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1. Đặt vấn đề
Trong bối cảnh hội nhập quốc tế sâu, rộng

để bảo vệ tính bền vững của các Hiệp định
Thương mại tự do (FTAs) thế hệ mới, các
quốc gia thành viên như Việt Nam phải gia
nhập và thực hiện các cam kết ở Tuyên bố
năm 1998 của Tổ chức Lao động quốc tế
(ILO), trong đó có quyền “Tự do hiệp hội và
thương lượng tập thể”. Tôn trọng tự do hiệp

hội, có nghĩa là cho phép thành lập các tổ
chức của người lao động (NLĐ) tại doanh
nghiệp (DN), điều này sẽ tác động sâu sắc đến
việc thu hút, tập hợp NLĐ, cam kết của NLĐ
với tổ chức công đoàn cơ sở (CĐCS), nhất là
khi lợi thế cạnh tranh của tổ chức CĐCS,
niềm tin của NLĐ nơi tổ chức CĐCS đang bị
đe dọa bởi hiệu quả hoạt động của CĐCS
chưa cao; mô hình tổ chức, phương thức tập
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Quyền tự do hiệp hội là cam kết chặt chẽ khi các quốc gia tham gia Hiệp định
Thương mại tự do thế hệ mới. Trong bối cảnh đó, cam kết của người lao động với

tổ chức công đoàn cơ sở có thể trở nên lỏng lẻo khi xuất hiện thêm các tổ chức của người lao
động. Mô hình nghiên cứu được kiểm định với bộ dữ liệu khảo sát 369 người lao động tại 54
doanh nghiệp dệt may ở Việt Nam cho thấy, năng lực tổ chức công đoàn cơ sở bao gồm năng
lực cán bộ công đoàn cơ sở và mức độ tự chủ của tổ chức công đoàn cơ sở có ảnh hưởng tích
cực đến cam kết của người lao động với tổ chức công đoàn cơ sở. Đồng thời, vai trò trung
gian của các chức năng lõi của tổ chức công đoàn cơ sở cũng được tác giả kiểm định trong
mô hình nghiên cứu. Từ kết quả nghiên cứu, bài viết đã đưa ra các khuyến nghị nhằm thúc đẩy
cam kết của người lao động với tổ chức công đoàn cơ sở trong bối cảnh thực hiện các Hiệp
định Thương mại tự do thế hệ mới.
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hợp NLĐ chậm được đổi mới; một bộ phận
cán bộ công đoàn năng lực yếu; vai trò đại
diện, bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp của
NLĐ còn hạn chế. 

Dệt may là một trong những ngành xuất
khẩu chủ lực của Việt Nam. Dệt may cũng là
ngành tuân theo “luật chơi” nghiêm ngặt của
FTAs thế hệ mới về quyền tự do hiệp hội…
đòi hỏi tổ chức CĐCS trong các DN dệt may
cần sẵn sàng vượt qua thử thách để nắm bắt
cơ hội thông qua đổi mới mạnh mẽ từ tư duy
đến mô hình tổ chức và hoạt động, nâng cao
năng lực, mang đến những lợi ích thiết thực
cho NLĐ, từ đó giữ chân và thu hút NLĐ cam
kết gắn bó. 

Các nghiên cứu về cam kết giữa NLĐ với
tổ chức đã tập trung nghiên cứu tổ chức dưới
góc nhìn của DN, còn nghiên cứu tổ chức
dưới góc nhìn của tổ chức CĐCS chưa được
xem xét, đặc biệt trong bối cảnh Việt Nam
tham gia FTAs thế hệ mới. Do vậy, nghiên

cứu và kiểm định ảnh hưởng các nhân tố đến
cam kết của NLĐ với tổ chức CĐCS trong
DN Việt Nam có ý nghĩa.  

2. Cơ sở lý luận
2.1. Khái niệm và thành phần của cam

kết người lao động với tổ chức
Cam kết là “một cấu trúc riêng biệt và độc

đáo, bao gồm các thành phần nhận thức, cảm
xúc và hành vi có liên quan đến hiệu suất vai
trò cá nhân” (Saks, 2006). Cam kết của NLĐ
với tổ chức giảm khi khả năng tham gia như
một thành viên ít đi (Drucker, 1974). Nghiên
cứu về cam kết của NLĐ với tổ chức đã được
thực hiện từ gần 50 năm trước và cho đến nay
vẫn còn hấp dẫn. Các nghiên cứu này tập
trung các quan niệm khác nhau về thành phần
cam kết của NLĐ với tổ chức (xem Bảng 1).

