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TÓM TẮT:  

Hoạt động từ năm 1962, Công ty Cổ phần Dệt may Hòa Thọ đã không ngừng lớn mạnh và trở thành 

công ty dệt may có quy mô lớn nhất miền Trung, có hệ thống tổ chức sản xuất tốt, đáp ứng được 

các tiêu chuẩn về trách nhiệm xã hội, đạt tiêu chuẩn SA 8000 và được các khách hàng lớn chứng 

nhận như Motives, Snickers, Decathlon, Perry Ellis International. Do tính chất ngành dệt may nên 

Công ty Cổ phần Dệt may Hòa Thọ có môi trường làm việc nhanh, nhịp độ cao, người lao động đến 

từ các vùng miền văn hóa khác nhau vì vậy đòi hỏi năng lực lãnh đạo của các nhà quản lý tạo ra văn 

hóa doanh nghiệp phù hợp để nâng cao lòng trung thành cho người lao động. Dữ liệu thu thập từ 

420 lao động tại Công ty Cổ phần Dệt may Hòa Thọ được sử dụng kỹ thuật phân tích mô hình bằng 

Structural Equation Modeling đã khẳng định năng lực lãnh đạo, văn hóa doanh nghiệp có ảnh 

hưởng trực tiếp đến lòng trung thành. Từ đó đề ra những biện pháp về công tác quản trị tạo lợi thế 

cạnh tranh cho Công ty Cổ phần Dệt may Hòa Thọ và ứng dụng các doanh nghiệp khác tại Việt 

Nam. 

Từ khóa: lòng trung thành, năng lực lãnh đạo, văn hóa doanh nghiệp  
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ABSTRACT:  

Since 1962, Hoa Tho Textile and Garment Joint Stock Company has continuously grown and 

become the largest textile and garment company in the Central region, with a good production 

organisation system, meeting the standards of the textile industry. Social responsibility, SA 8000 

standard and certified by major clients such as Motives, Snickers, Decathlon, Perry Ellis 
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International. Due to the nature of the textile industry, Hoa Tho Textile and Garment Joint Stock 

Company has a good working environment. Fast-paced, fast-paced employees come from different 

cultural regions, so it requires the leadership capacity of managers to create an appropriate 

corporate culture to improve employee loyalty. Data collected from 420 employees at Hoa Tho 

Textile and Garment Joint Stock Company, using modelling analysis techniques by Structural 

Equation Modeling, has confirmed that leadership capacity and corporate culture (VHDN) directly 

influence loyalty. From there, propose measures on management to create competitive advantages 

for Hoa Tho Textile and Garment Joint Stock Company and apply other businesses in Vietnam. 

Keywords: loyalty, leadership capacity, corporate culture  

 

I. GIỚI THIỆU 

Quá trình toàn cầu hóa và hội nhập kinh tế làm cho môi trường kinh doanh thay đổi một cách 

nhanh chóng. Để thành công, các doanh nghiệp phải thích ứng được với sự biến đổi của thị trường 

và tạo ra những lợi thế cạnh tranh bền vững (Dulaimi và cộng sự, 2005). Thực tiễn đã chỉ ra rằng 

lãnh đạo mà cụ thể là năng lực lãnh đạo của người đứng đầu là nhân tố quyết định thành công của 

doanh nghiệp. Theo học giả Bennis (2009), lãnh đạo là quá trình gây ảnh hưởng mang tính xã hội 

nhằm tìm kiếm sự tham gia tự nguyện của cấp dưới trong việc thực thi mục tiêu, sứ mệnh. Năng lực 

lãnh đạo chính là tổng hợp các kiến thức, kỹ năng, kinh nghiệm và hành vi, thái độ nhằm biến tổ 

chức, doanh nghiệp thành một khối kết dính, thống nhất, đảm bảo cạnh tranh thành công trên 

thương trường. Nghiên cứu của Noe (2013), văn hóa doanh nghiệp (VHDN) ngày nay được xem là 

một phần trong vốn xã hội tạo nên tài sản vô hình quyết định sự phát triển bền vững của doanh 

nghiệp. VHDN xác lập một hệ thống các giá trị được mọi người làm trong doanh nghiệp chia sẻ, 

chấp nhận, đề cao và ứng xử theo các giá trị đó. Qua đó, VHDN góp phần tạo nên sự khác biệt giữa 

các doanh nghiệp và được coi là nguồn của lợi thế cạnh tranh. Trong khi đó Công ty Cổ phần Dệt 

may Hòa Thọ với hàng ngàn người lao động là một tập hợp những con người khác nhau về trình độ 

chuyên môn, trình độ văn hóa, mức độ nhận thức, quan hệ xã hội, vùng miền địa lý, tư tưởng văn 

hóa… Chính sự khác nhau này tạo ra một môi trường làm việc đa dạng và phức tạp. Bên cạnh đó, 

do tính chất ngành may nên Công ty Cổ phần Dệt may Hòa Thọ có môi trường làm việc nhanh, 

nhịp độ làm việc cao, thời gian làm việc dài, điều kiện làm việc và quá trình làm việc có một mức 

độ cao của phụ thuộc lẫn nhau giữa các nhóm làm việc, vì thế cần thiết phải tạo VHDN cao hơn cho 

người lao động ở các ngành khác nhau có môi trường làm việc tốt hơn. 

