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Tóm tắt: Sử dụng dữ liệu thu thập được từ 103 đáp viên làm việc cho các doanh nghiệp 
thâm dụng lao động ngành may, tác giả xác nhận thù lao lao động và chia sẻ kiến thức có 
ảnh hưởng đến lòng trung thành của nhân viên. Bên cạnh đó, thù lao lao động cũng có ảnh 
hưởng đến sự chia sẻ kiến thức của nhân viên. Từ kết quả đó, tác giả đề xuất các khuyến 
nghị giúp doanh nghiệp tạo dựng lòng trung thành của nhân viên, thúc đẩy sự chia sẻ kiến 
thức trong tập thể người lao động.

Từ khóa: thù lao lao động, chia sẻ kiến thức, lòng trung thành của nhân viên.

AFFECTS OF LABOR REMUNERATION ON KNOWLEDGE SHARING 
AND EMPLOYEE’S LOYALTY

Abstract: Using data collected from 103 respondents working for sewing labor-intensive enterprises, 
the author confirms that labor remuneration and knowledge sharing have affects the loyalty of employees. 
Besides, labor remuneration also affects the sharing of employees’ knowledge. From that result, the 
author proposes some recommendations to help businesses create employees’ loyalty, promote the sharing 
of knowledge in the employee collective.
Keywords: compensation, knowledge sharing, employee’s loyalty.
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1. Giới thiệu
Thời điểm cuối năm 2019, tại thành phố Vũ 

Hán những ca Covid-19 đầu tiên được phát hiện 
(La và cộng sự, 2020). Kể từ khi xuất hiện đến nay, 
Covid-19 đã có những tác động tiêu cực và dai dẳng 
đối với nền kinh tế toàn cầu và Việt Nam cũng không 
là ngoại lệ. Về khía cạnh việc làm, theo báo cáo của 
Tổng cục Thống kê (2022), tính tới thời điểm quý 
1 năm 2022 Việt Nam vẫn còn hơn 16,9 triệu người 
bị tác động tiêu cực bởi đại dịch, có 0,9 triệu người bị 
mất việc, chiếm 1,2%; 5,1 triệu người phải tạm nghỉ 
hoặc tạm ngừng sản xuất kinh doanh, chiếm 6,7%; 
5,7 triệu người bị cắt giảm giờ làm hoặc buộc phải 
nghỉ giãn việc, nghỉ luân phiên, chiếm 7,6% và 13,7 
triệu lao động bị giảm thu nhập, chiếm 18,3%. 

Tưởng chừng như những khó khăn đó sẽ được 
giải quyết khi Việt Nam đạt tỷ lệ bao phủ vắc-xin cao 

(Việt Nam là một trong sáu nước có tỷ lệ bao phủ 
vắc-xin cao nhất thế giới (Bộ Y tế, 2022) và Chính 
phủ ban bố trạng thái “bình thường mới”, nhưng 
những khó khăn mới trong lĩnh vực lao động việc làm 
lại nảy sinh, điển hình là tình trạng thiếu lao động khi 
các doanh nghiệp phục hồi sản xuất, ảnh hưởng nặng 
nề nhất là các doanh nghiệp thâm dụng lao động như 
ngành dệt may, da giày, lắp ráp linh kiện điện tử (lao 
động chỉ đáp ứng khoảng 65% - 70% nhu cầu (Hanh, 
2022). Nhiều giải pháp đã được thực hiện để giải 
quyết tình trạng trên, như: tăng giờ làm thêm (Chính 
phủ tăng từ tối đa 40 giờ lên 72 giờ làm thêm trong 
một tháng), doanh nghiệp về địa phương vùng sâu, 
vùng xa để tuyển dụng… Song song với các biện 
pháp tuyển dụng lao động còn thiếu đó, thì giữ chân 
những lao động đang có cũng là giải pháp quan trọng 
không kém, bởi nếu tuyển dụng được mà không giữ 
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được người thì doanh nghiệp sẽ ở trong vòng “luẩn 
quẩn” của vấn đề thiếu hụt lao động. Việc giữ chân 
nhân viên được ví như trái tim của sự thành công 
doanh nghiệp (Khalid & Nawab, 2018). Đầu tư các 
nỗ lực nhân sự vào việc giữ chân nhân viên ít tốn kém 
hơn so với cho phép họ rời khỏi công ty (Hinkin & 
Tracey, 2000).