Bên cạnh đó, dòng nghiên cứu về chủ đề
này còn tập trung vào nhân tố ảnh hưởng đến
cam kết của NLĐ với tổ chức (dưới góc nhìn
của DN). Các nhân tố này phản ánh năng lực
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Bảng 1: Một số công trình nghiên cứu về cam kết của NLĐ với tổ chức

(Nguồn: Tổng hợp của NNC)



thực hiện các chức năng lõi của tổ chức đối
với NLĐ là: Công việc; Sự công nhận; Trao
quyền; Thăng tiến; Cân bằng giữa công việc
và cuộc sống; Chế độ đãi ngộ;... Chức năng
lõi được hiểu là các chức năng cốt yếu đem
lại ưu thế bền vững cho tổ chức. Thực hiện tốt
các chức năng lõi sẽ mang đến niềm tin của
NLĐ với tổ chức và ảnh hưởng đến quyết
định gắn bó của NLĐ với tổ chức (Marsh &
Mannari, 1977); (Lok & Crawford, 1999);
(Dung & Morris, 2005); (Saks, 2006);
(AbuKhalifeh & Som, 2013).

Cam kết của NLĐ với tổ chức được nhìn ở
góc độ đơn chiều, dựa trên góc nhìn từ thái
độ, tập trung vào việc xác định, mức độ tham
gia và lòng trung thành với tổ chức (Porter và
cộng sự, 1974). Từ quan điểm của Meyer và
Allen, nghiên cứu xác định: Cam kết của
NLĐ với tổ chức phản ánh mức độ gắn bó lâu
dài, tích cực tham gia hoạt động và tự hào về
tổ chức, cũng như sẵn sàng giới thiệu người
khác gia nhập vào tổ chức của mình. 

2.2. Khái niệm và chức năng của tổ chức
công đoàn cơ sở  

Công đoàn (Trade union) là “Một hiệp hội
của những NLĐ liên kết lại để bảo vệ và thúc
đẩy các quyền lợi chung của họ” (Macdonald
& Vandenabeele, 1996). Tầm quan trọng của
tổ chức công đoàn trong việc đấu tranh bảo vệ
những NLĐ thất nghiệp (Bowen et al., 1974);
(Ness, 1998). Đặc biệt là vai trò của công
đoàn đại diện cho NLĐ; bảo vệ, hỗ trợ NLĐ
được ủng hộ mạnh mẽ (Johansson &
Partanen, 2002). 
Ở phạm vi DN hay tại nơi làm việc, nơi tổ

chức công đoàn đại diện trực tiếp cho NLĐ
thường được gọi là CĐCS. Một công đoàn
chủ yếu thu nạp các thành viên ở cùng một cơ

sở DN nơi họ được thuê mướn hơn là trên cơ
sở nghề hay ngành là CĐCS (grassroots trade
unions/primary union) (Macdonald &
Vandenabeele, 1996). Tổ chức CĐCS có vị
trí, vai trò quan trọng trong DN và với NLĐ.
CĐCS được ví là cột sống, là địa bàn hoạt
động của tổ chức công đoàn, là nơi kết hợp và
phát huy chỉ đạo của công đoàn cấp trên, là
thước đo kết quả của toàn bộ hệ thống tổ chức
công đoàn. CĐCS là nơi gần với đoàn viên,
NLĐ nhất, có thể mang lại nhiều quyền lợi sát
sườn nhất trong điều kiện của DN, thể hiện cụ
thể vai trò, chức năng, nhiệm vụ của tổ chức
công đoàn. Ở cơ sở, các cán bộ công đoàn tại
DN phần lớn được các thành viên công đoàn
trong DN bầu ra (Macdonald &
Vandenabeele, 1996). Trong nghiên cứu này:
CĐCS là tổ chức đại diện, bảo vệ và thúc đẩy
quyền lợi của NLĐ tại DN, được thành lập
dựa trên sự tự nguyện liên kết của những
NLĐ và thượng tôn pháp luật. Theo đó, chức
năng lõi của CĐCS bao gồm: (i) Bảo vệ lợi
ích của NLĐ; (ii) Truyền thông tổ chức; (iii)
Đại diện NLĐ; (iv) Điều tiết; (v) Tham gia
quản lý (Ewing, 2005).

