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Tóm tắt: Bài viết phân tích ảnh hưởng của hệ thống thực hành quản trị nhân lực đến cam kết 
tổ chức của người lao động trong các Công ty thuộc Bộ Công an. Sử dụng phần mềm SPSS để 
phân tích hồi quy 879 mẫu khảo sát, kết quả nghiên cứu cho thấy thực hành quản trị nhân lực 
ảnh hưởng tới khoảng 56% sự biến thiên của cam kết tổ chức. Cụ thể, phần thưởng khuyến khích 
có ảnh hưởng lớn nhất, tiếp đến là phát triển nhân viên, đánh giá thực hiện công việc theo định 
hướng kết quả và hoạt động đào tạo. Đồng thời, nghiên cứu chưa chứng minh được ảnh hưởng 
của ba yếu tố là tuyển chọn nhân sự, sự tham gia của nhân viên và mô tả công việc rõ ràng đến cam 
kết tổ chức. Từ kết quả trên, bài viết gợi ý một số khuyến nghị nhằm tăng cường cam kết tổ chức 
của người lao động trong các công ty thuộc Bộ Công an.

Từ khóa: Bộ Công an; cam kết tổ chức; thực hành quản trị nhân lực.

EFFECTS OF HUMAN RESOURCE MANAGEMENT PRACTICES ON 
ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF EMPLOYEES IN COMPANIES 

UNDER THE MANAGEMENT OF MINISTRY OF PUBLIC SECURITY
Abstract: The article analyzes the influence of human resource management practices on the organizational 

commitment of employees in companies under the management of Ministry of Public Security. Using SPSS 
software for regression analysis of 879 samples, the research results show that human resource management 
practices affect about 56% of the variation of organizational commitment. Specifically, incentive rewards have 
the greatest impact, followed by employee development, results-oriented work evaluation and training activities. 
At the same time, the study has not found the influence of three factors (personnel recruitment, employee 
engagement and clear job description) on organizational commitment. From the above results, the article 
suggests some recommendations to strengthen the organizational commitment of employees in companies 
under the management of Ministry of Public Security.
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1. Giới thiệu
Trên thế giới, nhiều nghiên cứu đã chỉ ra thực 

hành quản trị nhân lực có mối quan hệ tích cực đối 
với cam kết tổ chức. Cụ thể, Dhar (2015) khi nghiên 

cứu tác động của thực hành quản trị nhân lực trong 
lĩnh vực khách sạn đã khẳng định các quy trình thực 
hành quản trị nhân lực hiệu suất cao đóng vai trò 
quan trọng trong việc tăng cường cam kết với tổ chức 
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của nhân viên. Do đó, để mong đợi nhân viên có mức 
độ cam kết cao hơn đối với tổ chức, các tổ chức phải 
thúc đẩy các loại hình thực hành quản trị nhân lực để 
tạo động lực và thúc đẩy tinh thần của nhân viên của 
mình. Đặc biệt, các nhà lãnh đạo cần chỉ đạo tổ chức 
của họ hướng tới việc xây dựng một môi trường hỗ 
trợ bằng cách thực hiện các thực hành nguồn nhân 
lực hiệu quả (Caldwell và nnk., 2011). Bên cạnh đó, 
Wright và nnk. (2003) đã tìm thấy mối quan hệ tích 
cực giữa thực hành quản trị nhân lực và cam kết tổ 
chức trong một nghiên cứu từ các đơn vị kinh doanh 
của một tập đoàn thực phẩm lớn. Các học giả nhận 
thấy khi nhân viên được quản lý bằng các phương 
pháp quản trị nhân lực tiến bộ, họ trở nên cam kết 
hơn với tổ chức và có những hành vi phù hợp với vai 
trò của họ. Do vậy, có thể khẳng định thực hành quản 
trị nhân lực làm tăng tính gắn bó về cảm xúc của nhân 
viên với tổ chức, hay khái quát hơn là thúc đẩy cam 
kết tổ chức của nhân viên.

