân viên
đều được tự do đóng góp ý kiến qua một diễn đàn.
Trong công việc thường ngày, những vấn đề phát
sinh được bàn bạc, tham gia, không phân biệt là
người mới vào hay người có thâm niên công tác.
Ngoài ra, hiện nay có một chương trình đang được
thường xuyên tổ chức: lãnh đạo cấp cao phải trả lời
những câu hỏi thắc mắc từ chính sách lương,
thưởng, nhân sự, thăng tiến, đào tạo,…

Một khía cạnh văn hóa khác là các nhà lãnh đạo
cấp trung thường được bố trí ngồi cùng với nhân
viên, mọi vấn đề thường ngày cần tham khảo ý kiến
lãnh đạo, nhân viên có thể vào trao đổi ý kiến bất kỳ
lúc nào. Nét văn hóa này cũng là yếu tố giúp gia
tăng sự cam kết gắn bó của nhân viên trong FPT-IS.
Trong lịch sử hình thành văn hóa, FPT-IS tự hào là
một trong số ít công ty có nền văn hoá riêng, đặc sắc

và không thể trộn lẫn. Văn hoá FPT-IS hình thành
cùng với sự ra đời của công ty. Đó là sự chia sẻ niềm
tin và hệ thống giá trị của các thành viên. Văn hoá
FPT-IS đã trở thành món ăn tinh thần, chất keo đoàn
kết, sân chơi tuyệt vời, nguồn động viên cổ vũ và là
niềm tự hào của mỗi người FPT-IS. Các thế hệ FPT-
IS nối tiếp nhau đã chấp nhận, trân trọng và cùng
nhau vun đắp cho văn hóa FPT-IS ngày càng có cá
tính và giàu bản sắc. Những năm gần đây, để phù
hợp với sự phát triển đi lên của Công ty, nền văn hóa
FPT-IS được xây đắp thêm những giá trị mới với ưu
tiên hàng đầu chất lượng. Chất lượng là nhân tố
quyết định để FPT-IS cạnh tranh với những công ty
công nghệ khổng lồ của thế giới.

Tuy vậy, FPT-IS hiện đang đối mặt với sự lôi kéo
nguồn nhân lực từ các đối thủ cạnh tranh nên việc
duy trì nguồn nhân lực ổn định, hạn chế tối đa việc

Hình 1: Kết quả kinh doanh giai đoạn 2006 - 2011

Bảng 1: Hệ số Cronbach’s alpha và số lượng biến quan sát
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rời bỏ tổ chức của đội ngũ nhân viên, đặc biệt là
nhân viên giỏi, tài năng là một nhiệm vụ rất quan
trọng được đặt lên hàng đầu. Lãnh đạo công ty
mong muốn cải thiện văn hóa nhằm tạo ra được một
môi trường làm việc giúp người lao động trong công
ty cảm thấy an tâm, tự hào và gắn bó lâu dài với
công ty.

4. Kết quả nghiên cứu
Độ tin cậy của thang đo được kiểm định thông

qua hai công cụ là hệ số Cronbach’s alpha và phân
tích nhân tố EFA. Kết quả phân tích Cronbach’s
alpha ở bảng 1 cho thấy các hệ số nằm trong dải
0,689 đến 0,803 đạt độ tin cậy cho phép (lớn hơn
0,60). Vậy thang đo các khía cạnh văn hóa công ty
đủ điều kiện để sử dụng nghiên cứu.

Sau khi tiến hành xong bước phân tích Cron-
bach’s alpha, nhóm tác giả đã kiểm tra mức độ tin
cậy của thang đo các khía cạnh văn hóa công ty
được đo lường bằng 31 biến quan sát cho tám thành
phần của thang đo. Phân tích này giúp kiểm định lại
lần nữa các chỉ số đánh giá (biến) trong từng nhân
tố, có thực sự đáng tin cậy và có độ liên kết chặt chẽ
như chúng đã thể hiện ở phần xác định hệ số Cron-
bach’s alpha hay không? Tiến hành phân tính nhân
tố EFA, phương pháp trích rút được sử dụng là phân
tích nhân tố chính principal component với phép
quay Varimax được thực hiện nhằm nhận diện các
nhân tố cho các bước phân tích tiếp theo. Trước khi
tiến hành phân tích nhân tố, đã kiểm tra xem việc
dùng phương pháp này có phù hợp hay không,
thông qua việc tính hệ số KMO and Bartlett’s Test.
Trị số của KMO trong trường hợp này đạt 0,871 và
Sig = 0,00 cho thấy 31 biến này có tương quan với
nhau và hoàn toàn phù hợp để phân tích nhân tố
(bảng 2).