Để giữ chân nhân viên thì tạo dựng lòng trung 
thành cho họ là việc quan trọng. Mặc dù lòng trung 
thành của nhân viên là một lĩnh vực đã được nghiên 
cứu rộng rãi, nhưng vì sự đa dạng của bối cảnh kinh 
tế, địa lý, văn hóa xã hội nên luôn tạo ra một bối cảnh 
thích hợp để nghiên cứu thêm. Mặc dù các câu hỏi và 
giả thuyết nghiên cứu có thể xuất hiện tương tự nhau 
nhưng kết quả rất đa dạng trong các hoàn cảnh khác 
nhau (Ineson và cộng sự, 2013).

Từ những lý do trên, tác giả thực hiện nghiên cứu 
thực nghiệm lòng trung thành của nhân viên thuộc 
các doanh nghiệp thâm dụng lao động (ngành may). 
Nghiên cứu hướng đến mục tiêu củng cố lý thuyết 
về sự ảnh hưởng của hai yếu tố là thù lao lao động và 
chia sẻ kiến thức đến lòng trung thành của nhân viên.

2. Cơ sở lý thuyết
Lòng trung thành của nhân viên
Lòng trung thành của nhân viên nếu tiếp cận theo 

góc độ thái độ được hiểu là một thiên hướng tâm lý 
hướng tới sự gắn bó hoặc cam kết với tổ chức (Allen 
& Meyer, 1990; Leck & Saunders, 1992). Còn theo 
cách tiếp cận hành vi, lòng trung thành của nhân viên 
là một hiện tượng có thể quan sát được, rõ ràng và 
được vật chất hóa trong mối quan hệ giữa nhân viên 
với tổ chức (Rusbult và cộng sự, 1988).

Sweetman (2001) cho rằng các nhân viên trung 
thành có các loại hành vi khiến doanh nghiệp thành 
công như họ làm việc chăm chỉ, ở lại muộn, đi xa hơn 
để làm hài lòng khách hàng và giới thiệu công ty cho 
bạn bè của họ như một nơi tốt để làm việc. Còn theo 
Sutanto và cộng sự (2010), có năm yếu tố chính thể 
hiện cho nguồn nhân lực có lòng trung thành là: (1) 
Nhân viên ở trong một công ty cụ thể; (2) Nhân viên 
biết rõ về việc kinh doanh của công ty và khách hàng 
của công ty; (3) Nhân viên đóng vai trò duy trì mối 
quan hệ khách hàng có lợi nhuận cho công ty; (4) 
Nhân viên là một tài sản vô hình không thể bắt chước 
bởi các đối thủ cạnh tranh; (5) Nhân viên quảng bá 
công ty của mình, cả về sản phẩm, dịch vụ, như một 
nơi làm việc lý tưởng.

Trong bài viết này, lòng trung thành của nhân 

viên được tác giả sử dụng theo góc nhìn thái độ, nhìn 
nhận lòng trung thành của nhân viên là nhân viên 
có cảm giác gắn bó với tổ chức của mình (Hart & 
Thompson, 2007).

Thù lao lao động
Theo Tươi (2021) thù lao lao động bao gồm tất 

cả những lợi ích người lao động nhận được thông qua 
mối quan hệ thuê mướn giữa họ và doanh nghiệp. 
Những lợi ích này có thể phân chia thành, thù lao tài 
chính (là những khoảng thù lao được doanh nghiệp 
trả bằng vật chất, như: lương cơ bản, phụ cấp lương, 
tiền thưởng, phúc lợi…) và thù lao phi tài chính (là 
những lợi ích tinh thần người lao động nhận được 
thông qua công việc như: môi trường làm việc, cơ 
hội phát triển, nội dung công việc…). Trong phạm 
vi nghiên cứu này, tác giả giới hạn nghiên cứu thù lao 
lao động ở góc độ thù lao tài chính. 