Trong giai đoạn phục hồi và phát triển nhanh 
sau đại dịch, các thực hành quản trị nhân lực đang 
được các doanh nghiệp nói chung và doanh nghiệp 
thuộc Bộ Công An nói riêng chú trọng xây dựng và 
hoàn thiện để cải thiện quy trình tổ chức. Các doanh 
nghiệp ngành công an là nền tảng cơ bản, là bộ phận 
cấu thành, có nhiệm vụ phát triển công nghiệp an 
ninh, chủ động đảm bảo tiềm lực hậu cần kỹ thuật 
công an nhân dân phục vụ công tác, chiến đấu trong 
mọi tình huống. Trong bối cảnh đó, các doanh 
nghiệp cần làm chủ năng lực chế tạo các loại phương 
tiện, thiết bị kỹ thuật nghiệp vụ, vũ khí chuyên dụng 
và công cụ hỗ trợ phục vụ công tác chiến đấu của lực 
lượng công an như thiết bị kỹ thuật nghiệp vụ, thiết 
bị viễn thông… Mặt khác, tâm điểm của cuộc Cách 
mạng công nghiệp lần thứ 4 trong lĩnh vực sản xuất 
là hình thành các nhà máy thông minh - nhà máy số, 
nơi mà các thiết bị, máy móc sẽ được kết nối linh hoạt 
- một hệ thống có thể số hóa, kết nối và xử lý dữ liệu 
liên tục trong các khâu của quá trình sản xuất và kinh 
doanh thông qua cảm biến, tự động hóa cao. Đây là 
cơ hội rất lớn để các doanh nghiệp thuộc Bộ Công an 
xây dựng, hoạch định chiến lược sản xuất kinh doanh 
nhằm tận dụng, tranh thủ tối đa thời cơ để đổi mới, 
nâng cao năng lực sản xuất, hướng tới mục tiêu tăng 
trưởng nhanh, bền vững. Do vậy, lãnh đạo các công ty 
thuộc Bộ Công an phải nghiên cứu và đánh giá nhằm 
xác định những tiêu chí của các hoạt động nhân sự sẽ 
phù hợp với tổ chức của mình, những hoạt động cần 

chỉnh sửa, bổ sung hay tối giản hóa ở đâu để khi đưa 
vào ứng dụng, hệ thống của doanh nghiệp vận hành 
tốt và mang lại hiệu quả cao nhất.

Trên cơ sở đó, bài viết này sẽ xem xét cơ sở lý luận 
về về ảnh hưởng của hệ thống quản trị nhân lực đến 
cam kết tổ chức, đánh giá hiện trạng về ảnh hưởng 
của hệ thống quản trị nhân lực đến cam kết tổ chức 
của người lao động trong các Công ty thuộc Bộ Công 
an Việt Nam. Từ đó gợi ý một số khuyến nghị nhằm 
tăng cường cam kết tổ chức của người lao động trong 
các công ty này.

2. Cơ sở lý luận về ảnh hưởng của thực hành 
quản trị nhân lực đến cam kết tổ chức

2.1. Lý thuyết trao đổi xã hội
Trong các nghiên cứu về chủ đề “trao đổi và đời 

sống xã hội”, Blau (1964) quan niệm các mối quan 
hệ là các hiệp hội xã hội dưới dạng “một hoạt động 
trao đổi, hữu hình hoặc vô hình, và mang lại lợi 
ích hoặc tốn kém, giữa ít nhất hai người”. Tại các 
tổ chức, bên A (nghĩa là tổ chức, người giám sát 
hoặc đồng nghiệp) có thể cung cấp cho bên B (tức 
là nhân viên) các hình thức lợi ích khác nhau như 
cơ hội đào tạo, tiếp cận các nguồn lực, hỗ trợ. Khi 
người nhận cho rằng lợi ích vừa có mang giá trị vừa 
công bằng, họ sẽ cảm thấy có nghĩa vụ phải đáp lại 
theo một cách nào đó. 

Nhiều nghiên cứu trên thế giới đã vận dụng và 
kế thừa quan điểm của Blau (1964) khi phân tích 
về cam kết của nhân viên với tổ chức (Hannah & 
Iverson, 2004). Cụ thể, Gong và nnk. (2009) khẳng 
định rằng các thực hành quản trị nhân lực đại diện 
cho một hình thức trao đổi, theo đó lợi ích nhận được 
thông qua các thực hành nhân sự của tổ chức khiến 
nhân viên cảm thấy có nghĩa vụ phải đáp lại. Như 
vậy, lý thuyết về trao đổi xã hội cung cấp một khung 
lý thuyết phù hợp để nghiên cứu mức độ cam kết tổ 
chức của nhân viên. Cam kết tổ chức của nhân viên 
có thể được coi là sản phẩm của sự trao đổi xã hội giữa 
tổ chức và người lao động, tạo thành một hình thức 
đáp lại những lợi ích nhận được thông qua các thực 
hành quản trị nhân lực.

2.2. Ảnh hưởng của thực hành quản trị nhân lực 
đến cam kết tổ chức

Theo Meyer & Allen (1991), cam kết tổ chức bao 
gồm ba thành phần, đó là cam kết tình cảm, cam kết 
liên tục và cam kết chuẩn tắc. Cam kết tình cảm là sự 
gắn kết tình cảm giữa nhân viên và tổ chức. Nhân viên 
làm việc vì ý chí từ bên trong chính họ. Cam kết liên 
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tục là một liên kết tâm lý giữa nhân viên và tổ chức vì 
những cân nhắc kinh tế và chi phí phát sinh khi nhân 
viên rời tổ chức. Còn cam kết chuẩn tắc liên quan đến 
nghĩa vụ đạo đức của nhân viên đối với tổ chức.  