VHDN là có tác động đến lòng trung thành gắn bó của người lao động (NLĐ). VHDN mạnh 

mẽ tạo ra một cảm giác cho NLĐ thuộc về doanh nghiệp như là gia đình, tăng năng suất công việc 

tạo ra sự hài lòng và cam kết gắn bó trung thành với công ty (Cummings và cộng sự, 1997). Dựa 

trên mô hình nghiên cứu của Ricardo and Jolly (1997), 4 chiều của VHDN cụ thể là đào tạo và phát 

triển, khen thưởng, làm việc theo nhóm và giao tiếp tổ chức có hiệu ứng khác nhau về lòng trung 

thành của NLĐ. Nghiên cứu trong lĩnh vực quản lý chất lượng của Karia (1999) tìm thấy bằng 

chứng về VHDN tăng lòng trung thành, tăng khả năng cạnh tranh của tổ chức. Nghiên cứu của 

Kumar (2006) cho rằng lòng trung thành của NLĐ thu được thông qua các yếu tố của VHDN như: 

(a) Tổ chức cung cấp đầy đủ các chương trình đào tạo cho NLĐ để cải thiện kỹ năng của họ và 

nâng cao kiến thức; (b) Cấp trên cởi mở trong quan hệ với NLĐ; (c) Khuyến khích làm việc theo 

nhóm; (d) Giao tiếp tốt trong tổ chức. Có rất nhiều nghiên cứu ở Việt Nam về mối quan hệ giữa văn 

hóa doanh nghiệp và động lực làm việc, hoặc ảnh hưởng VHDN đối với lòng trung thành, trong đó 

có nghiên cứu tại Công ty Hệ thống Thông tin FPT đã kiểm định mối quan hệ tác động giữa các 
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nhân tố văn hóa Công ty ảnh hưởng đến sự cam kết gắn bó của nhân viên tại Công ty Hệ thống 

Thông tin FPT và kết quả nghiên cứu chỉ ra rằng có bảy nhân tố của VHDN ảnh hưởng tích cực đến 

sự cam kết gắn bó của nhân viên trong công ty (Trương Hoàng Lam và cộng sự, 2012).  

Cummings và cộng sự (1997) định nghĩa: “VHDN là tiềm lực để thúc đẩy sự liên kết giữa 

những nhiệm vụ khác nhau, để phục vụ cho mục tiêu của tổ chức và phát triển của nhân viên, thiết 

lập phương pháp để truyền tải thông tin xuyên suốt tổ chức”. Tuy nhiên, việc nghiên cứu năng lực 

lãnh đạo và lòng trung thành của người lao động trong môi trường văn hóa thì hiếm xảy ra. Câu hỏi 

của việc nghiên cứu là xác định mối liên hệ giữa năng lực lãnh đạo, VHDN và lòng trung thành của 

người lao động tại Công ty Cổ phần Dệt may Hòa Thọ. Đặc biệt, nghiên cứu muốn tìm ra mức độ 

quan trọng của văn hóa doanh nghiệp đối với lòng trung thành của người lao động. 

II. TỔNG QUAN TÀI LIỆU 

2.1. Năng lực lãnh đạo 

Khái niệm về năng lực lãnh đạo có thể được tiếp cận dưới góc độ tố chất, góc độ hành vi, 

cũng có thể được tiếp cận dưới góc độ gây ảnh hưởng hay góc độ sự tương tác qua lại. Theo nhà 

nghiên cứu Bennis (2009), năng lực lãnh đạo là một quá trình trong đó một đối tượng thuyết phục 

cấp dưới hành động theo như mong muốn.  Theo Schein (2010), năng lực lãnh đạo là khả năng bứt 

phá khỏi văn hóa nhằm thực hiện một quá trình thay đổi tiến hóa mang tính thích ứng cao. Ở vai trò 

giám đốc điều hành, năng lực lãnh đạo chính là các yếu tố thái độ, kỹ năng, hành vi, động cơ hoặc 

các đặc điểm cá nhân có thể tạo ra sự khác biệt về hiệu quả lãnh đạo, giúp cho DN phát triển bền 

vững. Năng lực lãnh đạo là quá trình gây ảnh hưởng đến người khác để họ hiểu và đồng ý về những 

công việc cần thực hiện và thực hiện nó như thế nào một cách hiệu quả, là quá trình tạo điều kiện 

thuận lợi cho các cá nhân và tập thể nỗ lực đạt được mục tiêu của tổ chức đề ra. Năng lực lãnh đạo 

là quá trình gây ảnh hưởng mang tính xã hội nhằm tìm kiếm sự tham gia tự nguyện của cấp dưới để 

thực hiện một cách tốt nhất các mục tiêu của tổ chức. Theo nghiên cứu, dù nhìn nhận theo cách nào, 

thì một nhà lãnh đạo phải đảm bảo được 3 yếu tố năng lực: khả năng tạo tầm nhìn, khả năng truyền 

cảm hứng và khả năng gây ảnh hưởng. Như vậy, theo cách hiểu đơn giản nhất, năng lực lãnh đạo là 

quá trình ảnh hưởng, tác động bằng cách tạo điều kiện, môi trường, truyền cảm hứng đến con người 

để tìm kiếm sự tham gia tự nguyện của họ nhằm đạt mục tiêu, nhiệm vụ, sứ mạng của nhóm, của tổ 

chức (Pheysey, 2003; Ritchie, 2000). 

2.2. Văn hóa doanh nghiệp 

Theo tác giả Pheysey, VHDN được xác định bằng các giá trị: anh hùng, lễ nghi và nghi thức, 

các mạng lưới truyền thông. Một khuôn khổ VHDN được đo lường dựa trên nhiều chỉ số hiệu quả 

tổ chức (Pheysey, 2003). Các kích thước theo chiều dọc phân biệt linh hoạt tổ chức và quyết định 

sự ổn định và kiểm soát; chiều ngang khác biệt theo định hướng của sự hài hòa nội bộ từ sự cạnh 

tranh bên ngoài. Một cách tiếp cận khác để xác định OC được dựa trên đặc điểm: tham gia, thống 

nhất, nhiệm vụ và khả năng thích ứng, phát triển bởi Denison (2010). Mô hình Denison đã đưa ra 

các thang đo hay tiêu chí để đánh giá sự mạnh hay yếu của VHDN với 4 đặc điểm văn hóa (khả 

năng thích ứng, sứ mệnh, tính nhất quán, sự tham gia), trong mỗi đặc điểm có 3 cách thức biểu hiện 

và sử dụng 2 chiều: Tập trung bên trong so với tập trung bên ngoài, linh động so với ổn định. Mô 

hình đánh giá VHDN của Denison được coi là lý tưởng nhất và đã được 5.000 DN và nhiều nhà 

nghiên cứu áp dụng trong hơn 20 năm qua (Denison, 2010). 

