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1. Giới thiệu

Cam kết với tổ chức của người lao động là hết sức 
quan trọng, nó phản ảnh mức độ mà mỗi cá nhân gắn 
bó với những mục tiêu của tổ chức. Theo Biljana 
(2004), sự cam kết của người lao động phản ánh 
được hiệu suất làm việc, mức độ vắng mặt, nghỉ việc 

cũng như các hành vi khác. Ngày nay, thiếu cam kết 
với tổ chức là một trong những vẫn đề phổ biến nhất 
ở hầu hết các tổ chức và điều đó dẫn đến những vấn 
đề nghiêm trọng khác như sự vắng mặt, chậm trễ, 
hiệu suất làm việc thấp của nguồn nhân lực, sụt giảm 
niềm tin của khách hàng đối với tổ chức và cuối cùng 
là ảnh hưởng xấu đến kết quả kinh doanh của doanh 
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nghiệp (Meyer & cộng sự, 2006). Trái lại, nhân viên 
cam kết với tổ chức  sẽ làm việc một cách có  kỷ luật 
hơn trong công việc, sử dụng thời gian hiệu quả, chú 
ý đến chi tiết, và nỗ lực nhiều hơn để đạt được các 
mục tiêu tổ chức... (Gautam & cộng sự, 2004). 

Có nhiều nghiên cứu đã cho thấy mối liên quan 
giữa cách mà người lao động nhìn nhận về đặc điểm 
công việc của họ với chất lượng và hiệu quả thực 
hiện công việc, cũng như sự cam kết đối với tổ chức 
(Bhuian & Menguc, 2002; Dodd & Ganster, 1996; 
Evans & cộng sự, 2002). Cụ thể, Oliver & cộng sự 
(2005) cho rằng đặc điểm công việc  sẽ ảnh hưởng 
đến động cơ và cam kết của nhân viên. Điều này 
trùng khớp với nghiên cứu Mottaz (1988) rằng các 
đặc điểm công việc như sự đa dạng và quyền tự chủ 
là những yếu tố quyết định rõ ràng tới cam kết với 
tổ chức.

Mục tiêu của nghiên cứu này đó là chỉ ra ảnh 
hưởng của đặc điểm công việc đối với sự cam kết 
với tổ chức của người lao động ở Việt Nam, đặc biệt 
trong bối cảnh một tổ chức giáo dục tư thục. Những 
nghiên cứu trước đây về đặc điểm của công việc và 
cam kết đối với tổ chức hầu hết được thực hiện ở 
các nước phương Tây, trong khi mối quan hệ này ở 
bối cảnh Việt Nam còn chưa được khai thác và làm 
rõ. Ở Việt Nam, các bài nghiên cứu về cam kết với 
tổ chức còn có xu hướng khá chung chung với chủ 
đề thường là các yếu tố của người lao động hoặc tổ 
chức ảnh hưởng đến sự cam kết với tổ chức. Nghiên 
cứu về đặc điểm công việc và cam kết với tổ chức 
trong bối cảnh giáo dục tư nhân còn đặc biệt hạn 
chế. Do đó, kết quả của bài viết có thể được sử dụng 
như một tư liệu tham khảo cho các nhà quản lý giáo 
dục và Đại học ở Việt Nam. Tóm lại, bài viết này sẽ 
trả lời cho câu hỏi nghiên cứu cụ thể hơn, đó là: Các 
nhân tố trong đặc điểm công việc tác động đến cam 

kết với tổ chức giáo dục như thế nào?
2. Cơ sở lý thuyết
2.1. Đặc điểm công việc
Hackman & Oldham (1976) phát triển Lý thuyết 

Đặc điểm công việc - một phương pháp để đánh giá 
công việc và xem công việc nên được thiết kế như 
thế nào để giúp tăng động lực làm việc cho người 
lao động. Theo đó, về cơ bản có năm đặc điểm chính 
để đánh giá công việc, và những đặc điểm này được 
xem là công cụ chính để tăng cường sự thôi thúc 
muốn làm việc cũng như sự hài lòng của người lao 
động với công việc của họ. 5 đặc điểm công việc đó 
bao gồm (1) đa dạng kỹ năng, (2) nhận dạng công 
việc, (3) ý nghĩa công việc, (4) tự chủ công việc, (5) 
phản hồi công việc. Tất cả năm đặc điểm công việc 
đó giúp những người lao động có khát khao mạnh 
mẽ được nâng cao bản thân, mang lại nhiều sự hài 
lòng nội tại về công việc hơn, cảm thấy hạnh phúc 
và có động lực hơn khi thực hiện các nhiệm vụ công 
việc, cũng như ít có ý định nghỉ việc hơn (Oldham, 
1996). Sau đây là những giải thích kỹ hơn cho từng 
đặc điểm của công việc được nhắc đến trong mô 
hình: 

2.1.1. Đa dạng kỹ năng
Đa dạng kỹ năng được mô tả là “mức độ mà một 

công việc đòi hỏi các loại hoạt động khác nhau để 
có thể hoàn thành công việc, và các hoạt động đó 
bao gồm việc phải sử dụng nhiều kỹ năng và tài 
năng khác nhau của người lao động” (Hackman & 
Oldham, 1975). Các nghiên cứu thực nghiệm cho 
thấy rằng đa dạng kỹ năng là một trong những dự 
đoán tốt nhất về sự hài lòng công việc (Becherer & 
cộng sự, 1982; Glission & Durick, 1988), và mức độ 
cam kết với tổ chức thường lớn hơn đối với những 
người có kỹ năng nghề nghiệp đa dạng (Glission & 
Durick, 1988; Hunt & cộng sự, 1985). 