Trong hầu hết các nghiên cứu về cam kết tổ chức, 
các học giả đều xác định cam kết tổ chức như một 
liên kết tâm lý, tình cảm giữa nhân viên và tổ chức 
(Nangoy, 2019). Bởi đây là yếu tố đặc trưng cho sự 
sẵn sàng tiếp tục làm việc trong tổ chức, đóng góp 
tích cực và chịu trách nhiệm cho các nhiệm vụ được 
giao (Meyer & Allen, 1991; Klein và nnk., 2012; 
Montani và nnk., 2017). Do vậy, nhóm tác giả lựa 
chọn khía cạnh cam kết tình cảm như là cam kết tổ 
chức đặt trong mối quan hệ với thực hành quản trị 
nhân lực của nhân viên. Theo đó, nghiên cứu này 
sử dụng định nghĩa của Meyer & Allen (1991), cam 
kết của tổ chức là sự gắn kết tình cảm giữa nhân viên 
và tổ chức. Nhân viên làm việc vì ý chí từ bên trong 
chính họ.

Các thực hành quản trị nhân lực có thể được coi 
là những thực hành dẫn đến việc đạt được mức hiệu 
suất cao hơn của doanh nghiệp (Zhang & Jia, 2010; 
Bamberger và nnk., 2014). Cụ thể hơn, Bamberger 
và nnk. (2014) tiếp cận dựa trên nguồn lực và dựa 
trên kiểm soát để đo lường các hoạt động thực hành 
nguồn nhân lực hiệu suất cao. Ông cho rằng tiếp cận 
dựa trên nguồn lực mô tả mức độ mà thước đo thực 
hành tác động đến sự phát triển nội bộ của nhân 
viên, chẳng hạn như đào tạo và con đường sự nghiệp 
(Delery & Doty, 1996). Ngược lại, cách tiếp cận dựa 
trên kiểm soát mô tả mức độ mà thước đo về thực 
hành nguồn nhân lực hiệu suất cao liên quan đến việc 
chỉ đạo và giám sát hiệu suất của nhân viên (Snell, 
1992). Bamberger và Meshoulam (2000) đã chỉ ra 
rằng bởi vì không có cách tiếp cận nào nắm bắt đầy 
đủ lĩnh vực của các hoạt động nguồn nhân lực và 
chúng có xu hướng đồng hành, do vậy nên kết hợp 2 
cách tiếp cận này để đo lường thực hành nguồn nhân 
lực. Hai cách tiếp cận này được phản ánh trong ba 
hệ thống: (1) nguồn nhân lực, bao gồm: nhân sự, 
sự di chuyển của nhân viên và đào tạo, (2) đánh giá 
và khen thưởng, bao gồm: đánh giá hiệu suất, lương 
thưởng và phúc lợi, và (3) quan hệ việc làm, bao gồm: 
thiết kế và tham gia công việc. 

Trên thế giới, nhiều nghiên cứu đã chỉ ra thực 
hành quản trị nhân lực có mối quan hệ tích cực đối 
với cam kết tổ chức (Sun và nnk., 2007; Jaiswal & 
Dhar, 2017; Sun & Pan, 2011). Các thực hành quản 

trị nhân lực cung cấp định hướng cho các nhà quản lý 
cũng như nhân viên định hình rõ ràng mô hình tương 
tác giữa họ (MacDuffie, 1995). Đây được coi là một 
hệ thống nguồn nhân lực tích hợp, trong đó tất cả 
các hoạt động nhân sự của cá nhân đều phù hợp với 
nhau, dẫn đến sự phù hợp nội bộ cao, cũng như phù 
hợp với chiến lược và mục tiêu của tổ chức (Zhang & 
Jia, 2010). Bản chất này của thực hành quản trị nhân 
lực giúp họ đạt được mức hiệu suất cao hơn khi so 
sánh với các hoạt động nhân sự riêng lẻ (Bamberger 
và nnk., 2014; Bowen & Ostroff, 2004; Lundy & 
Cowling, 1996). Chính vì vậy, một số nghiên cứu 
trên thế giới đã chỉ ra rằng bản chất thực hành quản 
trị nhân lực có tác động tích cực đến mức độ cam kết 
của nhân viên (Chang & Chen, 2002). Mối liên hệ 
tích cực đã được tìm thấy giữa một số khía cạnh của 
thực hành quản trị nhân lực như đánh giá thực hiện 
công việc theo định hướng kết quả (Mostafa và nnk., 
2015), đào tạo (Dhar, 2015) và phần thưởng khuyến 
khích (Moriarty, 2014).