Kết quả ở bảng 3, sau khi loại các biến không phù
hợp ở phần phân tích nhân tố, mô hình nghiên cứu
còn lại 28 biến, trong thang đo các nhân tố văn hóa
công ty và được chia làm tám nhân tố có Eigeneval-
ue > 1 với biến thiên của dữ liệu phần trăm của
phương sai là 63.717%. Tổng phương sai trích lớn
hơn 50%, vì vậy phân tích EFA là phù hợp.

Bảng 4 trình bày kết quả ma trận nhân tố đã xoay.
Có 8 nhân tố trong mô hình nghiên cứu được định
dạng như sau: giao tiếp trong công ty gồm 4 biến
quan sát (Q1.1, Q1.2, Q1.3, Q1.4); đào tạo và phát
triển có 4 biến quan sát (Q2.1, Q2.2, Q2.3, Q2.4);
phần thường và công nhận gồm 4 biến quan sát
(Q3.1, Q3.2, Q3.3, Q3.4); chấp nhận rủi ro bởi do
sáng tạo và cải tiến chỉ có 3 biến quan sát (Q4.2,
Q4.3, Q4.4); làm việc nhóm gồm 4 biến quan sát
(Q5.1, Q5.2, Q5.3, Q5.4); định hướng về kế hoạch
tương lai có 2 biến quan sát (Q6.3, Q6.4 ); sự công
bằng và nhất quán trong các chính sách quản trị có 3
biến quan sát (Q7.1, Q7.2, Q7.3); hiệu quả trong việc
ra quyết định có 4 biến quan sát (Q8.1, Q8.2, Q8.3,
Q8.4). Vì vậy, mô hình với 8 nhân tố là phù hợp.

So sánh với mô hình nghiên cứu chính thức ban
đầu, tất cả các biến quan sát đều nằm ở những thành
phần thang đo như ban đầu trong mô hình nghiên
cứu. Vì vậy, nhân tố các thang đo này là phù hợp.

Bước đầu tiên khi phân tích hồi quy tuyến tính là
xem xét các mối quan hệ tương quan tuyến tính giữa
biến phụ thuộc và từng biến độc lập, cũng như giữa
các biến độc lập với nhau. Nếu hệ số tương quan
giữa biến phụ thuộc và các biến độc lập lớn, chứng
tỏ giữa chúng có quan hệ với nhau và phân tích hồi
quy tuyến tính có thể phù hợp. Mặt khác, nếu giữa
các biến độc lập cũng có tương quan lớn với nhau
thì đó cũng là dấu hiệu cho biết giữa chúng có thể
xảy ra hiện tượng đa cộng tuyến trong mô hình hồi
quy tuyến tính đang xét.

Kết quả phân tích trong bảng 5 đã thể hiện các hệ
số tương quan Pearson r giữa các biến nghiên cứu.
Theo lý thuyết, hệ số p được xem xét có ý nghĩa
trong trường hợp p nhỏ hơn hoặc bằng 0,05. Trong
phần mềm SPSS 16 phân biệt mức p nhỏ hơn 0,05
thì được đánh dấu (*) cạnh giá trị thống kê tính
được trên mẫu, ở mức ý nghĩa p nhỏ hơn 0,01 thì
được phân biệt bằng hai dấu (**). Trong bảng kết
quả, hệ số p < 0,01 nên có ý nghĩa tương quan giữa
các biến độc lập. Trong các hệ số tương quan đồng
biến, tất cả các hệ số điều lớn hơn 0,14 và không có
tương quan nào bằng 1, như vậy đã thỏa điều kiện
(-1 ≤ r ≤ +1). Kết quả cho thấy, hệ số tương quan