2.3. Lòng trung thành của ngƣời lao động 
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Lòng trung thành của NLĐ đối với tổ chức được định nghĩa NLĐ luôn mong muốn được là 

thành viên, được kết nối với tổ chức, được ở trong tổ chức. NLĐ luôn mong muốn được làm nhiệm 

vụ, cảm giác tin tưởng với các thành viên trong tổ chức, tự nguyện liên kết lại với nhau và tuân theo 

các quy tắc và quy định của một tổ chức (Adler, 1988).  

Theo Man Power Inc (2002) khảo sát của Trung tâm nghiên cứu lòng trung thành: “lòng trung 

thành của NLĐ là khi NLĐ cam kết gắn liền với thành công của tổ chức và tin rằng làm việc cho tổ 

chức này chính là sự lựa chọn tốt nhất của họ”. Allen và cộng sự (1990) chú trọng ba trạng thái tâm 

lý của NLĐ khi gắn kết với tổ chức: (1) NLĐ có thể trung thành với tổ chức, xuất phát từ tình cảm 

thực sự của họ, họ sẽ ở lại với tổ chức dù có nơi khác trả lương cao hơn, điều kiện làm việc tốt hơn. 

(2) NLĐ có thể trung thành với tổ chức chỉ vì họ không có cơ hội kiếm được công việc tốt hơn. (3) 

NLĐ có thể trung thành với tổ chức vì những chuẩn mực đạo đức mà họ theo đuổi. Theo Mowday 

và cộng sự (1979), lòng trung thành là ý định hoặc mong muốn duy trì là thành viên của tổ chức. 

Stump (2001) cho rằng lòng trung thành của NLĐ là NLĐ có ý định ở lại lâu dài cùng tổ chức, 

doanh nghiệp, sẽ ở lại cùng tổ chức, doanh nghiệp mặc dù có nơi khác có lời đề nghị lương bổng 

tương đối hấp dẫn hơn.  

Trong giới hạn nghiên cứu này, lòng trung thành của NLĐ là NLĐ luôn mong muốn được 

làm việc vì sự thành công của công ty. Họ luôn nỗ lực hết mình và đặt lợi ích của công ty lên trên 

lợi ích cá nhân, có ý định ở lại lâu dài cùng tổ chức, doanh nghiệp. 

III. PHƢƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 

3.1. Giới thiệu nghiên cứu 

Để xây dựng câu hỏi khảo sát thì nhóm các chuyên gia bao gồm có 5 thầy cô với trình độ 

nghiên cứu sâu về quản trị nhân lực ở Đại học Kinh tế Đà Nẵng, Đại học Nội vụ Hà Nội phân hiệu 

Quảng Nam, 3 giám đốc đã cung cấp các thông tin, dữ liệu để xác định các yếu tố hình thành bảng 

câu hỏi khảo sát về năng lực lãnh đạo và văn hóa doanh nghiệp tác động đến lòng trung thành của 

người lao động. Trong phần nghiên cứu định tính này, một số tên gọi đã được các chuyên gia góp ý 

để chỉnh sửa cho phù hợp với đặc điểm và điều kiện của Công ty Cổ phần Dệt may Hòa Thọ. 

3.2. Phƣơng pháp thu thập số liệu 

3.2.1. Xác định cỡ mẫu  

Theo các nhà nghiên cứu Hair và cộng sự (1998), thì để chọn kích thước quan sát nghiên cứu 

phù hợp đối với phân tích nhân tố khám phá EFA cỡ quan sát tối thiểu N>5*x (x : là tổng số biến 

quan sát). Theo Tabachnick và Fideel (1996) để tiến hành phân tích hồi quy một cách tốt nhất thì cỡ 

quan sát tối thiểu cần đạt được tính theo công thức N> 50+8m (trong đó m là biến độc lập). Để tiến 

hành nghiên cứu, tác giả sử dụng cách tính toán số quan sát ứng với 4 thang đo quan sát của lòng 

trung thành của người lao động, 34 biến của năng lực lãnh đạo của doanh nghiệp, 4 biến quan sát 

của văn hóa doanh nghiệp: N> max (5x42; 50+8x16) = (210, 128) = 210 quan sát. Do người lao 

động ở Công ty cổ phần dệt may Hòa Thọ có số lượng nhiều nên để đảm bảo tính chính xác hơn 

cho dữ liệu nghiên cứu là 580, cuối cùng tổng quan sát thu được là 434 quan sát trong thời gian từ 

tháng 10 đến tháng 12/2020 là phù hợp với nghiên cứu. 

3.2.2. Phương pháp chọn mẫu 

Việc lựa chọn phương pháp chọn quan sát ở đây là phương pháp chọn quan sát thuận tiện, đối 

tượng tham gia trong nghiên cứu này bao gồm người lao động của Công ty cổ phần dệt may Hòa 
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Thọ. Xác định cỡ mẫu trên 580 quan sát, sử dụng phương pháp bảng số ngẫu nhiên chọn đối tượng 

cho tới khi đủ cỡ mẫu. Phương pháp này có ưu điểm: cách làm đơn giản, tính đại diện cao, có thể 

lồng vào các kỹ thuật chọn mẫu khác. Việc phỏng vấn đáp viên theo hình thức phát trực tiếp tại nơi 

làm việc là 520 phiếu và gửi email là 60 phiếu. 

3.3. Phƣơng pháp xử lý số liệu 

Kỹ thuật phân tích của nghiên cứu được xây dựng dựa trên nền tảng lý thuyết mô hình 

phương trình cấu trúc SEM (Structural Equation Modeling) và sự hỗ trợ của phần mềm SPSS 22 và 

phần mềm AMOS (Analysis Of Moment Structures). Với kỹ thuật phân tích này sẽ bỏ qua đa cộng 

tuyến trong mô hình và sự tin cậy của dữ liệu thị trường cũng được xem xét thông qua các sai số đo 

lường. Đánh giá độ tin cậy thang đo thông qua đại lượng Cronbach Alpha, phân tích nhân tố khám 

phá EFA (Exploratory Factor Analysis). Kỹ thuật phân tích mô hình cấu trúc SEM đã được sử dụng 

rộng rãi trong các lĩnh vực nghiên cứu như tâm lý học, xã hội học và trong lĩnh vực quản lý. Như 

vậy trong nghiên cứu sẽ sử dụng phần mềm AMOS để kiểm tra SEM với các trọng số (chuẩn hóa) 

của thang đo đều cao hơn > 0,5; các trọng số (chưa chuẩn hóa) đều có ý nghĩa thống kê (P<0,1) thì 

các biến đạt giá trị hội tụ. 