3. Phương pháp nghiên cứu
Phương pháp thu thập dữ liệu
Dữ liệu sơ cấp được nhóm tác giả thu thập thông 

qua việc điều tra, khảo sát thực tế qua bảng hỏi online 
và trực tiếp từ 6 công ty thuộc Bộ Công an bao gồm: 
(1) Công ty TNHH MTV 19-5, Bộ Công An, (2) 
Công ty TNHH MTV In Ba Đình, (3) Công ty 
TNHH MTV Bộ Công An - Thăng Long, (4) Công 
ty TNHH MTV Bạch Đằng, (5) Công ty TNHH 
MTV Nam Triệu, (6) Công ty TNHH MTV Thanh 
Bình -BCA. Tổng số phiếu thu về là 927, số phiếu 
hợp lệ đưa vào phân tích là 879 phiếu (đạt 94,8%). 
Trong tổng số 879 quan sát, nam chiếm 50,5%, nữ 
chiếm 49,5%. Mẫu tập trung nhiều hơn ở độ tuổi 25-50 
tuổi. Nhân sự các công ty chủ yếu có trình độ học vấn 
ở mức cao đẳng và đại học. Số lượng nhân viên cao 
học cũng khá cao, ở mức 13%, 119 người. Nhân sự 
trung cấp và dưới trung cấp chiếm lần lượt 14,0% và 
15,4%. 

Phương pháp phân tích dữ liệu
Xử lý dữ liệu: dữ liệu sơ cấp thu được từ bảng hỏi 

sẽ được nhóm tác giả tổng hợp, kiểm tra và sắp xếp 
lại cho phù hợp với đề tài nghiên cứu. Các câu trả 
lời không hợp lệ như chọn thiếu đáp án, hay những 
phiếu không có tính trung thực như nhận định giống 
nhau liên tục với các câu hỏi sẽ bị loại bỏ.

Mã hóa dữ liệu: sau khi chọn lọc, lưu giữ dữ liệu 
cần thiết, nhóm tác giả tiến hành mã hóa để thuận 
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tiện cho việc xử lý dữ liệu. Giới tính ‘Nam’ được quy 
ước là 0, ‘Nữ’ được quy ước là 1. Các câu hỏi mức độ 
được quy ước theo thang đo Likert 5 điểm, điểm lần 
lượt là: 1 - Rất không đồng ý; 2 - Không đồng ý; 3 - 
Trung lập; 4 - Đồng ý; 5 - Rất đồng ý.

Sau đó, nhóm tác giả tiến hành phân tích lần lượt 
từ: Đánh giá độ tin cậy của thang đo, phân tích nhân 
tố khám phá - EFA, kiểm định tương quan Person và 
phân tích hồi quy.

Thang đo về thực hành quản trị nhân lực
Nhiều nghiên cứu đã tiến hành đo lường hoạt 

động thực hành quản trị nhân lực theo những cách 
khác nhau. Tuy nhiên, nghiên cứu này lựa chọn 
kế thừa và bổ sung quan điểm của Bamberger & 
Meshoulam (2000) về các tiêu chí để đo lường thực 
hành quản trị nhân lực bởi các câu hỏi được đặt ra phù 
hợp để phân tích về mối quan hệ của thực hành quản 
trị nhân lực với cam kết tổ chức, sự hài lòng về công 
việc và cam kết tổ chức của nhân viên. Nhiều nghiên 
cứu trước đây cũng đã sử dụng thang đo này trong 
các phân tích về mối quan hệ giữa các thực hành quản 
trị nhân lực và cam kết tổ chức của nhân viên điển 
hình như Zhang & Jia (2010), Dhar (2015). Do đó, 
phân tích này sẽ đi sâu vào tám tiêu chí để đo lường 
thực hành quản trị nhân lực, cụ thể: (1) Tuyển chọn 
nhân sự; (2) Đào tạo; (3) Phát triển nhân viên; (4) 
Đảm bảo công việc; (5) Mô tả công việc rõ ràng; (6) 

Đánh giá thực hiện công việc theo định hướng kết 
quả; (7) Phần thưởng khuyến khích và (8) Sự tham 
gia của nhân viên.

Thang đo về cam kết tổ chức
Một trong những thước đo phổ biến nhất được sử 

dụng để đánh giá cam kết tổ chức cụ thể là sự gắn bó 
về tình cảm của nhân viên với tổ chức là thang đo của 
Mowday và nnk. (1979). Thang đo này được thiết kế 
để đánh giá sự chấp nhận các giá trị của tổ chức, sự 
sẵn sàng nỗ lực và mong muốn duy trì tư cách thành 
viên trong tổ chức. Mowday và nnk. (1979) đã cung 
cấp bằng chứng mạnh mẽ về tính nhất quán nội bộ, 
độ tin cậy của thử nghiệm về các thang đo được công 
bố cho biến cam kết tổ chức. Do đó, nhiều học giả 
đã kế thừa và phát triển những hạng mục đo lường 
mà Mowday và nnk. (1979) đưa ra để phù hợp với 
đề tài nghiên cứu, như Meyer & Allen (1991), Meyer 
và nnk. (2002)... Điển hình cho sự điều chỉnh này là 
thang đo của Meyer & Herscovitch (2001). Các học 
giả đã đánh giá biến cam kết tổ chức thông qua các 
câu hỏi mẫu: “Đối với tôi, duy trì việc là thành viên 
của công ty này rất quan trọng”, “Tôi sẽ rất vui nếu 
dành phần còn lại của sự nghiệp ở công ty này”, “Làm 
việc để hướng tới thành công của tổ chức này là quan 
trọng đối với tôi”, “Tôi sẵn lòng làm bất cứ điều gì mà 
công ty yêu cầu”. 