Người lao động dường như rất nhạy cảm với thù 
lao tài chính, phần thưởng hữu hình như mức lương 
cạnh tranh và tiền thưởng có liên quan đến lòng trung 
thành của người lao động (Lam và cộng sự, 2001). 
Một số học giả khi nghiên cứu về lòng trung thành đã 
cho thấy thù lao lao động ảnh hưởng đến lòng trung 
thành của nhân viên. Nghiên cứu của Manurung và 
cộng sự (2017) đã phát hiện ra rằng thù lao lao động 
có ảnh hưởng tích cực và đáng kể đối với lòng trung 
thành của nhân viên, những người nhận đủ thù lao lao 
động có ý thức trung thành lớn hơn với công ty. Kết 
quả nghiên cứu của Pratama và cộng sự (2015), cũng 
cho kết quả tương tự thù lao lao động có ảnh hưởng 
tích cực và quan trọng đối với lòng trung thành của 
nhân viên vì nhân viên nhận được nhiều thù lao sẽ 
nhiệt tình làm việc và trở thành trung thành hơn với 
công ty. Do vậy, tác giả đề xuất giả thuyết như sau:

H1: Thù lao lao động ảnh hưởng tích cực đến 
lòng trung thành của nhân viên.

Chia sẻ kiến thức
Yếu tố thù lao tài chính không phải là công cụ 

duy nhất để tạo dựng lòng trung thành, yếu tố phi tài 
chính cũng quan trọng không kém (Poe, 2003), trong 
đó có thể kể đến hoạt động chia sẻ kiến thức, thông 
qua đó giúp người lao động được nâng cao năng lực 
làm việc, hoàn thiện bản thân. Các nhà nghiên cứu 
khác nhau sử dụng những tên gọi khác nhau để mô tả 
về chia sẻ kiến thức, như: trao đổi kiến ​​thức, khuếch 
tán kiến ​​thức, phân phối kiến ​​thức và giao dịch kiến ​​
thức (Salopek & Dixon, 2000). Hiện nay, cũng có 
nhiều cách hiểu khác nhau về chia sẻ kiến thức (Jalili, 
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2019), chia sẻ kiến thức là việc các nhân viên tri thức 
chia sẻ kiến ​​thức của họ với đồng nghiệp hoặc nhóm 
của họ (Wu & Zhu, 2012). Chia sẻ kiến thức là hành 
động làm cho kiến ​​thức cần thiết có thể tiếp cận được 
với những người khác trong các tổ chức (Olatokun & 
Nneamaka, 2013).

Việc tạo dựng lòng trung thành cho những nhân 
viên sở hữu kiến ​​thức có giá trị có vai trò quan trọng 
đối với tổ chức vì những nỗ lực của họ trong việc 
khiến nhân viên của mình chia sẻ kiến ​​thức. Vì vậy, 
vấn đề lòng trung thành cũng quan trọng như có 
thái độ tích cực đối với việc chia sẻ kiến ​​thức. Nhân 
viên có lòng trung thành cao ít có khả năng rời đi, 
và thường sẵn sàng chia sẻ kiến ​​thức của họ trong tổ 
chức. Quan điểm quản lý nguồn nhân lực chiến lược 
giả định rằng có thể phát triển một tập hợp các chiến 
lược quản trị thù lao lao động để tạo điều kiện chia sẻ 
kiến ​​thức (Anvari và cộng sự, 2014). Trên cơ sở đó, 
tác giả đề xuất giả thuyết như sau:

H2: Thù lao lao động ảnh hưởng tích cực đến chia 
sẻ kiến thức.