IV. MÔ HÌNH NGHIÊN CỨU ĐỀ XUẤT 

4.1. Lựa chọn và phát triển thang đo 

4.1.1. Thang đo năng lực lãnh đạo 

Tác giả kế thừa thang đo của Trần Kiều Trang (2012) và Lê Quân, Nguyễn Quốc Khánh 

(2012). Thang đo kiến thức lãnh đạo: Trong đó tác giả điều chỉnh và bổ sung thêm một số kiến thức 

để phù hợp với công tác lãnh đạo như: “Kiến thức về lãnh đạo bản thân” trong phần kiến thức liên 

quan đến công tác lãnh đạo; “Kiến thức về trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp”; “Kiến thức về 

văn hóa doanh nghiệp”; “ Kiến thức về quản trị sự thay đổi, rủi ro” trong phần kiến thức bổ trợ. 

Thang đo kỹ năng lãnh đạo: Trong đó tác giả bổ sung thêm “Kỹ năng xây dựng và phát triển văn 

hóa doanh nghiệp” nhằm làm rõ hơn nhiệm vụ công tác lãnh đạo của giám đốc DNNVV. Thang đo 

phẩm chất lãnh đạo: giữ nguyên. Bổ sung thêm thang đo sự hợp tác: “Kỹ năng hợp tác với các DN 

trong nước và quốc tế”; “Kỹ năng hợp tác với các cơ quan chính quyền” (Bảng 1). 

Bảng 1. Thang đo năng lực lãnh đạo doanh nghiệp 

Thang đo  

Kiến thức 

lãnh đạo (14) 

KIENTHUC 

KT1 Kiến thức về lĩnh vực ngành nghề kinh doanh; KT2 Kiến thức về văn hóa, xã 

hội; KT3 Kiến thức chính trị, pháp luật; KT4 Kiến thức về lãnh đạo bản thân; KT5 

Kiến thức về chiến lược kinh doanh; KT6 Kiến thức về quản trị nhân lực; KT7 

Kiến thức về marketing; KT8 Kiến thức về tài chính, kế toán; KT9 Kiến thức về 

quản trị sản xuất, dịch vụ… KT10 Kiến thức về trách nhiệm xã hội của doanh 

nghiệp; KT11 Kiến thức về văn hóa doanh nghiệp; KT12 Kiến thức về quản trị sự 

thay đổi, quản trị rủi ro; KT13 Kiến thức về hội nhập quốc tế; KT14 Kiến thức 

ngoại ngữ, tin học. 

Kỹ năng lãnh 

đạo (14) 

KYNANG 

KN1 Kỹ năng thấu hiểu bản thân; KN2 Kỹ năng cân bằng công việc và cuộc sống  

KN3 Kỹ năng học hỏi; KN4 Kỹ năng giải quyết vấn đề; KN5 Kỹ năng giao tiếp 

lãnh đạo; KN6 Kỹ năng động viên khuyến khích; KN7 Kỹ năng phát triển đội ngũ; 

KN8 Kỹ năng gây ảnh hưởng và xây dựng hình ảnh; KN9 Kỹ năng thiết lập và 

lãnh đạo nhóm; KN10 Kỹ năng xây dựng tầm nhìn và lập chiến lược; KN11 Kỹ 
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năng tổ chức và triển khai công việc; KN12 Kỹ năng huy động và phối hợp các 

nguồn lực; KN13 Kỹ năng khởi xướng sự thay đổi; KN14 Kỹ năng xây dựng và 

phát triển văn hóa doanh nghiệp. 

Phẩm chất 

lãnh đạo (10) 

PHAMCHAT 

PC1 Nhìn xa trông rộng; PC2 Tính mạo hiểm và quyết đoán; PC3 Ham học hỏi  

PC4 Tư duy đổi mới và sáng tạo; PC5 Linh hoạt và nhạy bén; PC6 Trách nhiệm; 

PC7 Tính bao quát; PC8 Đạo đức nghề nghiệp; PC9 Tính kiên nhẫn; PC10 Tự tin 

SUHOPTAC SHT1 Kỹ năng hợp tác với các doanh nghiệp trong nước và quốc tế; SHT2 Kỹ 

năng hợp tác với các cơ quan chính quyền. 

Nguồn: Đề xuất của tác giả 

 

4.1.2. Thang đo văn hóa doanh nghiệp  

Dựa trên mô hình của Denison (2010), bốn cấu trúc lớn được xem xét: 

(1) Sự tham gia: đề cập đến mức độ mà tổ chức này tập trung vào việc phát triển, thông báo, 

liên quan đến người dân và nhận được sự tham gia từ họ, liên quan đến nhân viên đó là khả năng, 

quyền sở hữu và trách nhiệm. 

(2) Tính nhất quán: đề cập đến mức độ mà tổ chức này có một nội bộ mạnh mẽ và gắn kết, 

văn hóa, liên quan đến những giá trị chung, cách để hòa giải những bất đồng, phối hợp và tích hợp 

giữa các đơn vị chức năng khác nhau. 

(3) Sứ mệnh: đề cập đến mức độ mà tổ chức này có một ý thức rõ ràng về mục đích 

định hướng lâu dài, bao gồm cả tầm nhìn, chỉ đạo chiến lược, mục đích và mục tiêu. 

(4) Khả năng thích ứng: mức độ mà khả năng thích ứng của tổ chức một cách nhanh chóng 

với những tín hiệu từ môi trường bên ngoài, bao gồm cả khách hàng và thị trường. 