Thang đo cụ thể như Bảng 1:

Các yếu tố Mã hóa Nội dung các phát biểu Nguồn

Thực hành 
quản trị nhân 

lực

Tuyển chọn nhân sự Bamberger & 
Meshoulam 

(2000)Th1 Công ty tôi sử dụng một loạt các bài kiểm tra và phỏng vấn trong 
sàng lọc và lựa chọn ứng viên

Th2 Trong việc tuyển dụng, công ty tôi nhấn mạnh đến tiềm năng nhân 
viên mới để học hỏi và phát triển cùng công ty

Th3 Công ty tôi xây dựng và phát triển hình ảnh của mình khi tuyển 
dụng và lựa chọn nhân viên

Th4 Nhân viên trong công ty tôi được chọn dựa trên sự phù hợp tổng 
thể của họ với tổ chức
Đào tạo

Th5 Công ty tôi liên tục cung cấp các chương trình đào tạo cho nhân 
viên

Th6 Công ty tôi cung cấp cho nhân viên các chương trình đào tạo chính 
thức để họ có thể thực hiện tốt công việc

Th7 Công ty tôi cung cấp cho nhân viên các chương trình đào tạo 
chuyên biệt để giúp họ phát triển và thăng tiến

Bảng 1. Thang đo các biến nghiên cứu
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Các yếu tố Mã hóa Nội dung các phát biểu Nguồn

Thực hành 
quản trị nhân 

lực

Th8 Công ty tôi cung cấp chương trình đào tạo chính thức cho nhân 
viên mới

Bamberger & 
Meshoulam 

(2000)Th9 Công ty tôi có hệ thống cố vấn tốt để hỗ trợ nhân viên mới

Phát triển nhân viên

Th10 Tôi và đồng nghiệp có lộ trình thăng tiến sự nghiệp rõ ràng trong 
công ty

Th11 Cấp trên trực tiếp biết được nguyện vọng nghề nghiệp của nhân 
viên trong công ty

Th12 Tôi và đồng nghiệp có nhiều hơn một cơ hội phù hợp để được 
thăng tiến
Đảm bảo công việc

Th13 Tôi và đồng nghiệp có thể kỳ vọng làm việc tại doanh nghiệp trong 
khoảng thời gian mà chúng tôi mong muốn

Th14 Công ty tôi sẽ không sa thải nhân viên trừ khi họ vi phạm kỷ luật 
nghiêm trọng

Th15 Sự an toàn và ổn định trong công việc của tôi và đồng nghiệp luôn 
được đảm bảo

Th16 Nếu công ty tôi gặp khó khăn về các vấn đề kinh tế, việc cắt giảm 
nhân viên sẽ là phương án được thực hiện cuối cùng

Th17 Công ty tôi cam kết duy trì công việc nhằm đảm bảo mức thu nhập 
ổn định cho nhân viên

Mô tả công việc rõ ràng

Th18 Công ty tôi có định nghĩa rõ ràng về nhiệm vụ của nhân viên

Th19 Tất cả nhiệm vụ, trách nhiệm của nhân viên được ghi rõ trong bản 
mô tả công việc

Th20 Công ty tôi sẽ cập nhật những nhiệm vụ, trách nhiệm của nhân viên 
trong bản mô tả công việc khi cần thiết

Đánh giá thực hiện công việc theo định hướng kết quả

Th21 Mọi nhân viên trong công ty tôi đều có mục tiêu thực hiện công 
việc rõ ràng

Th22 Việc đánh giá hiệu suất của nhân viên công ty tôi được thực dựa 
trên các kết quả định lượng được

Th23 Việc đánh giá hiệu suất của nhân viên công ty tôi được định hướng 
hướng tới sự phát triển và tiến bộ trong công việc

Th24 Việc đánh giá hiệu suất của nhân viên công ty tôi nhấn mạnh kết 
quả tập thể và dài hạn

Th25 Nhân viên trong công ty tôi nhận được phản hồi về hiệu suất
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Các yếu tố Mã hóa Nội dung các phát biểu Nguồn

Thực hành 
quản trị nhân 

lực

Phần thưởng khuyến khích Bamberger & 
Meshoulam 

(2000)Th26 Nhân viên công ty tôi nhận được tiền thưởng dựa trên hiệu suất cá 
nhân của họ

Th27 Nhân viên công ty tôi nhận được tiền thưởng dựa trên hiệu suất 
của nhóm

Th28 Nhân viên công ty tôi nhận được tiền thưởng dựa trên kết quả hoạt 
động của tổ chức