2.3. Cam kết của người lao động với tổ
chức công đoàn cơ sở

Từ hai khái niệm trên, nghiên cứu xác định: 
Cam kết của NLĐ với tổ chức CĐCS phản

ánh mức độ gắn bó lâu dài, tích cực tham gia
hoạt động và tự hào về tổ chức CĐCS, cũng
như sẵn sàng giới thiệu người khác gia nhập
vào tổ chức CĐCS. 

Khi tổ chức CĐCS thực hiện tốt các chức
năng lõi của mình sẽ mang lại giá trị (lợi ích)
cho NLĐ, từ đó tạo niềm tin và sự gắn kết của
NLĐ. Năng lực của tổ chức CĐCS có ảnh
hưởng quyết định đến chất lượng thực hiện
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chức năng lõi và lợi thế cạnh tranh của tổ
chức. Năng lực của tổ chức CĐCS được thể
hiện qua các khía cạnh: (i) Năng lực của cán
bộ CĐCS (gồm kiến thức, kỹ năng và thái độ
trong quan hệ lao động của cán bộ CĐCS);
(ii) Mức độ độc lập của tổ chức CĐCS trong
tương quan với NSDLĐ, trong đó quan trọng
nhất là độc lập về tài chính và nhân lực
(Nhan, 2014). 

3. Mô hình và các giả thuyết nghiên cứu
Ứng dụng lý thuyết quản trị dựa trên

nguồn lực (Resourced-Based View - RBV) của
(J. Barney, 1991) với ý tưởng gắn nguồn lực
của tổ chức CĐCS trong việc nâng cao lợi thế
cạnh tranh (thông qua việc thực hiện chức
năng lõi) so với tổ chức của NLĐ mới. Hai
nhóm nguồn lực có tác động tới lợi thế của tổ
chức CĐCS đó là năng lực của cán bộ CĐCS
và mức độ độc lập của tổ chức CĐCS. Theo
đó, có cơ sở đề xuất nhóm giả thuyết H1 với
10 thành phần gồm: Giả thuyết H1.1 - H1.6:
Năng lực của cán bộ CĐCS có ảnh hưởng
tích cực đến các chức năng của tổ chức
CĐCS; Giả thuyết H1.7 - H1.10: Mức độ độc
lập của tổ chức CĐCS có ảnh hưởng tích cực
đến các chức năng của tổ chức CĐCS. 
Ứng dụng lý thuyết quản trị dựa trên niềm

tin của (J. B. Barney & Hansen, 1994);
(Hammer et al., 2015); (Dirks & Ferrin,
2002) cho thấy rằng nguồn lực của tổ chức
CĐCS một mặt góp phần nâng cao lợi thế
cạnh tranh của tổ chức, mặt khác tạo niềm tin
dựa trên năng lực với hệ quả là gia tăng cam
kết của NLĐ. Theo đó, có cơ sở đề xuất nhóm
giả thuyết H2 gồm 5 thành phần: Giả thuyết
H2.1 - H2.5: Chức năng của tổ chức CĐCS
có ảnh hưởng tích cực đến cam kết của NLĐ
với tổ chức CĐCS. 

Ứng dụng lý thuyết cam kết với tổ chức
của Meyer và Allen (1991), ở cả 03 góc độ:
Cam kết dựa trên tính toán (có ý định gắn bó
lâu dài với tổ chức CĐCS vì lợi ích tổ chức
mang lại hoặc có ý định rời bỏ tổ chức CĐCS
nếu tổ chức của NLĐ khác mang đến nhiều
lợi ích hơn); Cam kết dựa trên tình cảm (cảm
thấy tự hào khi là một phần của tổ chức
CĐCS) và Cam kết dựa trên chuẩn mực (giới
thiệu với mọi người về tổ chức CĐCS; tham
gia tích cực các hoạt động do CĐCS tổ chức).
Theo đó, có cơ sở đề xuất nhóm giả thuyết H3
gồm 2 thành phần: Giả thuyết H3.1: Năng lực
của cán bộ CĐCS có ảnh hưởng tích cực đến
cam kết của NLĐ với tổ chức CĐCS; Giả
thuyết H3.2: Mức độ độc lập của tổ chức
CĐCS có ảnh hưởng tích cực đến cam kết của
NLĐ với tổ chức CĐCS.