Tài nguyên kiến thức được lưu trữ trong đầu các 
nhân viên tri thức, bởi vậy nó có tính di động cao do dễ 
dàng mang đi khỏi doanh nghiệp khi họ nghỉ (Matzler 
và cộng sự, 2003). Vì vậy, việc củng cố lòng trung thành 
của nhân viên càng trở nên quan trọng. Cung cấp cho 
người lao động kiến thức là ưu điểm của các nước phát 
triển (Drucker và cộng sự, 1997). Một nghiên cứu về 
lòng trung thành của nhân viên làm việc ở các ngân 
hàng của Xin(g)-ga-po đã chỉ ra trong nhiều yếu tố ảnh 
hưởng đến lòng trung thành của nhân viên có yếu tố 
thuộc về nhân viên được đào tạo, nâng cao kiến thức 
(Prabhakar, 2016). Do vậy, tác giả đề xuất giả thiết:

H3: Chia sẻ kiến thức ảnh hưởng tích cực đến 
lòng trung thành của nhân viên.

Mô hình nghiên cứu
Từ những lập luận như trên, tác giả đề xuất mô 

hình nghiên cứu như hình 1.

Hình 1. Mô hình nghiên cứu 

[+]

[+] [+]

Chia sẻ kiến thức

Thù lao lao động Lòng trung thành
của nhân viên

Nguồn: Đề xuất của tác giả

3. Phương pháp nghiên cứu
Mẫu và thu thập dữ liệu
Để kiểm tra mô hình nghiên cứu của mình, chúng 

tôi đã sử dụng cách tiếp cận một phần bình phương nhỏ 
nhất (PLS) bằng cách sử dụng Smart PLS phiên bản 
3.3.9. Phần mềm này được sử dụng như một công cụ để 
kiểm tra các giả thuyết, mô hình có thể được dự đoán với 
cỡ mẫu nhỏ (30 - 50) (Hair, và cộng sự, 2014, trích theo 
Sabuhari và cộng sự, 2020). Tập dữ liệu đáp ứng tiêu chí 
rằng kích thước mẫu phải lớn hơn ít nhất 10 lần so với số 

lượng đường dẫn cấu trúc lớn nhất hướng vào bất kỳ cấu 
trúc nào (Chin và cộng sự, 2003).

Dữ liệu trong nghiên cứu được thu thập theo 
phương pháp thuận tiện, bằng cách gửi phiếu bảng 
hỏi trực tuyến (thông qua công cụ google biểu mẫu)  
tới những nhân viên văn phòng của các doanh nghiệp 
ngành may, trên địa bàn huyện Hóc Môn. Thời gian 
thu thập dữ liệu từ 02 tháng 4 năm 2022 đến 20 tháng 
4 năm 2022. Sau khi gửi, tác giả thu về được 103 
phiếu hợp lệ (thỏa mãn lớn hơn số phiếu tối thiểu 
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cần thiết) thì dừng lại (do khó khăn trong việc tiếp 
cận đáp viên).

Đo lường
Các mục hỏi trong nghiên cứu được sử dụng 

kế thừa các nghiên cứu của những nhà nghiên cứu 
trước, dịch và hiệu chỉnh phù hợp bổi cảnh Việt 
Nam. Cụ thể, thù lao lao động đo lường theo thang 
đo của Ramli (2019) hiệu chỉnh theo bốn mục 
hỏi (Tiền lương của tôi tương xứng với công việc 
tôi làm; Tiền lương của tôi cao hơn những người 
được trả bởi các công ty tương tự; Khuyến khích 
tài chính thúc đẩy nhân viên nỗ lực trong công 
việc; Công ty có các khoản phúc lợi để thúc đẩy 
nhân viên), chia sẻ kiến thức đo lường theo Ineson 
và cộng sự (2013) với bốn mục hỏi (Khi tôi học 
các giải quyết các vấn đề liên quan đến công việc 
của mình, tôi sẽ nói với các đồng nghiệp khác; 
Chia sẻ kiến thức về quy trình làm việc là một thói 
quen trong tổ chức của tôi; Các nhà lãnh đạo của 
tổ chức tôi làm việc sẵn sàng chia sẻ kiến thức về 
quy trình làm việc khi tôi yêu cầu giúp đỡ; Các nhà 
lãnh đạo của tổ chức tôi làm việc sẵn sàng chia sẻ 
các kỹ năng về quy trình làm việc khi tôi yêu cầu 
giúp đỡ), yếu tố cuối cùng, lòng trung thành của 
nhân viên đo lường theo thang đo bốn mục (Tôi 
đã sẵn sàng để nỗ lực nhiều hơn những gì thường 
được mong đợi để giúp tổ chức này thành công; 
Tôi coi công ty này là sự nghiệp của mình; Tôi 
quan tâm đến sự tồn tại và phát triển của công ty; 