Th29 Hệ thống trả lương của công ty tôi phản ánh đóng góp của nhân 
viên cho công ty

Sự tham gia của nhân viên

Th30 Quản lý và nhân viên trong công ty tôi thường xuyên có những 
cuộc giao tiếp cởi mở và chân thành

Th31 Nhân viên trong công ty tôi có cơ hội đưa ra những đề xuất để cải 
tiến phương pháp làm việc

Th32 Quản lý trong công ty tôi thường đưa ra quyết định dựa trên việc 
tham khảo quan điểm của nhân viên

Th33 Nhân viên trong công ty tôi có thể quyết định cách thức làm việc 
của họ trong nhiều trường hợp

Cam kết tổ chức Ck1 Đối với tôi, duy trì việc là thành viên của công ty rất quan trọng Mowday và 
nnk. (1979)

Ck2 Tôi tự hào về công việc và vị trí của mình trong công ty 

Ck3 Tôi sẽ rất hạnh phúc nếu dành phần còn lại của sự nghiệp ở công ty 

Ck4 Làm việc để hướng tới thành công của công ty là quan trọng đối 
với tôi

Ck5 Tôi sẵn lòng làm bất cứ điều gì mà công ty yêu cầu

Nguồn: Tổng hợp của nhóm tác giả

4. Ảnh hưởng của hệ thống quản trị nhân lực 
đến cam kết tổ chức của người lao động trong các 
Công ty thuộc Bộ Công an 

Đánh giá độ tin cậy các thang đo
Trong nghiên cứu này, nhóm tác giả sử dụng hệ số 

Cronbach’s Alpha để đánh giá độ tin cậy các thang đo. 
Thang đo có hệ số Cronbach’s Alpha xấp xỉ 1 là thang 
đo tốt, khoảng từ 0,7 - 0,8 là sử dụng được (Nunnally 
và Bernstein, 1967). Bên cạnh đó, theo Hair và cộng 

sự (1998) với những nghiên cứu có khái niệm là 
mới so với người được khảo sát thì hệ số Cronbach’s 
Alpha đạt 0,6 trở lên là có thể sử dụng. Ngoài ra, để 
thang đo có độ tin cậy cao thì hệ số tương quan biến 
tổng cũng phải cao, thông thường hệ số tương quan 
với biến tổng phải lớn hơn 0,3 thì kết quả giải thích 
mới có ý nghĩa (Nunnally và Bernstein, 1994).

Kết quả tính toán cho thấy 2 thang đo tác giả sử 
dụng là hoàn toàn đạt yêu cầu, hệ số Cronbach’s 
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Alpha của thang đo thực hành quản trị nhân lực và 
cam kết tổ chức lần lượt là 0,970 và 0,845 cùng với đó, 
hệ số tương quan biến tổng của các câu hỏi đều đạt từ 
0,626 đến 0,711. Như vâỵ, hai thang đo đều đạt yêu 
cầu, có độ tin cậy cao và các biến đều có mức phản 
ánh tốt lên biến tổng.

Phân tích nhân tố khám phá
Việc phân tích nhân tố khám phá EFA sẽ đánh 

giá được giá trị phân biệt và mức độ hội tụ của thang 
đo, đồng thời kiểm tra khả năng gộp thành các nhân 
tố, phản ánh chính xác thành phần đo lường các biến 
trong mô hình. Theo Hair và cộng sự (1998), hệ số 
tải nhân tố ở mức 0,3 là điều kiện tối thiểu để biến 
quan sát được giữ lại, mức 0,4-0,5 là đạt yêu cầu và 
trên 0,5 là phản ánh tốt về biến tổng. Trong nghiên 
cứu này, các biến quan sát có hệ số tải nhân tố nhỏ 
hơn 0,45 sẽ bị loại bỏ để giữ lại những thang đo có độ 
kết dính cao.

Trong nghiên cứu này, nhóm tác giả sử dụng 
phương pháp trích xuất Principal Component 
Analysis và phép xoay Varimax. Đây là phương pháp 
được coi là phù hợp nhất khi đánh giá quan hệ giữa 
các biến theo phương pháp hồi quy tuyến tính. Sau 
khi loại bỏ 4 biến (th1, th3, th11, th12) do có hệ số 
tải lên cả 2 nhân tố, kết quả thu được như sau: Hệ số 
KMO = 0,979, sig = 0.000 thể hiện mức ý nghĩa cao, 
các biến đã trích xuất ra được 2 nhân tố với sự phân 

biệt rõ ràng, eigenvalue >1, tổng phương sai trích đạt 
59,433% >50%. Các biến có hệ số tải cao, trên 0,5 
cho thấy mức ý nghĩa thống kê tốt. 