Nhóm giả thuyết thể hiện vai trò trung gian
của “Chức năng lõi của tổ chức CĐCS” bao
gồm: H3.1.n (n = 1-5): Chức năng lõi của tổ
chức CĐCS đóng vai trò trung gian trong mối
quan hệ giữa năng lực của cán bộ CĐCS và
cam kết của NLĐ với tổ chức CĐCS; H3.2.n
(n = 1-5): Chức năng lõi của tổ chức CĐCS
đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ
giữa mức độ độc lập của tổ chức CĐCS và
cam kết của NLĐ với tổ chức CĐCS.

Ngoài ra, các yếu tố nhân khẩu học cũng
có tác động đến mức độ cam kết của NLĐ với
tổ chức (Hellriegel et al., 1995). Theo đó, có
cơ sở đề xuất nhóm giả thuyết H4 gồm: Giả
thuyết H4.1 - H4.3: Cam kết của NLĐ với tổ
chức CĐCS có sự khác biệt khi yếu tố nhân
khẩu học (tuổi, giới tính, tình trạng hôn nhân)
của NLĐ khác nhau. 

Tóm lại, mô hình nghiên cứu đề xuất có 5
nhóm giả thuyết với 30 giả thuyết thành phần;
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8 biến nghiên cứu, trong đó biến phụ thuộc là
“Cam kết của NLĐ với tổ chức CĐCS” và 3
biến kiểm soát (xem Hình 1). 

4. Phương pháp nghiên cứu
4.1. Nghiên cứu định tính 
Phương pháp nghiên cứu tại bàn được

thực hiện để tổng hợp từ các công trình
nghiên cứu về cam kết của NLĐ với tổ chức,
về tổ chức công đoàn và các lý thuyết nền
trong và ngoài nước kết hợp với dữ liệu thứ
cấp từ các tổ chức ILO, Hiệp hội dệt may Việt
Nam (VITAS). 

Phương pháp phỏng vấn sâu: Đối tượng
phỏng vấn sâu là 15 chuyên gia bao gồm: 05
cán bộ công đoàn ngành dệt may và DN dệt
may Việt Nam; 05 chuyên gia là giảng viên,
nghiên cứu viên trong lĩnh vực lao động và
05 cán bộ CĐCS và NLĐ có kinh nghiệm tại
DN dệt may (có thâm niên trên 5 năm). Kết
quả phỏng vấn sâu được đưa ra dựa trên tổng

hợp quan điểm tương đồng của các đối tượng
phỏng vấn. Phương pháp phỏng vấn sâu
được thực hiện nhằm kiểm tra mức độ phù

hợp của thang đo nháp các biến nghiên cứu
để hiệu chỉnh/bổ sung phù hợp với bối cảnh
nghiên cứu, từ đó hình thành phiếu khảo sát
hoàn chỉnh.

4.2. Nghiên cứu định lượng 
Để đạt ước lượng tin cậy, nhóm nghiên

cứu (NNC) xác định kích thước mẫu nhỏ nhất
n=5*k, trong đó k là số lượng các biến quan
sát tương đương với số lượng câu hỏi nghiên
cứu (Hair et al., 2014). Trong nghiên cứu này
phiếu khảo sát được thiết kế gồm hai phần: (i)
Phần 1: Nhân tố ảnh hưởng đến cam kết của
NLĐ với tổ chức CĐCS trong các DN ngành
dệt may Việt Nam (được xây dựng từ kế thừa
các nghiên cứu tiền nghiệm và phỏng vấn sâu
giai đoạn 1), mỗi biến quan sát được viết dưới
dạng một câu trần thuật với thang đo Likert 5
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(Nguồn: Nhóm nghiên cứu đề xuất) 
Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất
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bậc từ (1) Rất không đồng ý đến (5) Rất đồng
ý; (ii) Thông tin nhân khẩu học của NLĐ, bao
gồm: giới tính, độ tuổi, tình trạng hôn nhân.
Với 42 quan sát được dùng để đo các biến
trong mô hình nghiên cứu, cỡ mẫu tối thiểu là
42*5 = 210. Đối tượng khảo sát là NLĐ (bao
gồm cả NLĐ và công đoàn viên) gọi chung là
NLĐ làm việc tại 54 DN, trong đó có 12 DN
dệt và 42 DN may. Các DN này hoạt động ở
2 khu vực miền Bắc (Hà Nội, Hà Nam, Bắc
Ninh, Bắc Giang, Nam Định, Hải Dương,...)
và miền Nam (TP Hồ Chí Minh, Đồng Nai,
Long An,...) là những địa phương tập trung
DN ngành dệt may (Bộ Công Thương). Sau
khi sàng lọc, loại 131 phiếu không hợp lệ và
còn lại được 369 phiếu hợp lệ (tỷ lệ 73,8%)
được sử dụng phân tích. Cơ cấu mẫu như sau:
Theo giới tính: nam (27,64%) và nữ
(72,64%). Theo tuổi: 18 - 23 tuổi (38,21%);
24 - 35 tuổi (32,79%); 36 - 45 tuổi (27,37%)
và > 45 tuổi chiếm 1,63%. Theo tình trạng
hôn nhân: Chưa vợ/chồng (31,71%); Có
vợ/chồng (51,76%); Đã ly hôn (12,47%) và
Góa vợ/chồng (4,07%). Cơ cấu mẫu theo các
tiêu chí khá tương đồng với tổng thể nên có
tính đại diện và ý nghĩa thống kê. 