Tôi cảm thấy rất trung thành với công ty) của Jun 
và cộng sự (2006).

4. Kết quả nghiên cứu
Thống kê mô tả
103 phiếu trả lời thu về hợp lệ có thống kê mô tả 

như sau: 45,6% giới tính của đáp viên là nam, còn lại là 
nữ; 65% đáp viên có trình độ đại học, 17,5% trình độ 
cao đẳng, số đáp viên có trình độ thạc sĩ và trung cấp 
cùng là 8,7%; 52,4% đáp viên có thâm niên làm việc 
cho doanh nghiệp từ 01 đến nhỏ hơn 03 năm, 21,4% 
có thâm niên làm việc từ 03 đến nhỏ hơn 05 năm, 
13,6% có thâm niên nhỏ hơn 01 năm, và 12,6% đáp 
viên có thâm niên làm việc từ 05 năm đến nhỏ hơn 10 
năm; về quy mô nhân lực của doanh nghiệp đáp viên 
làm việc, 73,8% đáp viên làm việc cho doanh nghiệp 
có quy mô nhân lực trên 200 lao động, 14,6% thuộc về 
doanh nghiệp quy mô từ 101 đến 200 lao động, 10,7% 
đáp viên làm việc cho doanh nghiệp có từ 11 đến 100 
lao động; về độ tuổi của đáp viên, 50,5% đáp viên có 
độ tuổi từ 31 đến 35 tuổi, 29,1% đáp viên trong độ tuổi 
từ 25 đến 30 tuổi, 15,5% đáp viên có độ tuổi từ 36 đến 
40 tuổi, 3,9% đáp viên nhỏ hơn 25 tuổi, còn số nhỏ đáp 
viên thuộc độ tuổi trên 55 tuổi.

Mô hình đo lường
Kết quả phân tích nhân tố khẳng định được thực 

hiện để kiểm tra độ tin cậy và tính hợp lệ của dữ liệu. 
Hệ số tải trong hình 2 cho thấy rằng tất cả các mục có 
tải nhân tố trên mức ngưỡng tối thiểu là 0,7 (Hair và 
cộng sự, 2017).

Hình 2. Kết quả phân tích nhân tố khẳng định

Nguồn: Tính toán của tác giả
Hệ số tin cậy tổng hợp (CR) và phương sai 

trung bình trích xuất (AVE) được đưa ra trong 
Bảng 1 cũng cao hơn ngưỡng, lần lượt là 0,7 và 0,5
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Bảng 1. Hệ số tin cậy tổng hợp và phương sai trung bình trích xuất
  Cronbach’s Alpha Hệ số tin cậy tổng hợp Phương sai trung bình trích xuất
Chia sẻ kiến thức 0,826 0,885 0,657
Lòng trung thành của nhân viên 0,86 0,906 0,707
Thù lao lao động 0,777 0,857 0,6

Nguồn: Tính toán của tác giả

Cuối cùng, giá trị phân biệt đạt được bằng cách kiểm tra hai chỉ số Cross-loading và chỉ số Fornell-Larcker, được 
đưa ra trong Bảng 2 và Bảng 3.