H: Đặc điểm công việc có mối quan hệ thuận chiều tới Cam kết với tổ chức 

Ngoài ra, tác giả cũng xem xét  sự ảnh hưởng của các yếu tố: Tuổi, Giới tính, Vị trị công việc và 

Số tháng làm việc tới mối tương quan trên.  

3. Phương pháp nghiên cứu 
3.1. Thu thập dữ liệu 

Nghiên cứu này sử dụng phương pháp nghiên cứu định tính dựa trên khảo sát 327 cán bộ, giảng 

viên lao động toàn thời gian làm việc tại một tổ chức giáo dục tư nhân tại Hà Nội, Việt Nam. Phương 

pháp lấy mẫu theo tỷ lệ đại diện của các phòng ban, bộ môn, cả vị trí nhân viên và quản lý. Bảng hỏi được 

chuyển tới những cán bộ, giảng viên mà đã làm cho tổ chức từ một năm trở lên vì điều này đảm bảo rằng 

họ đã có đủ thời gian hoàn toàn trải nghiệm với công việc cũng như tổ chức. Đợt khảo sát kéo dài trong 

một tuần từ tháng 7 đến tháng 9 năm 2016 thông qua việc sử dụng kênh Surveymonkey.com dưới sự giám 

sát của Phòng Nhân sự.  

Nhóm tác giả thu hồi tổng cộng 237 phiếu với tỉ lệ phản hổi tương đối cao là 72,4%. Sau khi làm 

sạch và xoá bỏ những phiếu trả lời không hợp lệ/không hoàn thiện, tổng số phản hồi để dùng phân tích 

còn 218 phiếu. Trong số 218 người được hỏi, 19,5% đang nắm giữ vị trí phó/trưởng khoa và bộ môn và 

79,5% đang nắm giữ vị trí cán bộ, giảng viên thông thường, 35% là nam giới và 65% là nữ giới. Các con 

số này phản ánh một hình ảnh rất phổ biến của một tổ chức giáo dục, thường bao gồm nhiều nữ hơn 

người lao động nam.  

Bảng cho thấy, thời gian trung bình làm việc của các cán bộ, giảng viên là 10,566 tháng, một thời 

gian đủ dài để họ có thể trải nghiệm và hiểu đúng về tính chất công việc và tổ chức. Trong tổng số 218 

người trả lời, 80% nắm giữ vị trí cán bộ, giảng viên thông thường với độ tuổi trung bình 33,1 tuổi.  

Bảng 1: Thống kê mô tả 

 Giá trị trung bình Độ lệch chuẩn Mẫu 

Cam kết với tổ chức 
4.0727391874180

9 

.58351935842824

0 
218 

Thời gian làm việc 10.566 2.8450 218 

Giới tính .65 .479 218 

Tuổi 33.10 6.393 218 

Vị trí công việc .80 .399 218 

Đặc điểm công việc 3.866 .5738 218 

 

3.2. Thang đo 
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2.1.2. Nhận dạng công việc
Nhận dạng công việc là “mức độ yêu cầu người 

lao động hoàn thành toàn bộ công việc đó, ví dụ như 
làm một việc từ đầu đến cuối và có thể thấy được 
đầu ra kết quả rõ ràng (Hackman & Oldham, 1975). 
Các nghiên cứu trước đây cho thấy rằng nhận dạng 
công việc hiếm khi nổi bật lên như những yếu tố 
dự đoán mạnh mẽ về kết quả công việc (Dodd & 
Ganster, 1996; Snyder & cộng sự, 1982).

2.1.3. Ý nghĩa công việc
Ý nghĩa công việc là “mức độ công việc có tác 

động đáng kể đến cuộc sống hoặc công việc của 
người khác - cho dù trong tổ chức trực tiếp hay trong 
môi trường bên ngoài” (Hackman & Oldham, 1975). 
Nghiên cứu thực nghiệm đã tìm thấy ý nghĩa công 
việc có liên quan tích cực đến sự hài lòng về công 
việc (Becherer & cộng sự, 1982; Glission & Durick, 
1988; Katz & Kahn, 1978; Kulik & cộng sự, 1988) 
và cam kết với tổ chức (Glission & Durick, 1988).