4.1.3. Thang đo lòng trung thành của người lao động  

Để đo lường lòng trung thành của NLĐ, các nhà nghiên cứu đã sử dụng các kích thước tâm lý 

của người lao động về công việc tại doanh nghiệp. Mowday và cộng sự (1979), sau đó đến Becker 

và cộng sự (1995) cũng thống nhất cho rằng người lao động có cam kết gắn bó với tổ chức cũng 

chính là có lòng trung thành. Và lòng trung thành của người lao động được đo lường bằng 03 yếu 

tố: Mong muốn mạnh mẽ là một thành viên của một tổ chức cụ thể; Sẵn sàng nỗ lực ở mức độ cao 

trên danh nghĩa của tổ chức; Có niềm tin và chấp nhận các giá trị và mục tiêu của tổ chức.  

Northcraft và cộng sự (1996), kết luận trong nghiên cứu của mình cho rằng sự cam kết gắn bó 

của người lao động là thái độ phản ánh lòng trung thành của NLĐ với tổ chức. Và đó là một quá 

trình liên tục thông qua đó các thành viên tổ chức thể hiện mối quan tâm của họ đối với tổ chức và 

cố gắng gắn kết thành công của mình cho tổ chức. Lòng trung thành là một khái niệm bậc một, 

được đo lường trực tiếp qua các biến quan sát. 

Thang đo Lòng trung thành của Aon Consulting (Stump 2001) cho rằng lòng trung thành 

được đo bằng các biến quan sát:  Người lao động  có ý định làm việc lâu dài với công ty; Người lao 

động ở lại dù nơi khác có đề nghị mức lương hấp dẫn hơn; Người lao động xem công ty này như 

ngôi nhà thứ hai của mình. Theo mô hình thang đo lòng trung thành NLĐ của Man Power (2002), 

những tiêu chuẩn đánh giá lòng trung thành của NLĐ bao gồm: Sẵn lòng giới thiệu công ty của 

mình như một nơi làm việc tốt; Sẵn lòng giới thiệu các sản phẩm và dịch vụ của công ty; Có ý định 

gắn bó lâu dài với công ty. Tại Việt Nam, trong đề tài nghiên cứu của mình, tác giả Trần Kim Dung 
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đã sử dụng thang đo lòng trung thành của Aon Consulting (có bổ sung) và đã chứng minh độ tin cậy 

của thang đo này trong điều kiện thực tiễn. Vì thế để ứng dụng thực tế vào doanh nghiệp, tác giả 

cũng sử dụng thang đo lường lòng trung thành của Aon Consulting có sửa đổi bổ sung cho phù hợp 

(Trần Kim Dung và cộng sự, 2011).  

Đối với thang đo lòng trung thành, phần đông nhóm chuyên gia thống nhất với các câu hỏi 

của thang đo chỉ bổ sung thêm câu: “NLĐ sẵn sàng lên tiếng bảo vệ tài sản, danh dự DN mình” 

(Bảng 2). Sau khi chỉnh sửa thang đo lòng trung thành với nhóm chuyên gia thì tác giả đã thống 

nhất thang đo gồm các câu hỏi như sau: 

 

Bảng  2.  Bảng thang đo lòng trung thành của người lao động 

Nguồn: Tác giả thống kê khảo sát chuyên gia – 2020 

 

4.2. Giả thuyết nghiên cứu 

4.2.1. Mối quan hệ giữa văn hóa doanh nghiệp và lòng trung thành của người lao động 

VHDN ảnh hưởng đến hành vi của các thành viên trong doanh nghiệp vì vậy một nền VHDN 

mạnh sẽ tạo cho NLĐ sự hợp tác lâu dài với nhau trong công việc và tạo ra lòng trung thành của 

NLĐ đối với doanh nghiệp. VHDN mạnh sẽ giúp giảm xung đột trong tổ chức, điều động, kiểm 

soát và tạo lòng trung thành cho NLĐ (Schein, 2010). Thứ nhất, một nền VHDN mạnh mẽ thắt các 

kết nối giữa các thành viên, giúp họ chia sẻ những hiểu biết chung về một vấn đề, lựa chọn và định 

hướng hành động của họ trong nhóm cùng nhau. Khi có nguy cơ mâu thuẫn trong tổ chức, chỉ tiêu 

và các giá trị được chia sẻ là yếu tố đoàn kết mọi người, giúp họ đánh giá tình hình một cách chính 

xác và cư xử đúng mực. Thứ hai, VHDN sẽ kiểm soát hành vi của thành viên trong doanh nghiệp 

bởi các tiêu chuẩn, quy trình, quy định …vv... 

Ngoài ra, VHDN giúp xem xét trong quá trình ra quyết định vì một quyết định đạt hiệu quả 

chỉ khi nó phù hợp với văn hóa để có được thành viên tổ chức chấp thuận. Mặt khác, VHDN giúp 

các thành viên để đạt được một cái nhìn rõ ràng các mục tiêu và định hướng của nhiệm vụ. Một nền 

VHDN mạnh mẽ cũng tạo ra mối quan hệ tốt giữa các thành viên khi họ chia sẻ sự hiểu biết và 

quan tâm. VHDN cải thiện môi trường làm việc để NLĐ được thoải mái và đồng lòng. Khi một tổ 

chức thành công trong việc xây dựng một nền VHDN mạnh mẽ, nó tạo ra sự trung thành của NLĐ 

đối với công ty, làm cho các thành viên cảm thấy tự hào về tổ chức cũng như các công việc họ đang 

làm. 

Giả thuyết 1: VHDN ảnh hưởng tích cực đến lòng trung thành của người lao động 

4.2.2. Mối quan hệ giữa năng lực lãnh đạo và lòng trung thành của người lao động 

Các yếu tố cấu thành năng lực lãnh đạo của giám đốc DNNVV ảnh hưởng đến lòng trung 

thành của người lao động. Nghiên cứu của Bass (1965) cũng đề cập đến các kiến thức lãnh đạo như 

kiến thức hiểu biết chung, kiến thức liên quan đến nghề nghiệp… là những thành phần tất yếu khi 

STT Tên biến 

LTT1 Người lao động  có ý định làm việc lâu dài với công ty (LAMVIECLAUDAI) 

LTT2 NLĐ ở lại dù nơi khác đề nghị mức lương hấp dẫn hơn (OLAI) 

LTT3 NLĐ xem công ty này như ngôi nhà thứ hai của mình (NGOINHA) 

LTT4 NLĐ sẵn sàng lên tiếng bảo vệ tài sản, danh dự DN mình (BAOVEDN) 



 
 

 

   Số 01, 01-13, 2022 

8 ĐẠI HỌC ĐÔNG Á 

2022 

nói đến năng lực lãnh đạo. Như vậy, kiến thức lãnh đạo là một yếu tố cấu thành năng lực lãnh đạo. 