Bảng 2. Giá trị Cross-Loading

Biến đo lường Chia sẻ kiến thức
Lòng trung thành của 

nhân viên
Thù lao lao động

EC1 0,618 0,685 0,825

EC2 0,601 0,615 0,78

EC3 0,631 0,629 0,732

EC4 0,574 0,62 0,759

EL1 0,697 0,789 0,679

EL2 0,79 0,814 0,643

EL3 0,764 0,825 0,728

EL4 0,837 0,927 0,718

KS1 0,828 0,749 0,728

KS2 0,78 0,726 0,604

KS3 0,82 0,784 0,61
KS4 0,814 0,725 0,589

Nguồn: Tính toán của tác giả
Bảng 3. Giá trị Fornell-Larcker

Chia sẻ kiến thức
Lòng trung thành 

của nhân viên
Thù lao lao động

Chia sẻ kiến thức 0,811

Lòng trung thành của nhân viên 0,920 0,841

Thù lao lao động 0,783 0,823 0,775
Nguồn: Tính toán của tác giả

Mô hình cấu trúc
* Đánh giá sự đa cộng tuyến
Khi các chỉ số VIF nhỏ hơn 5 thì không có hiện tượng đa cộng tuyến (Hair Jr và cộng sự, 2017).

Bảng 4. Chỉ số VIF
  Chia sẻ kiến thức Lòng trung thành của nhân viên

Chia sẻ kiến thức 2,582

Thù lao lao động 1,000 2,582
Nguồn: Tính toán của tác giả

Như vậy, mô hình không có sự đa cộng tuyến.
* Đánh giá mối quan hệ trong mô hình cấu trúc
Để kiểm tra các giả thuyết mô hình cấu trúc PLS 

được sử dụng. Trong nghiên cứu này, có ba giả thuyết 

đã được đề xuất. Mức ý nghĩa 5% được đề xuất để làm 
căn cứ chấp nhận hoặc bác bỏ các giả thuyết. Bảng 5 
cho thấy tác động trực tiếp, chúng ta thấy rằng tất cả 
các giả thuyết H1, H2, và H3 đều được chấp nhận.
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Bảng 5. Kiểm định tác động trực tiếp

Mẫu 
ban đầu (O)

Trung 
bình mẫu 

(M)

Độ lệch chuẩn 
(STDEV)

Kiểm định T (|O/
STDEV|)

Giá trị P

Chia sẻ kiến thức -> Lòng 
trung thành của nhân viên

0,712 0,71 0,055 13,019 0,000

Thù lao lao động -> Chia sẻ 
kiến thức

0,783 0,783 0,039 20,146 0,000

Thù lao lao động -> Lòng trung 
thành của nhân viên

0,266 0,267 0,058 4,555 0,000

Nguồn: Tính toán của tác giả
* Đánh giá hệ số xác định
Giá trị R2 biến thiên trong khoảng từ 0 - 1, giá trị 

càng cao càng chứng tỏ được sự chính xác trong việc 
dự báo của mô hình.

Bảng 6. Giá trị R2

  R bình phương hiệu chỉnh

Chia sẻ kiến thức 0,609
Lòng trung thành của 
nhân viên

0,872

Nguồn: Tính toán của tác giả
Như vậy, mô hình có thể dự báo được 87,2% lòng 

trung thành của nhân viên và 60,9% về hành vi chia sẻ 
kiến thức của nhân viên.

* Đánh giá hệ số tác động
Theo Cohen (1988) thì các giá trị f2 là 0,02; 0,15; 

và 0,35 tương ứng với tác động nhỏ, trung bình và lớn.
Bảng 7. Hệ số tác động f2

 
Chia sẻ  

kiến thức
Lòng trung thành 

của nhân viên

Chia sẻ kiến thức 1,563

Thù lao lao động 1,582 0,218

Nguồn: Tính toán của tác giả
Tóm lại, mô hình tác động của thù lao lao động 

đến chia sẻ kiến thức và lòng trung thành của nhân 
viên có thể được biểu diễn như hình 3.