2.1.4. Tự chủ công việc
Năm 1975, Hackman & Oldham đã mô tả tự chủ 

công việc là “mức độ công việc đó mang lại sự tự do, 
độc lập và tự quyết định cho người lao động trong 
việc lên lịch công việc cũng như người lao động 

trong việc lên lịch công việc và xác định các quy 
trình được sử dụng để thực hiện nó”. Một số nghiên 
cứu thực nghiệm đã tìm thấy tự chủ công việc liên 
quan đáng kể đến cam kết với tổ chức (Agarwal & 
Ramaswami, 1993; Hunt & cộng sự, 1985; Losocco, 
1989;), hiệu suất thực hiện công việc (Hackman & 
Oldham, 1975); và sự hài lòng công việc (Becherer 
& cộng sự, 1982; Katz & Kahn, 1978; Kulik & cộng 
sự, 1988).

2.1.5. Phản hồi công việc
Phản hồi của người giám sát đã được định nghĩa 

là “mức độ mà người lao động nhận được thông tin 
rõ ràng về hiệu suất của họ” (Hackman & Oldham, 
1975, 162). Bassett (1994) cho rằng phản hồi là 
công cụ hiệu quả nhất để cải thiện hiệu suất. Nghiên 
cứu thực nghiệm đã chỉ ra rằng phản hồi từ giám sát 
là một yếu tố dự báo quan trọng về sự hài lòng công 
việc của người lao động (Churchill & cộng sự, 1976; 
Becherer & cộng sự, 1982), có liên quan tích cực 
đến cam kết với tổ chức (Agarwal & Ramaswami, 
1993; Hunt & cộng sự, 1985; Moch & cộng sự, 
1979; Porter & Steers, 1973).

Theo mô hình của Hackman & Oldham (1976), 
quyền tự chủ công việc của cán bộ, giảng viên tương 

Bảng 2: Kết quả đánh giá thang đo 

 Nhân tố 

1 2 

OC1 .667  

OC2 .769  

OC3 .688  

OC4 .666  

OC5 .617  

OC6 .712  

OC7 .704  

WORK1  .766 

WORK2  .796 

WORK3  .797 

WORK4  .679 

WORK5  .752 

Phép trích: Phân tích thành phần chính. 
Phép xoay: Varimax với Kaiser chuẩn hoá. 
 

4.2. Kiểm định giả thuyết 

Bảng 5 dưới đây trình bày kết quả hồi quy giữa Đặc điểm công việc và Mức độ cam kết với tổ 

chức cũng như tác động của các biến điều tiết: Tuổi, Giới tính, Vị trí công việc (Quản lý cấp trung hay 

cán bộ, giảng viên thông thương) và số tháng làm việc tại trường đối với mối quan hệ trên.  

 

Bảng 3: Tóm tắt mô hình 

Mô hình R Hệ số R bình 

phương 

Bình phương R 

hiệu chỉnh 

Sai số chuẩn của 

ước lượng 

1 .616a .380 .365 .464839408655676 

a. Bộ dự đoán: (Hằng số), WORK, Age, GEN, Posi, so thang làm viec 2016 
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đối cao. Ví dụ, giáo viên có nhiều quyền quyết định 
đến tài liệu khóa học, bài tập khóa học, và kỳ thi. 
Ý nghĩa công việc của họ cũng được đánh giá là 
cao bởi cán bộ, giảng viên là những người trực tiếp 
truyền thụ kiến thức, và ảnh hưởng đến việc nâng 
cao tri thức và kỹ năng của sinh viên. Mặt khác, các 
đặc điểm khác của công việc của họ như đa dạng 
kỹ năng được cho là chưa thực sự tốt bởi nhiệm vụ 
chính của giảng viên là giảng dạy và làm nghiên cứu 
trong khi nhiệm vụ chính của cán bộ nhân viên là 
công việc văn phòng, quản lý sinh viên. 

Nhìn chung, khi các đặc điểm công việc có điểm 
số càng cao thì công việc đó càng tốt và động lực 
cũng như hiệu suất làm việc và sự hài lòng về công 
việc của người thực hiện càng cao. Vì vậy, các 
trường đại học cần xem xét những tác động của các 
đặc điểm công việc này khi thiết kế và cải thiện công 
việc.

2.2. Cam kết với tổ chức
Cam kết với tổ chức là một trạng thái tâm lý gắn 

kết một người lao động với tổ chức, do đó có thể làm 
giảm tỉ lệ nghỉ việc (Allen & Meyer, 1990), và nó 
cũng đóng vai trò như một tư duy khiến người người 
lao động đó gắn kết hơn với các hoạt động liên quan 
đến mục tiêu của tổ chức (Meyer & Herscovitch 
(2001). Mowday & cộng sự (1982) đã chỉ ra sự cam 
kết về thái độ khi một người người lao động thấy 
mục tiêu và giá trị của mình có sự đồng điệu với 
tổ chức, và sự cam kết về hành vi, là quá trình mà 

những hành vi trong quá khứ của người lao động đó 
đã gắn kết và khiến họ gắn bó hơn với tổ chức. 

Tuy nhiên, khái niệm Cam kết tổ chức đã được 
tổng quát hoá đầy đủ hơn trong mô hình gồm ba 
nhân tố về cam kết với tổ chức (Meyer & Allen, 
1991b). Theo đó, sự cam kết đó được thể hiện qua 
ba cách khá rõ rệt: Cam kết cảm xúc, Cam kết có 
tính toán và Cam kết chuẩn mực.