Bảng 2: KMO and Bartlett’s Test
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Bảng 3: Tổng phương sai trích

giữa các biến độc lập đều ở mức thấp, do đó có thể
sơ bộ kết luận rằng giữa các biến độc lập không có
hiện tượng đa cộng tuyến cao. Vì vậy, giả định về
không có hiện tượng đa cộng tuyến giữa các biến
độc lập trong phân tích hồi quy tiếp theo sẽ được
thỏa mãn. Mặt khác, kết quả cho thấy mối tương

quan giữa các biến độc lập, các nhân tố văn hóa
công ty và biến phụ thuộc – sự cam kết gắn bó với
tổ chức của nhân viên.

Nhân tố đầu tiên là giao tiếp trong tổ chức có
tương quan chặt chẽ với sự cam kết gắn bó với tổ
chức (r = 0,494, p < 0,01); tiếp theo, đào tạo và phát
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Bảng 4: Ma trận nhân tố xoaytriển có tương quan tích
cực với sự cam kết gắn
bó với tổ chức (r = 0,470,
p < 0,01); các tương quan
tích cực ở mức độ trung
bình là phần thưởng và
sự công nhận – cam kết
gắn bó với tổ chức (r =
0,339, p < 0,01); định
hướng kế hoạch tương lai
– cam kết gắn bó với tổ
chức (r = 0,354, p <
0,01); Chấp nhận rủi ro
do bởi sáng tạo cải tiến –
cam kết gắn bó với tổ
chức (r = 0,429, p <
0,01); mối tương quan
tích cực lớn nhất giữa
làm việc nhóm – cam kết
gắn bó với tổ chức ( r =
570; p < 0,01); công bằng
và nhất quán trong chính
sách quản trị – cam kết
gắn bó với tổ chức (r =
0,437, p < 0,01); hiệu quả
của việc ra quyết định –
cam kết gắn bó với tổ
chức (r = 0,466, p <
0,01). Kết quả trên cho
thấy, biến phụ thuộc có
mối quan hệ tương quan
tuyến tính với cả tám
biến độc lập của mô hình
nghiên cứu.

Các nhân tố sau khi
phân tích EFA được tính
trung bình cộng của các
biến đo lường các nhân tố
trong mô hình nhằm mục
đích phân tích hồi quy và
kiểm định ANOVA.
Kiểm định F với mức ý
nghĩa sig. = 0,000 cho
thấy mô hình hồi quy phù
hợp, các biến độc lập của
khía cạnh văn hóa doanh
nghiệp giải thích được
khoảng 52,8% phương sai của biến phụ thuộc.

Dựa vào cơ sở lý thuyết và kết quả phân tích hệ số
tương quan Pearson ở trên, ta sẽ đưa tất cả các biến

độc lập trong mô hình hồi quy đã điều chỉnh bằng
phương pháp đưa vào cùng một lúc (Enter). Kết quả
cho ta phương trình hồi quy tuyến tính như sau:



125Số 185(II) tháng 11/2012

Y = 0.213X1+ 0.177 X2 + 0.116X3 + 0.078X4 +
0.286X5 + 0.163X6 + 0.084X7

Trong đó: Y là cam kết gắn bó của nhân viên với
công ty; X1 là giao tiếp trong công ty; X2 là đào tạo
và phát triển; X3 là phần thưởng và công nhận; X4
là chấp nhận rủi ro bởi sáng tạo cải tiến; X5 là làm
việc nhóm; X6 là công bằng nhất quán trong chính
sách quản trị; X7 là hiệu quả ra quyết định.