Kiểm định tương quan Person
Trước khi hồi quy, các biến độc lập phải có tương 

quan với biến phụ thuộc. Trong nghiên cứu này, 
nhóm tác giả sử dụng kiểm định Person. Theo Gayen 
(1951), trong thống kê, các nhà nghiên cứu sử dụng 
hệ số tương quan Pearson (ký hiệu r) để lượng hóa 
mức độ chặt chẽ của mối liên hệ tuyến tính giữa 
hai biến định lượng. Với sig kiểm định tương quan 
Person bằng 0,000 cho thấy hai biến có sự tương 
quan, đủ điều kiện để đưa vào hồi quy.

Kết quả hồi quy
Bảng 2 cho thấy sig = 0,000 cho thấy có sự tác 

động của hệ thống thực hành quản trị nhân lực tới 
cam kết tổ chức của của người lao động trong các 
công ty thuộc Bộ Công an Việt Nam. Với hệ số beta 
chuẩn hóa 0,748 cho thấy, với mỗi 1 đơn vị hệ thống 
quản trị nhân lực tăng lên thì cam kết với tổ chức của 
nhân viên tăng lên 0,748 đơn vị. Với R bình bằng 
0,560 cho thấy ảnh hưởng từ hệ thống quản trị nhân 
lực ảnh hưởng tới khoảng 56% sự biến thiên của cam 
kết với tổ chức. Điều này khẳng định vai trò quan 
trọng của hệ thống quản trị nhân lực đến cam kết tổ 
chức của người lao động trong các công ty thuộc Bộ 
Công an Việt Nam.

Bảng 2. Kết quả hồi quy ảnh hưởng của thực hành quản trị nhân lực tổng thể đến cam kết tổ chức của 
người lao động trong các Công ty thuộc Bộ Công an

Mô hình tổng quát (Model Summary)
Mô hình R R bình 

phương
R bình phương hiệu 

chỉnh
Sai số chuẩn của ước 

lượng (Std. Error of the 
Estimate)

Kiểm định 
Durbin-Watson

Thực hành 
QTNL

Cam kết tổ chức
.748a .560 .560 .49817 1.881

Mô hình tổng quát (Model Summary)

Mô hình

Hệ số hồi quy chưa 
chuẩn hóa (Unstan-

dardized Coefficients)

Hệ số hồi quy chuẩn 
hóa (Standardized 

Coefficients) Thống kê (t)
Mức ý 
nghĩa 
(Sig.)

B Sai số chuẩn 
(Std. Error)

Beta

(Constant) .243 .122 1.990 .047
Thực hành 
QTNL

Cam kết tổ chức
.889 .030 .748 30.031 .000

Nguồn: Tính toán của nhóm tác giả
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Để tìm hiểu sâu hơn, các nhân tố thuộc hệ thống 
thực hành quản trị nhân lực sẽ ảnh hưởng thế nào tới 
cam kết tổ chức của người lao động trong các công 
ty thuộc Bộ Công an, nhóm tác giả tiếp tục hồi quy 
ảnh hưởng của các cấu phần thực hành quản trị nhân 
lực đến cam kết tổ chức của người lao động trong các 
công ty thuộc Bộ Công an (Bảng 3). Kết quả nghiên 
cứu chưa chứng minh được ảnh hưởng rõ ràng của 
ba yếu tố tuyển chọn nhân sự, sự tham gia của nhân 

viên và mô tả công việc tới cam kết tổ chức. Các yếu 
tố còn lại có mức độ ảnh hưởng khác nhau, đặc biệt 
phần thưởng khuyến khích có ảnh hưởng lớn nhất. 
Mỗi đơn vị phần thưởng khuyến khích tăng lên sẽ 
làm tăng 0,31 đơn vị cam kết với tổ chức. Ảnh hưởng 
của phát triển nhân viên cũng có sức tác động khá 
lớn: 0,264 đơn vị. Cùng với đó, đào tạo và đánh giá 
thực hiện công việc theo định hướng kết quả cũng có 
tác động không nhỏ tới cam kết với tổ chức.

Bảng 3. Kết quả hồi quy ảnh hưởng của các cấu phần thực hành quản trị nhân lực đến cam kết tổ chức 
của người lao động trong các Công ty thuộc Bộ Công an

Mô hình (Model)

Hệ số hồi quy chưa chuẩn 
hóa (Unstandardized 

Coefficients)

Hệ số hồi quy 
chuẩn hóa 

(Standardized 
Coefficients) Thống kê (t) Mức ý nghĩa 

(Sig.)