Cụ thể, Cam kết cảm xúc là nhân tố có tương 
quan tích cực chặt chẽ và mạnh mẽ nhất với những 
hành vi liên quan đến công việc, ví dụ như chuyên 
cần, hành vi công dân của tổ chức (Meyer & cộng 
sự, 2002), và vì vậy hầu hết các nghiên cứu về cam 
kết với tổ chức thường nhấn mạnh vào nhân tố này. 

Cam kết có tính toán xảy ra khi một người người 
lao động ở lại với tổ chức chủ yếu vì nhu cầu, có thể 
là vì thiếu những lựa chọn nghề nghiệp khác, hoặc 
vì cái giả phải trả quá cao ví dụ như mất thu nhập, 
mất đi những phúc lợi liên quan đến thâm niên hoặc 
hưu trí. Những người lao động với mức độ cam kết 
có tính toán cao cũng có mức độ mơ hồ về vai trò và 
nhiệm vụ của mình trong tổ chức, cũng như mong 
muốn rút lui và nghỉ việc cao hơn (Meyer & cộng 
sự, 2002). 

Cam kết chuẩn mực là khi một người chọn ở lại 
với tổ chức vì cảm thấy đó là nghĩa vụ của mình. 
Cam kết chuẩn mực có thể được phát triển khi một 
tổ chức đãi ngộ cho người người lao động đó trước, 

Bảng 2: Kết quả đánh giá thang đo 

 Nhân tố 

1 2 

OC1 .667  

OC2 .769  

OC3 .688  

OC4 .666  

OC5 .617  

OC6 .712  

OC7 .704  

WORK1  .766 

WORK2  .796 

WORK3  .797 

WORK4  .679 

WORK5  .752 

Phép trích: Phân tích thành phần chính. 
Phép xoay: Varimax với Kaiser chuẩn hoá. 
 

4.2. Kiểm định giả thuyết 

Bảng 5 dưới đây trình bày kết quả hồi quy giữa Đặc điểm công việc và Mức độ cam kết với tổ 

chức cũng như tác động của các biến điều tiết: Tuổi, Giới tính, Vị trí công việc (Quản lý cấp trung hay 

cán bộ, giảng viên thông thương) và số tháng làm việc tại trường đối với mối quan hệ trên.  

 

Bảng 3: Tóm tắt mô hình 

Mô hình R Hệ số R bình 

phương 

Bình phương R 

hiệu chỉnh 

Sai số chuẩn của 

ước lượng 

1 .616a .380 .365 .464839408655676 

a. Bộ dự đoán: (Hằng số), WORK, Age, GEN, Posi, so thang làm viec 2016 

 

 

 

 

 

Bảng 4: ANOVAa 

Mô hình Tổng các bình 

phương 

df Bình phương của 

giá trị trung bình 

F Sig. 

1 

Hồi quy 28.079 5 5.616 25.990 .000b 

Phần dư 45.808 212 .216   

Tổng 73.887 217    

a. Biến phụ thuộc: OC 
b. Bộ dự đoán: (Hằng số), Đặc điểm công việc, Tuổi, Giới tính, Vị trí làm việc, Thời gian làm việc 

 

Bảng 5: Bảng hệ số 

Mô hình Hệ số chưa chuẩn hoá Hệ số đã 

chuẩn hoá 

t Sig. 

B Sai số chuẩn Beta 

(Hằng số) 1.514 .314  4.827 .000 

Thời gian làm việc -.010 .012 -.048 -.828 .409 

Giới tính .012 .067 .010 .179 .858 

Tuổi .007 .006 .082 1.351 .178 

Vị trí công việc .026 .085 .018 .307 .759 

Đặc điểm công việc .617 .056 .607 11.050 .000 

a. Biến phụ thuộc: OC 
Nguồn: Tác giả 
 

Bảng 4 cho thấy, trị số p của Đặc điểm công việc rất gần với giá trị 0 (0,000) cho thấy biến này có 

ý nghĩa lớn trong môi quan hệ với Cam kết với tổ chức. Ngoài ra, hệ số tương quan β = 0,607 nghĩa là 

nếu Đặc điểm công việc tăng 1% thì Cam kết với tổ chức sẽ tăng 0,607%.  

Kết quả trị số p trong bảng 5 giữa các biến điều tiết và biến phụ thuộc cũng cho thấy không có 

mối tương quan giữa Độ tuổi, Giới tính, Ví trí công việc, và Số tháng làm việc trong tổ chức và Cam kết 

với tổ chức (p > 0).  

5.  Thảo luận 
 Như vậy, kết quả chạy hồi quy dựa trên dữ liệu thu được đã xác nhận mối quan hệ mạnh mẽ giữa 

Đặc điểm công việc và Cam kết với tổ chức và đây là mối quan hệ thuận chiều. Nghĩa là, các thành viên 

của khoa và bộ môn ít có khả năng rời khỏi trường nếu công việc của họ có tính thử thách, kích thích và 

thú vị. Kết quả này phù hợp với các nghiên cứu trước đây của Abbot (2000) và Karsh & cộng sự (2005). 