Từ kết quả phân tích hồi quy tuyến tính bội có thể
đưa ra kết luận: so với giả thuyết mô hình nghiên cứu
là có bảy nhân tố (H1: giao tiếp trong công ty, H2:
đào tạo và phát triển, H3: phần thưởng và công nhận,
H4: chấp nhận rủi ro bởi do sáng tạo cải tiến, H5: làm
việc nhóm, H6: công bằng nhất quán trong các chính
sách quản trị, H7: hiệu quả việc ra quyết định). Tất
cả bảy nhân tố này ảnh hưởng tích cực và liên quan
mật thiết lên nhân tố cam kết gắn bó của nhân viên
trong công ty. Các nhân tố này phát triển mạnh thì

cường độ cam kết sẽ tăng theo, nhưng quan trọng
nhất là nhân tố “làm việc nhóm”, nếu nhân tố này
được phát triển mạnh mẽ theo chiều hướng tích cực,
mức độ cam kết gắn bó, gia tăng lòng trung thành
của nhân viên trong tổ chức. Ngược lại, đối với giả
thuyết H6 trong tập dữ liệu phân tích hiện tại chưa đủ
cơ sở để chứng minh mối quan hệ tuyến tính trong
mô hình hồi quy tuyến tính đa biến. Điều này, cũng
không đồng nghĩa là nhân tố “định hướng kế hoạch
tương lai” không có ảnh hưởng gì đến mức độ cam
kết gắn bó của nhân viên với công ty hoặc nhân tố
này là không cần thiết, mà chỉ đơn giản là do dữ liệu
này chưa đủ kiểm chứng mối tương quan tuyến tính,
giữa biến độc lập với biến phụ thuộc. Vì thế, nên
được xem xét so sánh trong những nghiên cứu khác
với nhiều quan sát hơn.

Mục tiêu tổng thể của nghiên cứu là để điều tra
ảnh hưởng của tám khía cạnh văn hóa doanh nghiệp

Bảng 5: Ma trận tương quan

Bảng 6: Hệ số tóm tắt mô hình
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Bảng 7: Các khía cạnh văn hóa công ty tác động đến sự cam kết gắn bó của nhân viên

tác động đến cam kết gắn bó của người lao động.
Kết quả chỉ ra rằng giao tiếp được nhìn nhận như
một yếu tố cực kỳ quan trọng, để cải thiện cam kết
của nhân viên. Trong môi trường kinh tế - xã hội
phát triển đầy cạnh tranh như ngày nay, chuyên môn
giỏi và tận tụy với công việc chưa đủ để mang lại
thành công cho người lao động. Không có sự trao
đổi thông tin với mọi người, không có sự giúp đỡ và
nhất là không có sự tin tưởng của người khác thì
cũng khó gặt hái được thành công. Vì vậy, giao tiếp
trong công ty là bí kíp không thể thiếu trong môi
trường làm việc hiện đại.

Tuy nhiên, những phát hiện cũng cho thấy tầm
quan trọng của đào tạo và phát triển, bởi lẽ công ty
giữ được nhân viên gắn bó lâu dài cũng như tạo
được vị thế cạnh tranh cho doanh nghiệp sẽ đảm bảo
cho doanh nghiệp phát triển bền vững. Công ty cần
tạo điều kiện cho các cán bộ nhân viên được tham
gia các khóa đào tạo, nâng cao kỹ năng, trình độ
nghiệp vụ, mở rộng tầm nhìn và tri thức nhằm xây
dựng một đội ngũ cán bộ, có đủ nãng lực chuyên
môn cao.

Phần thưởng và công nhận đã được tìm thấy có
những đóng góp quan trọng đối với cam kết tổ chức
của nhân viên. Điều này cho thấy sự ghi nhận những
cống hiến của người lao động, sự khen thưởng thỏa
đáng là động cơ thúc đẩy sự kết dính của người lao

động với nơi làm việc. Hơn nữa, các khía cạnh phần
thưởng như sự đánh giá công bằng minh bạch, thực
hiện các chính sách theo đúng cam kết, lương cao và
động viên kịp thời tạo người lao động có cảm giác
hưng phấn trong công việc, mang lại hiệu suất tốt,
ảnh hưởng đến cam kết tổ chức của người lao động
trong nghiên cứu này.