Hình 3. Mô hình cấu trúc

Nguồn: Tính toán của tác giả

5. Kết luận và khuyến nghị
Thù lao lao động có ảnh hưởng tích cực đến lòng 

trung thành của nhân viên và chia sẻ kiến thức, đồng 
thời, chia sẻ kiến thức cũng có ảnh hưởng tích cực đến 
lòng trung thành của nhân viên. Kết quả này cho thấy 
sự tương đồng với nghiên cứu của Ramadian và cộng 

sự (2020), khi thù lao lao động có ảnh hưởng tích 
cực đến chia sẻ kiến thức của nhân viên; tương đồng 
với nghiên cứu của Ineson và cộng sự (2013) thù lao 
lao động ảnh hưởng tích cực đến lòng trung thành 
của nhân viên; nghiên cứu của Pelealu (2022) chia 
sẻ kiến thức có ảnh hưởng tích cực đến lòng trung 
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thành của nhân viên. Để tạo dựng lòng trung thành 
đối với nhân viên thì trong các yếu tố của thù lao lao 
động, trả lương tương xứng với công việc đóng vai trò 
quan trọng nhất, đối với chia sẻ kiến thức thì đó là sự 
cởi mở, chia sẻ và hỗ trợ của lãnh đạo với nhân viên về 
kiến thức mà nhân viên còn thiếu.

Để nâng cao lòng trung thành của nhân viên, 
doanh nghiệp có thể tập trung vào thù lao lao động 
và tăng cường sự chia sẻ kiến thức trong nhân viên, 
cụ thể:

Thứ nhất, tăng cường các chương trình khuyến 
khích tài chính. Một số chương trình khuyến khích 
tài chính các doanh nghiệp thường xây dựng và áp 
dụng như: chương trình tăng lương cá nhân, chương 
trình thưởng cá nhân, khuyến khích nâng cao năng 
lực, phân chia lợi nhuận,…

Thứ hai, trả lương tương xứng theo vị trí việc làm 
của người lao động. Để trả lương tương xứng với vị trí 
việc làm, doanh nghiệp cần xác định được hai yếu tố: 
(1) mức lương thị trường của vị trí tương ứng (làm 
cơ sở trả lương tương xứng với bên ngoài), và (2) xác 
định các yếu tố ảnh hưởng đến giá trị công việc (làm 
cơ sở trả lương tương xứng với các vị trí bên trong 
doanh nghiệp). Khi người lao động được nhận lương 
tương xứng với bên ngoài sẽ tăng mức độ trung thành 

với doanh nghiệp, mức lương tương xứng bên trong 
sẽ giúp người lao động nỗ lực nhiều hơn trong công 
việc nhờ cảm nhận được đối xử công bằng.

Thứ ba, thực hiện các chương trình phúc lợi. Ngoài 
việc giúp tăng lòng trung thành của nhân viên thì các 
chương trình phúc lợi cũng có vai trò tạo động lực 
cho người lao động trong thực hiện công việc, tăng 
tính gắn kết giữa người lao động với nhau, giữa người 
lao động với doanh nghiệp, tăng cường trách nhiệm 
xã hội của doanh nghiệp từ đó nâng cao thương hiệu, 
uy tín doanh nghiệp trên thương trường… Một số 
chương trình phúc lợi có thể thực hiện như: bảo hiểm 
xã hội, bảo hiểm nhân thọ, chương trình bán hàng 
giảm giá, chương trình khuyến học cho con cán bộ, 
nhân viên…

Thứ tư, thúc đẩy các hoạt động chia sẻ kiến thức 
trong doanh nghiệp. Không chỉ giúp tăng cường lòng 
trung thành của nhân viên, chia sẻ kiến thức còn giúp 
doanh nghiệp giảm sự phụ thuộc vào cá nhân người 
lao động, tăng cường hiệu quả công việc, mức độ hài 
lòng của người lao động được nâng cao khi năng lực 
được cải thiện… Một số hoạt động chia sẻ kiến thức 
có thể áp dụng như: phụ cấp đứng lớp cho huấn luyện 
viên, xây dựng chuẩn quy trình làm việc, tổ chức buổi 
chia sẻ kiến thức định kỳ, tủ sách doanh nhân…
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