Điều này có thể là do khi công việc trở nên thử thách và phong phú hơn, người lao động cảm thấy hài 
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ví dụ như trả tiền học đại học, hoặc khi tổ chức 
bỏ rất nhiều tiền và công sức để tuyển dụng hoặc 
đào tạo người người lao động đó (Meyer & Allen, 
1991a). Một tiền đề khác tạo nên cam kết chuẩn mực 
đó là dựa vào thâm niên làm việc (Meyer & cộng 
sự, 2002). 

2.3. Mối liên hệ giữa đặc điểm công việc và cam 
kết với tổ chức

Sự cam kết với tổ chức đã được chứng minh là 
có tương quan thuận với sự hài lòng về công việc 
(Goulet & Singh, 2002). Các nghiên cứu đã chỉ ra 
rằng khi người lao động hài lòng với bản chất của 
công việc, họ sẽ có xu hướng cam kết dài lâu hơn 
với tổ chức. Đặc điểm công việc bao gồm các yếu 
tố như sự rõ ràng về nhiệm vụ, xung đột nhiệm vụ, 
quá tải nhiệm vụ, ý nghĩa công việc, mức độ tự chủ 
công việc, đa dạng kỹ năng và phạm vi công việc 
(Suman & Srivastava, 2012) có tương quan với sự 
hài lòng với công việc (Häusser & cộng sự, 2010) và 
cam kết với tổ chức (Park & Rainey, 2007). Thêm 
vào đó, Allen & Meyer (1990) cũng đã kết luận rằng 
có mối tương quan chặt chẽ giữa mức độ thử thách 
của công việc với cam kết của người lao động với tổ 
chức. Một số nghiên cứu cũng đã chỉ ra mối tương 
quan nghịch giữa sự mơ hồ về nhiệm vụ và xung đột 
nhiệm vụ với sự cam kết của người lao động (Kline 
& Peters, 1991).

Tương tự, Lambert (2004) cũng khẳng định rằng 
đặc điểm công việc đóng vai trò quan trọng hơn các 
đặc điểm cá nhân trong việc hình thành cam kết cảm 
xúc của người lao động với tổ chức. Steers (1977) đã 
tìm ra những yếu tố giúp người lao động cảm thấy 
có động lực từ nội tại và khẳng định rằng những yếu 

tố đó cũng là nền tảng giúp cấu tạo nên cam kết cảm 
xúc trong người lao động. Các yếu tố đó bao gồm ý 
nghĩa công việc, tự chủ công việc, nhận dạng công 
việc, đa dạng kỹ năng, phản hồi công việc, sự giúp 
đỡ của tổ chức hoặc sự tham gia của người lao động 
vào quá trình đưa ra mục tiêu hoặc quyết định của 
tổ chức. 

Tuy nhiên, cũng đã có những nghiên cứu đưa ra 
những kết quả trái ngược, Chopra (2014)  đã chỉ ra 
mối tương quan không đáng kể giữa nhận dạng công 
việc, đa dạng kỹ năng và tự chủ công việc với cam 
kết của người lao động với tổ chức. Một số nghiên 
cứu khác cho rằng mối tương quan giữa đặc điểm 
công việc và cam kết với tổ chức bị ảnh hưởng và 
chi phối khá nhiều bởi các biến khác như về nhân 
khẩu học (Koch & Steers, 1978), đặc điểm của tổ 
chức (Buchanan, 1974), chức vụ của người lao động 
(Boehman, 2006).

Từ những mối quan hệ trên, tác giả của bài nghiên 
cứu này cũng đưa ra những giả thuyết nghiên cứu 
như sau:

H: Đặc điểm công việc có mối quan hệ thuận 
chiều tới Cam kết với tổ chức

Ngoài ra, tác giả cũng xem xét  sự ảnh hưởng của 
các yếu tố: Tuổi, Giới tính, Vị trị công việc và Số 
tháng làm việc tới mối tương quan trên. 

3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Thu thập dữ liệu
Nghiên cứu này sử dụng phương pháp nghiên cứu 

định tính dựa trên khảo sát 327 cán bộ, giảng viên 
lao động toàn thời gian làm việc tại một tổ chức giáo 
dục tư nhân tại Hà Nội, Việt Nam. Phương pháp lấy 

Bảng 4: ANOVAa 

Mô hình Tổng các bình 

phương 

df Bình phương của 

giá trị trung bình 

F Sig. 

1 

Hồi quy 28.079 5 5.616 25.990 .000b 

Phần dư 45.808 212 .216   

Tổng 73.887 217    

a. Biến phụ thuộc: OC 
b. Bộ dự đoán: (Hằng số), Đặc điểm công việc, Tuổi, Giới tính, Vị trí làm việc, Thời gian làm việc 

 

Bảng 5: Bảng hệ số 

Mô hình Hệ số chưa chuẩn hoá Hệ số đã 

chuẩn hoá 

t Sig. 