Trong một nghiên cứu của Koerniadi và cộng sự (2012) thì kỹ năng và năng lực của chủ doanh 

nghiệp là nguyên liệu không thể thiếu để tạo nên sự thành công của các nghiệp chủ cũng như quyết 

định hiệu quả kinh doanh của doanh nghiệp tạo lòng trung thành cho người lao động. Pheysey phân 

tích trong công trình nghiên cứu của mình cho rằng “năng lực lãnh đạo có mối quan hệ với nhiều 

khía cạnh của công tác quản trị doanh nghiệp. Cụ thể tác giả này đã làm rõ mối quan hệ giữa năng 

lực lãnh đạo, tạo động lực, lòng trung thành của người lao động ra quyết định, hành vi nhóm, lãnh 

đạo và quản trị, phát triển tổ chức” (Pheysey, 2003).  

Giả thuyết 2: Năng lực lãnh đạo có quan hệ thuận chiều với lòng trung thành của NLĐ 

4.2.3. Mối quan hệ giữa năng lực lãnh đạo và văn hóa doanh nghiệp. 

Trong nghiên cứu mô hình phát triển năng lực, mức độ của mô hình phát triển năng lực có 

liên quan tới quá trình chiến lược thực hiện và mô hình phát triển năng lực ở mức cao hơn thì liên 

quan chất lượng và văn hóa doanh nghiệp. TS. Phạm Văn Phổ - Chuyên gia EduViet Consultancy, 

nguyên Viện trưởng Viện Nghiên cứu kinh tế và kinh doanh Hà Nội cho rằng: “Xây dựng VHDN là 

một quá trình kiên nhẫn, lâu dài và đòi hỏi ý chí lớn lao của từng nhà lãnh đạo, cán bộ công ty”. Và 

theo Ông, để xây dựng văn hóa trong doanh nghiệp, trước hết phải là ý chí xây dựng văn hóa của 

ban lãnh đạo doanh nghiệp, sau đó phải qua công tác giáo dục để nhân viên hiểu, chấp nhận chia sẻ 

và đi đến sự đồng thuận trong cộng đồng doanh nghiệp đó. Ngoài ra, muốn xây dựng VHDN thì 

phải biết phối hợp chặt chẽ giữa các bộ phận trong Công ty. Thiếu sự hợp lực này thì VHDN sẽ 

không xây dựng được. 

TS. Hoàng Đình Phi - Chủ tịch HĐQT EduViet và Chủ tịch HĐQT Tập đoàn Sannam đã đưa 

ra những cơ sở lý luận cơ bản để xây dựng và phát triển trình độ VHDN và Ông cho rằng: “đã đến 

lúc các doanh nghiệp Việt Nam nên nghiên cứu và thành lập thêm một bộ phận quản lý mới trong 

hệ thống quản trị doanh nghiệp để chuyên quản lý về văn hóa doanh nghiệp”. 

Giả thuyết 3: Năng lực lãnh đạo có ảnh hưởng tích cực đến văn hóa doanh nghiệp 

4.3. Mô hình nghiên cứu 

Dựa theo các giả thiết nghiên cứu và tổng quan tài liệu, mô hình nghiên cứu được đề xuất ở 

Hình 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nguồn: Đề xuất của tác giả 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

 

V. KẾT QUẢ VÀ THẢO LUẬN 

5.1. Thống kê đặc điểm mẫu điều tra 

VĂN HÓA DOANH NGHIỆP LÒNG TRUNG THÀNH CỦA NGƯỜI LAO ĐỘNG 

Giả thiết 1 

Giả thiết 3 

Giả thiết 2 

NĂNG LỰC LÃNH ĐẠO 



 
 

 

   Số 01, 01-13, 2022 

9 ĐẠI HỌC ĐÔNG Á 

2022 

Bảng 3 trình bày đặc điểm nhân khẩu học của mẫu, các dữ liệu được sử dụng trong nghiên 

cứu này bao gồm các câu trả lời từ những người lao động của Công ty Cổ phần Dệt may Hòa Thọ. 

Như vậy, tổng cộng 580 phiếu điều ra, thu vào được 434 phiếu (74,83%), trong đó đáp viên theo 

hình thức phát trực tiếp tại nơi làm việc là 420 phiếu, gửi email là 14 phiếu. 

 

Bảng 3. Số lượng và tiêu chí người tham gia khảo sát 

Tiêu chí Số lƣợng (ngƣời) Tỷ trọng (%) 

Giới tính Nam 15 3,5 

Nữ 419 96,5 

Độ tuổi Dưới 35 352 81,11 

Từ 35 - 50 52 11,98 

Trên 50 30 6,91 

Trình độ Dưới đại học 382 88,01 

Đại học 52 11,98 

Trên Đại học 0 0 

Thâm niên Dưới 5 năm 395 91,01 

Từ 5 - 10 năm 34 7,83 

Trên 10 năm 5 1,16 

Nguồn: Số liệu điều tra khảo sát của tác giả năm 2020 

 

Nhận xét: Tỷ lệ nữ cao hơn nhiều lần so với nam đây cũng là đặc thù của ngành dệt may. Độ 

tuổi trên phù hợp với thực tế vì người lao động ngành dệt may thường nằm trong độ tuổi từ 21 đến 

dưới 40 tuổi vì ngành dệt may đòi hỏi óc sáng tạo, sức khỏe (mắt, thần kinh…) nên tuổi nghề không 

cao. Người lao động ngành dệt may đa phần có trình độ dưới đại học chiếm 88,01% và còn lại 

11,98% có trình độ đại học, tỷ lệ này phù hợp với thực tế. Số người có thời gian công tác dưới 5 

năm chiếm hơn 91,01%, từ 5-10 năm chiếm 7,83% điều này cho thấy việc gắn kết với tổ chức 

không cao. Nên nghiên cứu các biện pháp tạo thêm lòng trung thành cho người lao động tại Công ty 

Cổ phần Dệt may Hòa Thọ là hợp lý.  