Dữ liệu có được từ khảo sát được làm
sạch, mã hóa, nhập liệu bằng phần mềm SPSS
26 và SmartPLS 4. Sau đó được phân tích
định lượng bằng các kỹ thuật: Phân tích thống
kê mô tả; Phân tích độ tin cậy của thang đo
bằng hệ số Cronbach’s Alpha; Phân tích nhân
tố khám phá (EFA); Đánh giá mô hình đo
lường kết quả (chất lượng biến quan sát; độ
tin cậy thang đo; kiểm định giá trị hội tụ, giá
trị phân biệt); Phân tích mô hình cấu trúc
tuyến tính SEM (kiểm tra hiện tượng đa cộng
tuyến; kiểm định ý nghĩa của các hệ số hồi

quy trong mô hình); Kiểm định sự khác biệt
về giá trị trung bình của mẫu độc lập (kiểm
định sự khác biệt Independent Sample T Test
và One way ANOVA). 

5. Kết quả nghiên cứu
5.1. Kết quả nghiên cứu định tính 
Kết quả nghiên cứu tại bàn và phỏng vấn

sâu giai đoạn 1 của nhóm nghiên cứu đã xác
lập được 42 quan sát của các biến trong mô
hình nghiên cứu, cụ thể: Cam kết của NLĐ
với tổ chức CĐCS có 5 quan quan sát (COM1
- COM5); Năng lực của cán bộ CĐCS có 7
quan sát (CAP1 - CAP7); Mức độ độc lập của
tổ chức CĐCS có 6 quan sát (IND1 - IND6);
Bảo vệ lợi ích của NLĐ có 4 quan sát (PB1 -
PB4); Truyền thông tổ chức có 5 quan sát
(OC1 - OC5); Đại diện cho NLĐ có 5 quan
sát (WR1 - WR5); Tham gia quản lý có 5
quan sát (PM1 - PM5); Phát triển phúc lợi có
5 quan sát (WD1 - WD5) (xem Phụ lục). 

5.2. Kết quả nghiên cứu định lượng 
5.2.1. Phân tích độ tin cậy thang đo
Thang đo các biến độc lập: “Năng lực của

cán bộ CĐCS”, “Mức độ độc lập của tổ chức
CĐCS” có hệ số Cronbach’s Alpha là 0,858;
0,895 > 0,6 đảm bảo độ tin cậy cao. Hệ số
tương quan biến tổng đều cao hơn 0,3 trừ biến
CAP5 (= 0,256). Loại bỏ CAP5 và tiến hành
kiểm định lại độ tin cậy của thang đo. Phân
tích lần 2 sau khi loại biến quan sát CAP5 hệ
số Cronbach’s Alpha > 0,6 và hệ số tương
quan biến tổng đều lớn hơn 0,3. Tất cả biến
quan sát đều có thể sử dụng để phân tích nhân
tố khám phá EFA.

Thang đo biến phụ thuộc “Cam kết của
NLĐ với tổ chức CĐCS” có hệ số Cronbach’s
Alpha = 0,882 > 0,6, điều này đảm bảo độ tin
cậy. Hệ số tương quan biến tổng đều cao hơn
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0,3. Tất cả biến quan sát đều được sử dụng để
phân tích nhân tố khám phá EFA.