B Sai số chuẩn Beta 

(Hằng số) 1.514 .314  4.827 .000 

Thời gian làm việc -.010 .012 -.048 -.828 .409 

Giới tính .012 .067 .010 .179 .858 

Tuổi .007 .006 .082 1.351 .178 

Vị trí công việc .026 .085 .018 .307 .759 

Đặc điểm công việc .617 .056 .607 11.050 .000 

a. Biến phụ thuộc: OC 
Nguồn: Tác giả 
 

Bảng 4 cho thấy, trị số p của Đặc điểm công việc rất gần với giá trị 0 (0,000) cho thấy biến này có 

ý nghĩa lớn trong môi quan hệ với Cam kết với tổ chức. Ngoài ra, hệ số tương quan β = 0,607 nghĩa là 

nếu Đặc điểm công việc tăng 1% thì Cam kết với tổ chức sẽ tăng 0,607%.  

Kết quả trị số p trong bảng 5 giữa các biến điều tiết và biến phụ thuộc cũng cho thấy không có 

mối tương quan giữa Độ tuổi, Giới tính, Ví trí công việc, và Số tháng làm việc trong tổ chức và Cam kết 

với tổ chức (p > 0).  

5.  Thảo luận 
 Như vậy, kết quả chạy hồi quy dựa trên dữ liệu thu được đã xác nhận mối quan hệ mạnh mẽ giữa 

Đặc điểm công việc và Cam kết với tổ chức và đây là mối quan hệ thuận chiều. Nghĩa là, các thành viên 

của khoa và bộ môn ít có khả năng rời khỏi trường nếu công việc của họ có tính thử thách, kích thích và 

thú vị. Kết quả này phù hợp với các nghiên cứu trước đây của Abbot (2000) và Karsh & cộng sự (2005). 

Điều này có thể là do khi công việc trở nên thử thách và phong phú hơn, người lao động cảm thấy hài 
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mẫu theo tỷ lệ đại diện của các phòng ban, bộ môn, 
cả vị trí nhân viên và quản lý. Bảng hỏi được chuyển 
tới những cán bộ, giảng viên mà đã làm cho tổ chức 
từ một năm trở lên vì điều này đảm bảo rằng họ đã 
có đủ thời gian hoàn toàn trải nghiệm với công việc 
cũng như tổ chức. Đợt khảo sát kéo dài trong một 
tuần từ tháng 7 đến tháng 9 năm 2016 thông qua việc 
sử dụng kênh Surveymonkey.com dưới sự giám sát 
của Phòng Nhân sự. 

Nhóm tác giả thu hồi tổng cộng 237 phiếu với 
tỉ lệ phản hổi tương đối cao là 72,4%. Sau khi làm 
sạch và xoá bỏ những phiếu trả lời không hợp lệ/
không hoàn thiện, tổng số phản hồi để dùng phân 
tích còn 218 phiếu. Trong số 218 người được hỏi, 
19,5% đang nắm giữ vị trí phó/trưởng khoa và bộ 
môn và 79,5% đang nắm giữ vị trí cán bộ, giảng viên 
thông thường, 35% là nam giới và 65% là nữ giới. 
Các con số này phản ánh một hình ảnh rất phổ biến 
của một tổ chức giáo dục, thường bao gồm nhiều nữ 
hơn người lao động nam. 

Bảng cho thấy, thời gian trung bình làm việc của 
các cán bộ, giảng viên là 10,566 tháng, một thời gian 
đủ dài để họ có thể trải nghiệm và hiểu đúng về tính 
chất công việc và tổ chức. Trong tổng số 218 người 
trả lời, 80% nắm giữ vị trí cán bộ, giảng viên thông 
thường với độ tuổi trung bình 33,1 tuổi. 

3.2. Thang đo
Có hai khái niệm được sử dụng trong nghiên 

cứu này đó là: (1) Đặc điểm công việc (JC) và (2) 
Cam kết với tổ chức (OC). Trong đó OC được đo 
lường bằng 7 biến quan sát từ OC1 đến OC7. Thang 
đo này dựa vào thang đo Cam kết với tổ chức của 
Mowday & cộng sự (1979), theo đó cam kết với tổ 
chức được định nghĩa là mức độ nhận diện và tham 
gia (involvement) của một cá nhân với tổ chức và đo 
lường ở ba khía cạnh chính: sự sẵn lòng đóng góp nỗ 
lực cho tổ chức; mong muốn mạnh mẽ duy trì mình 
là thành viên trong tổ chức; niềm tin mạnh mẽ và sự 
chấp nhận với mục tiêu và giá trị của tổ chức. Thang 
đo này được dùng để đo lường mức độ cam kết với 
tổ chức của 2563 nhân viên trong 9 tổ chức, công 
ty ở các lĩnh vực khác nhau (trong đó có 243 viên 
chức đại học). Vì vậy, các biến đo lường được điểu 
chỉnh cho Cam kết với tổ chức của cán bộ, giảng 
viên trong lĩnh vực giáo dục. 