5.2. Kiểm định thang đo 

Hệ số Cronbach's Alpha (Bảng 4) của tất cả các thang đo sau khi rút trích từ phân tích EFA 

đều đạt độ tin cậy (>0.7). Trong mỗi nhóm biến thì hệ số tương quan tổng của các biến quan sát đều 

lớn hơn 0.3. Điều này khẳng định thang đo các nhân tố rút trích từ các biến quan sát là phù hợp và 

đáng tin cậy. Vậy tất cả các biến quan sát có thể được sử dụng trong các bước phân tích ở Bảng 5. 

Theo kết quả kiểm định kolmogorov-smirnow, cả 12 nhóm nhân tố đều có giá trị Sig.>0.05, tức là 

không đủ cơ sở bác bỏ H0. Vì vậy dữ liệu của các nhân tố này đều có phân phối chuẩn, có thể sử 

dụng tốt trong các bước kiểm định tham số. Phân tích nhân tố khẳng định (CFA) của thang đo năng 

lực lãnh đạo và lòng trung thành của người lao động. Nghiên cứu đã đánh giá sự phù hợp của mô 

hình, đánh giá độ tin cậy thang đo, kiểm định giá trị hội tụ, tính đơn nguyên, giá trị phân biệt đều 

đạt yêu cầu. 

 

Bảng 4. Bảng Kiểm định Cronbach's Alpha 

Nhóm Chỉ số đo lƣờng Cronbach’s 

Năng lực lãnh đạo của giám đốc KIENTHUC 0,798 
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DNVVN 

NANGLUCLANHDAO 

KYNANG 0,765 

PHAMCHAT 0,891 

SUHOPTAC 0,884 

Lòng trung thành của ngƣời lao 

động 

LONGTRUNGTHANH 

LAMVIECLAUDAI 0,905 

OLAI 0,846 

NGOINHA 0,876 

BAOVEDN 0,867 

Văn hóa doanh nghiệp 

VANHOADOANHNGHIEP 

SUTHAMGIA 0,910 

TINHNHATQUAN 0,891 

THICHUNG 0,898 

SUMENH 0,884 

Nguồn: Số liệu điều tra khảo sát của tác giả năm 2020 

 

Bảng 5. Bảng Kiểm định phân phối chuẩn 

Nhóm Chỉ số đo lƣờng Kolmogorov-

Smirnov Z 

Sig. (2-tailed) 

Năng lực lãnh đạo của giám 

đốc DNVVN 

NANGLUCLANHDAO 

KIENTHUC 1,213 0,121 

KYNANG 1,124 0,122 

PHAMCHAT 1,217 0,118 

SUHOPTAC 1,189 0,105 

Lòng trung thành của ngƣời 

lao động 

LONGTRUNGTHANH 

LAMVIECLAUDAI 1,165 0,099 

OLAI 1,187 0,110 

NGOINHA 1,214 0,115 

BAOVEDN 1,363 0,132 

Văn hóa doanh nghiệp 

VANHOADOANHNGHIEP 

SUTHAMGIA 1,119 0,156 

TINHNHATQUAN 1,318 0,093 

THICHUNG 1,187 0,117 

SUMENH 1,215 0,121 

Nguồn: Số liệu điều tra khảo sát của tác giả năm 2020 

 

5.3. Phân tích của mô hình phƣơng trình cấu trúc 

Kết cấu mô hình phương trình đã được áp dụng để kiểm tra đề xuất các mô hình và giả thuyết. 

Mô hình phương trình cấu trúc (SEM) là một kỹ thuật thống kê đa biến để thử nghiệm lý thuyết cấu 

trúc (Tân, 2001) (Hình 2). Trong mô hình đề xuất (Hình 1), năng lực lãnh đạo được coi là một biến 

ngoại sinh, và lòng trung thành của người lao động được xem là một biến nội sinh. Văn hóa doanh 

nghiệp phục vụ cả hai như là một biến nội sinh (NLLĐ) nội sinh và biến ngoại sinh (KQHĐDN). 

Các câu hỏi cá nhân đã được tổng hợp thành các nhóm yếu tố cụ thể, kết quả sau: 

Việc phân tích mô hình SEM được thể hiện trong Hình 2 và phù hợp với các chỉ số tuyệt đối 

(IFI = 0,931, TLI = 0,912, CFI= 0,929, RMSEA = 0,046) chỉ ra rằng các mô hình cấu trúc hoặc đáp 

ứng hoặc cao hơn giới hạn, và do đó đại diện cho một sự phù hợp thỏa đáng cho các dữ liệu mẫu 

thu thập được. Các số liệu thống kê chi bình phương chia cho độ tự do cũng chỉ ra một sự phù hợp, 

hợp lý Dựa trên hình 2, cả ba mối quan hệ giả thuyết (H1, H2 và H3) cho thấy ý nghĩa thống kê 

(xem Bảng 6). 
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Hình 2. Mô hình SEM thể hiện mối quan hệ năng lực lãnh đạo,VHDN và lòng trung thành 

Nguồn: Số liệu điều tra khảo sát của tác giả năm 2020 

 

Bảng 6. Những quan sát được tổng kết lại từ phân tích mô hình 

Giả 

thuyết 

Đƣờng dẫn Kết quả 

H1 Văn hóa doanh nghiệp → lòng trung thành  Có ý nghĩa thống kê 

H2 Năng lực lãnh đạo → lòng trung thành Có ý nghĩa thống kê 

H3 Năng lực lãnh đạo → văn hóa doanh nghiệp Có ý nghĩa thống kê 

Nguồn: Số liệu điều tra khảo sát của tác giả năm 2020 

 

VI. KẾT LUẬN 

Như vậy các thành phần năng lực lãnh đạo của giám đốc đó là: “Kiến thức lãnh đạo”, “Kỹ 

năng lãnh đạo”, “Phẩm chất lãnh đạo”, “Sự hợp tác” đều tác động cùng chiều đến “Lòng trung 

thành của người lao động”. Hay nói cách khác, khi giám đốc doanh nghiệp có mức độ đáp ứng về 

các năng lực lãnh đạo này càng tốt thì lòng trung thành của người lao động cũng sẽ khả quan hơn. 