B Sai số chuẩn 
(Std. Error) Beta

(Constant) .274 .124 2.215 .027
Phát triển nhân viên 

Cam kết tổ chức .264 .046 .253 5.754 .000

Đào tạo Cam kết tổ 
chức .116 .050 .118 2.341 .020

Đánh giá thực hiện công 
việc theo định hướng kết 
quả Cam kết tổ chức

.132 .049 .130 2.720 .007

Đảm bảo công việc 
Cam kết tổ chức .099 .040 .094 2.463 .014

Phần thưởng khuyến 
khích Cam kết tổ 

chức
.310 .050 .293 6.142 .000

Tuyển chọn nhân sự 
Cam kết tổ chức -.081 .057 -.072 -1.431 .153

Sự tham gia của nhân 
viên Cam kết tổ chức .038 .056 .036 .689 .491

 Mô tả công việc rõ 
ràng Cam kết tổ chức .008 .052 .008 .156 .876

Nguồn: Tính toán của nhóm tác giả

Kết quả này tương đồng với nghiên cứu của 
Chambel và nnk. (2016) về so sánh giữa lao động tạm 
thời và cố định khi phân tích đa nhóm về thực hành 
quản trị nguồn nhân lực, gắn kết công việc và cam kết 
tổ chức. Kết quả của Chambel và nnk. (2016) chỉ ra 
rằng hệ thống thực hành quản trị nguồn nhân lực đều 
tác động đến cam kết tình cảm ở cả 2 loại hình lao 
động nhưng ở lao động tạm thời mạnh hơn so với lao 
động cố định. Tương tự, nghiên cứu của Shahnawaz 
& Juyal (2006) về khám phá mối quan hệ giữa thực 

hành quản trị nhân lực và cam kết tổ chức ở hai tổ 
chức khác nhau - tổ chức dựa trên tư vấn/nghiên cứu 
và ngành thời trang cũng chỉ ra rằng thực hành quản 
trị nhân lực dự đoán đáng kể cam kết tổ chức trong 
cả từng loại hình tổ chức và cả khi chúng kết hợp với 
nhau. Nghiên cứu trong bối cảnh Trung Quốc, Shen 
& Jiuhua Zhu (2011) cũng chỉ ra rằng sau khi các 
biến nhân khẩu học được kiểm soát thì các hoạt động 
thực hành quản trị nhân lực có ảnh hưởng tích cực và 
đáng kể đến cam kết tổ chức.



 10 NGUỒN NHÂN LỰC 
VÀ AN SINH XÃ HỘI

TẠP CHÍ

 Số 10 - tháng 09/2022

5. Một số giải pháp nhằm tăng cường cam kết 
tổ chức của người lao động trong các Công ty 
thuộc Bộ Công an 

Kết quả nghiên cứu chỉ ra rằng, các hoạt động thực 
hành quản trị nhân lực tác động trực tiếp đến cam kết 
tổ chức của người lao động trong các Công ty thuộc 
Bộ Công an. Đặc biệt, các yếu tố có ảnh hưởng rõ rệt 
như phần thưởng khuyến khích, phát triển nhân viên, 
đào tạo và đánh giá thực hiện công việc theo định 
hướng kết quả. Do vậy, bài biết này sẽ đưa ra một số 
giải pháp nhằm tăng cường hơn nữa mức độ cam kết 
tổ chức của người lao động trong các Công ty thuộc 
Bộ Công an.

Thứ nhất, các Công ty thuộc Bộ Công an cần chú 
trọng vào việc hoàn thiện quy trình, các hoạt động 
thực hành quản trị nhân lực toàn diện, hiệu quả ở các 
lĩnh vực. Đặc biệt là xây dựng các chính sách đãi ngộ, 
phúc lợi phù hợp để đáp ứng được kỳ vọng của nhân 
viên, đánh giá đúng hiệu suất công việc và có thể tạo 
động lực để nhân viên phát triển, nỗ lực hơn nữa. 

Thứ hai, để mảng đào tạo có thể tạo nên những 
ảnh hưởng tích cực hơn đến cam kết tổ chức, doanh 
nghiệp nên cung cấp các khóa đào tạo đáp ứng đúng 
nhu cầu của nhân viên, đặc biệt là nhân viên mới. Các 
buổi hướng dẫn, đào tạo này không chỉ cung cấp kiến 
thức, kĩ năng, mà còn để truyền tải về thông tin doanh 
nghiệp và văn hóa tổ chức. Khi đó, mỗi cá nhân sẽ phát 
huy năng lực, sự sáng tạo của bản thân để thể hiện cam 
kết tổ chức trong cách giải quyết vấn đề mà cá nhân 
cũng như tổ chức đang gặp phải. Ngoài ra, các công 
ty thuộc Bộ Công an cũng nên có những định hướng 
nhất định về lộ trình phát triển cơ bản của từng vị trí, 
phòng ban, đồng thời lắng nghe, tiếp nhận nguyện 
vọng của nhân sự trong công việc. Điều này mang lại 
trạng thái tích cực cho nhân viên, trở thành nguồn 
động lực để các cá nhân thể hiện tốt trong công việc, 
phát huy tính đổi mới, sáng tạo. Có như vậy, nhân viên 
trong tổ chức mới giữ được thái độ tích cực, tham gia, 
hài lòng với công việc của bản thân. Khi đó, cam kết tổ 
chức sẽ được thể hiện một cách hiệu quả.
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