Đặc điểm công việc (JC) trong nghiên cứu này 
được định nghĩa dựa theo mô hình của Hackman 
& Oldham (1974) về ảnh hưởng của các đặc điểm 
công việc đến các kết quả và sự hài lòng trong công 
việc gồm 5 yếu tố: sự đa dạng về kỹ năng, đặc tính 
công việc, ý nghĩa công việc, quyền tự chủ và phản 

hồi. Thang đo JC dùng trong nghiên cứu này được 
thu nhận từ thang đo Revised Job Diagnostic Survey 
của Idaszak & Drasgow (1987) với 5 biến quan sát 
để đo lường 5 yếu tố đã đề cập ở trên. Các thang đo 
này được do lường dạng Likert 7 điểm, trong đó 1: 
hoàn toàn phản đối và 7: hoàn toàn đồng ý.

4.  Kết quả nghiên cứu
4.1. Đánh giá thang đo
Phương pháp Cronbach Alpha được dùng để đánh 

giá độ tin cậy của thang đo và phương pháp phân 
tích nhân tố EFA (với phép trích PCA và phép quay 
Varimax) được sử dụng để đánh giá giá trị hội tụ 
và phân biệt của thang đo. Cụ thể, Cronbach Alpha 
của thang đo Cam kết với tổ chức (OC) là 0,855, 
của thang đo Đặc điểm công việc (JC) là 0,857. Hệ 
số Cronbach Alpha có giá trị biến thiên trong đoạn 
(0-1), và theo lý thuyết, khi hệ số này trong khoảng 
từ 0,8 đến gần bằng 1 nghĩa là thang đo lường rất tốt 
(Hoang & Chu, 2008). Vì vậy, Kết quả Cronbach 
Alpha cho thấy các thang đo đạt yêu cầu về độ tin 
cậy.

Kết quả EFA cho thấy có hai thành phần được 
trích với tổng phương sai trích là 59,248% > 50% tại 
eigen-value >1,0 nghĩa là cho biết các nhân tố được 
trích giải thích được 59,248% sự biến thiên của các 
biến quan sát. Hơn nữa, các biến đo lường đều có 
trọng số cao từ 0,617 đến 0,797 (> 0,5) trên khai 
niệm chúng đo lường và thấp trên khái niệm chúng 
không đo lường. Hệ số tải nhân tố càng cao, nghĩa là 
tương quan giữa biến quan sát đó với nhân tố càng 
lớn và ngược lại. Vì vậy, các thang đo lường hai khái 
niệm nghiên cứu này đều đạt giá trị hội tụ và phân 
biệt. Bảng 2 tóm tắt kết quả đánh giá thang đo.

4.2. Kiểm định giả thuyết
Bảng 5 dưới đây trình bày kết quả hồi quy giữa 

Đặc điểm công việc và Mức độ cam kết với tổ chức 
cũng như tác động của các biến điều tiết: Tuổi, Giới 
tính, Vị trí công việc (Quản lý cấp trung hay cán bộ, 
giảng viên thông thương) và số tháng làm việc tại 
trường đối với mối quan hệ trên. 

Bảng 4 cho thấy, trị số p của Đặc điểm công việc 
rất gần với giá trị 0 (0,000) cho thấy biến này có 
ý nghĩa lớn trong môi quan hệ với Cam kết với tổ 
chức. Ngoài ra, hệ số tương quan β = 0,607 nghĩa là 
nếu Đặc điểm công việc tăng 1% thì Cam kết với tổ 
chức sẽ tăng 0,607%. 

Kết quả trị số p trong bảng 5 giữa các biến điều 
tiết và biến phụ thuộc cũng cho thấy không có mối 
tương quan giữa Độ tuổi, Giới tính, Ví trí công việc, 
và Số tháng làm việc trong tổ chức và Cam kết với 
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tổ chức (p > 0). 
5.  Thảo luận
 Như vậy, kết quả chạy hồi quy dựa trên dữ liệu 

thu được đã xác nhận mối quan hệ mạnh mẽ giữa 
Đặc điểm công việc và Cam kết với tổ chức và đây 
là mối quan hệ thuận chiều. Nghĩa là, các thành viên 
của khoa và bộ môn ít có khả năng rời khỏi trường 
nếu công việc của họ có tính thử thách, kích thích 
và thú vị. Kết quả này phù hợp với các nghiên cứu 
trước đây của Abbot (2000) và Karsh & cộng sự 
(2005). Điều này có thể là do khi công việc trở nên 
thử thách và phong phú hơn, người lao động cảm 
thấy hài lòng công việc nhiều hơn và nhiệt tình hơn 
trong công việc và trong tổ chức. Vì vậy, bằng cách 
kết hợp các đặc điểm được đề cập ở trên trong công 
việc giảng dạy, quản trị viên trường đại học có thể 
làm phong phú thêm công việc của giảng viên, cán 
bộ nhân viên do đó có thể dẫn đến cam kết cao hơn.