Trong đó, mức độ tác động của nhân tố “kỹ năng” đến lòng trung thành của người lao động là lớn 

nhất (0,122). Với môi trường kinh doanh đa dạng, phức tạp, thay đổi từng ngày từng giờ như hiện 

nay, sự thành công hay thất bại của doanh nghiệp cũng chịu sự chi phối và tác động bởi rất nhiều 

các yếu tố bên trong hoặc bên ngoài doanh nghiệp như các năng lực nội tại của doanh nghiệp, yếu 

tố vốn, các chính sách vĩ mô, chính sách địa phương… 

Và năng lực lãnh đạo của giám đốc doanh nghiệp cũng chỉ là một trong rất nhiều các yếu tố 

có tác động và ảnh hưởng đến sự thành công của doanh nghiệp trong hoạt động kinh doanh tạo lòng 

trung thành của người lao động. Với kết quả trên, kết luận của nghiên cứu có thể rút ra là: “Khi 

giám đốc doanh nghiệp có mức độ đáp ứng về các năng lực lãnh đạo càng tốt thì lòng trung thành 

của người lao động cũng sẽ khả quan hơn”. Kết luận này cũng khá tương đồng với một số nghiên 

cứu của các tác giả khác. Nghiên cứu của Dulaimi và cộng sự (2005) cho thấy rằng VHDN và năng 

lực lãnh đạo là những nhân tố quan trọng trong việc xây dựng công ty. Phát hiện của họ đã xác 

nhận lại kết quả nghiên cứu của tác giả rằng VHDN là một nhân tố quan trọng nhưng ngấm ngầm 

trong việc tác động đến kết quả hoạt động doanh nghiệp và năng lực lãnh đạo là một nhân tố quan 

trọng thực hiện kế hoạch đề ra của công ty.  
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Vì vậy, hàm ý rằng nếu một công ty muốn thành công trên thị trường khách hàng theo định 

hướng nó phải quan tâm hơn nữa trong việc xác định sứ mệnh của tổ chức, các giá trị và chiến lược 

để trau dồi cách nghĩ “đúng” trong doanh nghiệp, chẳng hạn như tầm quan trọng của việc tin cậy 

với khách hàng, mặt khác đảm bảo rằng các nhu cầu của khách hàng phải đáp ứng. Một quy trình 

thực hiện tiêu chuẩn phải được thực hiện để giúp cho các team dự án cung cấp những sản phẩm 

chất lượng. Điều này chỉ có thể được thực hiện nếu tất cả các đơn vị chức năng trong công ty cùng 

hướng tới mục tiêu chung.  

Từ kết quả ở trên, tác giả đưa ra một số kiến nghị về giải pháp như sau: 

Công ty Cổ phần Dệt may Hòa Thọ cần phải chú trọng vào việc tham gia các hoạt động xã 

hội như tặng nhà tình thương, ủng hộ bệnh nhân nghèo khó… một cách tích cực và hiệu quả hơn, 

thông qua đó hình ảnh tốt đẹp về Công ty sẽ được ghi lại trong công chúng, hình ảnh thương hiệu sẽ 

có giá trị cao trên thương trường tạo ra văn hóa doanh nghiệp đậm nét. 

Để nâng cao kết quả hoạt động doanh nghiệp Công ty cần cập nhật thường xuyên xu hướng 

thời trang hiện nay nhằm nhanh chóng có thêm nhiều sự mới lạ, độc đáo, tiện lợi cho các sản phẩm 

của Công ty; Đối với việc phát triển hàng công sở nữ, cần phải nghiên cứu kỹ hơn về form dáng, 

thông số, chất liệu; Cần quan tâm, động viên đội ngũ thiết kế của Công ty để họ có thể phát huy hết 

năng lực sáng tạo, đảm bảo được tính độc đáo, tránh được sự đơn điệu, cứng nhắc của sản phẩm. 

Khi định giá, Công ty không chỉ nên quan tâm đến chi phí sản xuất mà cần phải quan tâm đến tâm 

lý của khách hàng cũng như các chiến lược giá của các đối thủ cạnh tranh ở từng thị trường để có 

thể đưa ra chiến lược giá hợp lý. Tổng công ty cần đưa ra những quy định bắt buộc các thành viên 

kênh phải thực hiện tốt cam kết về giá nhằm tránh tình trạng xung đột. Bên cạnh đó, nên có kế 

hoạch quản lý và giám sát để những chính sách về khuyến mãi, giảm giá, tặng quà đến được tận tay 

khách hàng, tránh được những tác động tiêu cực của sự hiểu lầm “quảng cáo sai sự thật”. 

Để nâng cao hơn năng lực lãnh đạo Công ty cần nghiêm khắc hơn trong công tác quản lý, 

điều hành hoạt động quản lý chất lượng sản phẩm; Tiếp tục hoàn thiện việc xây dựng và hướng dẫn 

thực hiện các quy trình kiểm tra nguyên phụ liệu đúng theo quy định. Công ty cần xây dựng hình 

ảnh thương hiệu Hòa Thọ thông qua việc nâng cao tính chuyên nghiệp, tác phong của toàn thể nhân 

viên Công ty. Toàn thể lãnh đạo cũng như cán bộ công nhân viên Tổng công ty đã và đang thực 

hiện tốt câu khẩu hiệu “Hòa cùng thời đại, thọ với nhân văn”. Một trong những giải pháp hữu hiệu 

nhất trong việc phát triển thương hiệu là sử dụng tiện ích của phương tiện truyền thông. Khẩu hiệu 

sẽ được truyền tải, lặp đi lặp nhiều lần và mang lại hiệu quả cao, gây ấn tượng mạnh cho khách 

hàng. Từ đó, câu khẩu hiệu “Hòa cùng thời đại, thọ với nhân văn” sẽ luôn gắn liền với thương hiệu 

Hòa Thọ mỗi khi được nhắc đến. 
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