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PHẦN MỞ ĐẦU 

1. Tính cấp thiết của đề tài 

Một trong những chủ đề được nghiên cứu và quan tâm rất nhiều trong lĩnh vực 

quản trị nhân sự nói chung và hành vi nhân viên trong tổ chức nói riêng là sự gắn kết 

với tổ chức (organizational commitment) của nhân viên. Khái niệm về sự gắn kết với 

tổ chức đã được định nghĩa theo nhiều cách khác nhau và được nghiên cứu rộng rãi. 

Thông thường, khi một người được mô tả là có sự gắn kết, nó ngụ ý rằng anh/cô ấy 

cam kết một cái gì đó, ví dụ cho tổ chức của mình hoặc cho một dự án cụ thể (Meyer 

& Allen, 1997). Sự gắn kết với tổ chức có thể được định nghĩa là trạng thái tâm lý xã 

hội làm người ta có sự gắn kết chặt chẽ và phụ thuộc vào chủ lao động (Meyer & 

Allen, 1997, tr. 11). Khái niệm phổ biến nhất trong các tài liệu cho rằng các nhân 

viên có gắn kết mạnh mẽ là những người ít có khả năng rời khỏi tổ chức (ví dụ như 

Allen & Meyer, 1990; Elangovan, 2001; Mowday và đồng sự, 1979).  

Sự gắn kết của nhân viên là quan trọng với tổ chức vì mức độ gắn kết cao dẫn 

đến một số kết quả hành vi tích cực. Hàng loạt nghiên cứu cho thấy cam kết gắn bó 

tổ chức có ảnh hưởng ngược chiều đến sự vắng mặt của nhân viên (Farrell & Stamm, 

1988), hành vi chống đối (Dalal, 2005); và có liên quan tích cực đến sự hài lòng trong 

công việc (Cooper-Hakim & Viswesvaran, 2005), động lực làm việc (Mathieu & 

Zajac, 1990), và hành vi công dân tổ chức (Riketta, 2002). Hơn nữa, các nghiên cứu 

đã cung cấp bằng chứng về mối tương quan tích cực giữa sự gắn kết với tổ chức và 

hiệu suất công việc (ví dụ: Meyer, Paunonen, Gellatly, Goffin, & Jackson, 1989). Sự 

gắn kết với tổ chức thấp cũng có liên quan tới tinh thần làm việc thấp (DeCottis & 

Summers, 1987), làm giảm giảm mức độ tuân thủ của nhân viên (Schappe, 1998). 

Cuối cùng, việc nhân viên không gắn kết đồng nghĩa với việc hình ảnh tổ chức với 

bên ngoài không tốt, do đó làm giảm khả năng thu hút nhân viên chất lượng cao của 

công ty (Mowday, Porter, & Steers, 1982). 

Việc nhân viên suy giảm gắn kết với tổ chức sẽ dẫn đến những hậu quả về 

hành vi rất đáng ngại. Những hậu quả này bao gồm ảnh hưởng tới hiệu suất làm việc 

của nhân viên, hành vi bỏ việc, hành vi né tránh công việc và các hậu quả khác như 

nhân viên đòi lên chức hay tăng lương, giảm lòng trung thành hoặc ý thức về nghĩa 