Điều thú vị là tất cả các yếu tố như Tuổi, Giới 
tính, Vị trị công việc và Số tháng làm việc tại trường 
đều không có mối quan hệ nào với Cam kết với tổ 
chức. Điều này không đồng nhất với kết quả nghiên 
cứu của Adenguga & cộng sự (2013) trên 600 giáo 
sư và người lao động hành chính của các trường đại 
học tư của Nigeria đã tìm thấy mối quan hệ đáng kể 
giữa Loại công việc (vị trí công việc) và Cam kết với 
tổ chức. Tương tự, nghiên cứu của Faraji & cộng sự 
(2015) với 152 người lao động bệnh viện (người lao 
động hành chính, y tá và bác sĩ) về Mối quan hệ giữa 
các Đặc điểm công việc và Cam kết với tổ chức chỉ 
ra các bác sĩ có cam kết tổ chức thấp hơn so với y tá 
và người lao động hành chính.

Tuy nhiên, nghiên cứu này còn một số hạn chế. 
Mẫu nghiên cứu là 218 người trả lời làm việc tại một 
tổ chức giáo dục tư nhân nên chưa mang tính chất 
đại diện cao cho ngành giáo dục ở Việt Nam. Do đó, 
nghiên cứu trong tương lai nên sử dụng một mẫu lớn 
hơn, thu thập từ nhiều tổ chức giáo dục khác nhau. 
Nếu có thể, các nghiên cứu tương lai có thể so sánh 
mối quan hệ giữa đặc điểm công việc và cam kết 
với tổ chức tại các tổ chức giáo dục tư nhân và nhà 
nước. Ngoài ra, cũng có thể xem xét mối tương quan 
của Loại công việc (toàn thời gian, bán thời gian, 
hợp đồng...) trong mối quan hệ giữa Đặc điểm công 
việc và Cam kết với tổ chức.  Thứ hai, nghiên cứu 
sử dụng mô hình hồi quy trong đó Đặc điểm công 
việc là yếu tố duy nhất ảnh hưởng đến Cam kết với 
tổ chức. Do đó, các nghiên cứu trong tương lai có 
thể bao gồm nhiều yếu tố cá nhân và tổ chức trong 
mô hình hơn. Yếu tố cá nhân có thể bao gồm: Mức 

độ hài lòng với công việc, Tính cách... trong khi các 
yếu tố tổ chức có thể là Hệ thống khen thưởng, Văn 
hoá tổ chức...

6. Kết luận
Trọng tâm của nghiên cứu này là xác định mối 

quan hệ giữa đặc điểm công việc và cam kết với tổ 
chức của cán bộ, giáo viên đại học Việt Nam. Thúc 
đẩy cam kết với tổ chức của cán bộ giáo viên là quan 
trọng bởi vì các cán bộ, giáo viên không cam kết 
với nơi làm việc của họ sẽ nỗ lực ít hơn trong lớp 
học. Điều này sẽ ảnh hưởng xấu đến việc học tập và 
thành tích của học sinh nói riêng và tiêu chuẩn giáo 
dục trong nước nói chung.

Kết quả của nghiên cứu này cho thấy rằng Đặc 
điểm công việc có ảnh hưởng tích cực và đáng kể 
đến cam kết với tổ chức và mức độ cam kết với tổ 
chức của cán bộ giáo viên có thể được tăng lên thông 
qua việc thiết kế lại và làm phong phú thêm công 
việc của họ. Nghiên cứu đã chỉ ra rằng sự hiện diện 
của yếu tố cốt lõi trong công việc như quyền tự chủ 
(Dunham & cộng sự, 1994), thách thức công việc 
(Meyer & cộng sự, 1998), đa dạng (Steers, 1977) và 
phản hồi tích cực (Hutchison & Garstka, 1996) sẽ 
dẫn đến cam kết với tổ chức. Do đó, các nhà quản lý 
giáo dục nên cố gắng thiết kế hoặc thiết kế lại công 
việc của các giảng viên bằng cách kết hợp các yếu tố 
đã đề cập ở trên. Quyền tự chủ có thể được kết hợp 
vào công việc của giảng viên bằng cách cho giáo 
viên tự do lựa chọn sách giáo khoa, xác định phương 
pháp giảng dạy và đặt tiêu chí chấm điểm và đánh 
giá cho khóa học của họ. 

Ngoài ra, công việc của giảng viên có thể được 
thiết kế cho phong phú hơn bằng cách thêm những 
việc đòi hỏi kỹ năng khác nhau (skill variety) ngoài 
nhiệm vụ chính của họ. Một cách để làm điều này 
là để đạt được sự cân bằng hợp lý giữa giảng dạy, 
nghiên cứu và các hoạt động khác với sinh viên và 
đoàn thể. Ngược lại, các chuyên viên cũng có thể 
được tham gia giảng dạy nếu khả năng của họ đủ 
đáp ứng yêu cầu. Điều này sẽ giúp cán bộ, giáo viên 
có cơ hội sử dụng nhiều kỹ năng và khả năng của 
mình hơn. Cuối cùng, bằng cách cung cấp phản hồi 
kịp thời và chính xác về việc giáo viên đang thực 
hiện công việc của mình tốt như thế nào, quản lý 
trường đại học có thể gửi thông điệp rằng họ hỗ trợ 
và quan tâm đến nhân viên giảng dạy của họ. Điều 
này có thể truyền đạt cam kết lớn hơn giữa các giảng 
viên.
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