Công ty thực hiện khảo sát là một đơn vị hoạt
động trong lĩnh vực công nghệ, nên yếu tố sáng tạo
trong công việc đòi hỏi rất cao, sự sáng tạo thì luôn
đi đôi với sự chấp nhận rủi ro. Vì vậy, người lao
động trẻ, luôn khát khao làm việc lâu dài tại các
công ty có môi trường làm việc năng động sáng tạo,
phát triển hết năng lực cá nhân. Một số khía cạnh
khác của văn hóa doanh nghiệp cũng có tác dụng
thúc đẩy sự cam kết gắn bó như làm việc với những
đồng nghiệp cùng bộ phận, sự phối hợp nhịp nhàng
giữa các phòng ban cũng như sự tương trợ chia sẽ
nhau trong công việc để đạt mục tiêu chung. Bởi
vậy, nhân tố làm việc nhóm có ảnh hưởng rất quan
trọng trong công ty. Nhân viên trong công ty luôn
luôn mong muốn được đối xử một cách công bằng,
việc thực thi các chính sách cần phải nhất quán
nhằm tạo niềm tin cho các thành viên trong công ty.
Lãnh đạo công ty cũng cần biết lắng nghe sự phản
hồi của nhân viên cũng như việc khuyến khích nhân
viên tham gia vào việc ra quyết định.
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Nghiên cứu này cũng hỗ trợ những phát hiện của
Saeed và Hassan (2000)4. Phát hiện của nghiên cứu
nhấn mạnh người lãnh đạo cần xem văn hóa doanh
nghiệp như tài sản vô hình không thể thay thế được;
luôn duy trì, phát triển văn hóa doanh nghiệp theo
sự phát triển của doanh nghiệp nhằm giữ vững mối
quan hệ cam kết gắn bó của người lao động được
duy trì ở mức cao.

5. Kết luận
Nghiên cứu này đã khảo sát mối quan hệ tuyến

tính giữa văn hóa công ty và mức độ cam kết gắn bó
với tổ chức của nhân viên làm việc tại Công ty Hệ
thống Thông tin FPT. Kết quả nghiên cứu chỉ ra
rằng có bảy nhân tố, ảnh hưởng tích cực và liên
quan mật thiết đến nhân tố cam kết gắn bó của nhân
viên trong công ty. Các nhân tố này phát triển mạnh
thì cường độ cam kết sẽ gia tăng. Đó là: giao tiếp
trong công ty, đào tạo và phát triển, phần thưởng và
công nhận, chấp nhận rủi ro do sáng tạo cải tiến, làm
việc nhóm, công bằng nhất quán trong các chính
sách quản trị, hiệu quả việc ra quyết định. Ngoài ra,
nhân tố định hướng kế hoạch trong tương lai chưa
phản ánh được sự ảnh hưởng cam kết gắn bó cũng

như có sự khác biệt về mức độ cam kết gắn bó của
nhân viên theo mức độ thu nhập hàng tháng và thâm
niên công tác.

Nghiên cứu này cho thấy các khía cạnh văn hóa
doanh nghiệp ảnh hưởng tích cực đến sự cam kết
gắn bó của nhân viên trong tổ chức. Điều này phù
hợp với các nghiên cứu trước đây của các học giả
nổi tiếng trong nước và trên thế giới. Đây cũng là cơ
sở giúp cho lãnh đạo công ty hiểu được rằng văn
hóa là tài sản không thể thay thế được. Mặt khác,
những phát hiện từ đề tài nghiên cứu này góp phần
giúp cho các nhà quản trị đưa ra định hướng phát
triển, duy trì và đổi mới văn hóa công ty sao cho phù
hợp với tổ chức trong từng giai đoạn; nhằm mục
đích giữ được nhân viên, đặc biệt những người giỏi;
kích thích cho người lao động làm việc say sưa,
cống hiến hết năng lực bản thân cho tổ chức. Hơn
thế nữa, văn hóa doanh nghiệp còn tạo ra lợi thế
cạnh tranh là giá trị vô hình giúp khách hàng đối tác
phân biệt các công ty với nhau. Nói một cách khác,
đây cũng là yếu tố quan trọng quyết định đến sự tồn
tại và phát triển bền vững của Công ty trong môi
trường cạnh tranh khốc liệt.�
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