Thang đo biến trung gian “Bảo vệ lợi ích
của NLĐ”, “Truyền thông tổ chức”, “Đại diện
cho NLĐ”, “Tham gia quản lý”, “Phát triển
phúc lợi” có hệ số Cronbach’s Alpha lần lượt
là 0,831; 0,942; 0,817; 0,84; 0,816 đều > 0,6
điều này đảm bảo độ tin cậy cao. Hệ số tương
quan biến tổng đều lớn hơn 0,3 trừ biến WR4
(= 0,242) < 0,3 nên tiến hành loại biến quan
sát WR4 và kiểm định lại độ tin cậy của thang
đo lần 2. Kiểm định lần 2 cho kết quả: Thang
đo biến “Đại diện cho người lao động” có hệ
số Cronbach’s Alpha = 0,88 > 0,6 đảm bảo độ
tin cậy cao, hệ số tương quan biến tổng đều
cao hơn 0,3. Như vậy, tất cả các biến đều thỏa
mãn và được sử dụng để phân tích nhân tố
khám phá EFA.

5.2.2. Phân tích nhân tố khám phá EFA
Hệ số KMO = 0,918 > 0; mức ý nghĩa sig

= 0,000 < 0,05. Dữ liệu phù hợp phân tích
nhân tố EFA, mức ý nghĩa sig < 0,05 nên các
biến quan sát có tương quan với nhau. 

Có 8 nhân tố được trích dựa vào tiêu chí
Eigenvalue > 1, như vậy 8 nhân tố này tóm tắt
thông tin của 40 biến quan sát dựa vào EFA
một cách tốt nhất. Tổng phương sai mà 8
nhân tố này giải thích được 58,799% (> 50%)

biến thiên dữ liệu của 40 biến quan sát tham
gia vào EFA. Kết quả ma trận xoay cho thấy
40 biến quan sát phân thành 8 nhân tố, tất cả
các biến quan sát đều có hệ số tải nhân tố
Factor Loading > 0,5 và không có các biến
xấu (xem Bảng 3).

Theo đó, thu được 8 nhân tố gồm: Yếu tố
IND (gồm: IND1, IND2, IND5, IND4, IND6,
IND3); Yếu tố CAP (gồm: CAP6, CAP2,
CAP3, CAP7, CAP1, CAP4); Yếu tố OC
(gồm: OC1, OC3, OC5, OC4, OC2); Yếu tố
PM (gồm: PM3, PM2, PM5, PM1, PM4);
Yếu tố WR (gồm: WR3, WR1, WR2, WR5);
Yếu tố WD (gồm: WD5, WD1, WD4, WD2,
WD3); Yếu tố PB (gồm: PB2, PB1, PB4,
PB3); Yếu tố COM (gồm: COM3, COM4,
COM2, COM1, COM5).

5.2.3. Đánh giá mô hình đo lường kết quả
Chất lượng biến quan sát: Phân tích hệ số

tải ngoài nhận thấy, WD5 = 0,69 < 0,7 (Hair,
2014), các biến quan sát còn lại đều thỏa mãn.
Loại bỏ biến WD5 và phân tích lại mô hình.

Độ tin cậy thang đo: NCC phân tích độ tin
cậy thang đo được đánh giá thông qua 2 chỉ
số: Độ tin cậy tổng hợp (CR), trung bình
phương sai rút trích (AVE). Kết quả phân tích
cho thấy tất cả giá trị của hệ số độ tin cậy tổ
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Bảng 2: KMO and Barlett’s Test

(Nguồn: Kết quả phân tích từ SPSS 26)
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Bảng 3: Bảng ma trận xoay nhân tố

(Nguồn: Kết quả phân tích từ SPSS 26)



hợp (CR) đều lớn hơn 0,7 và giá trị hệ số
phương sai trung bình được trích (AVE) đều
đạt từ 0,5 trở lên. Tất cả các thang đo đều
thỏa mãn.

Kiểm định giá trị hội tụ: Hai tiêu chí đánh
giá tính hội tụ là hệ số tải ngoài (Outer
loadings) và phương sai trích trung bình
(AVE) (Fornell & Larcker, 1981). Phân tích
cho thấy tất cả các giá trị hệ số phương sai
trung bình được trích (AVE) đều đạt từ 0,5 trở
lên, hệ số tải ngoài lần 2 của từng biến quan
sát cao hơn 0,708. Như vậy các kết quả đều
thỏa mãn.

Giá trị phân biệt: Qua phân tích kết quả
thấy, tất cả các biến đều có giá trị HTMT <
0,9 nên có thể nói rằng các yếu tố có sự
phân biệt. 

5.2.4. Mô hình cấu trúc tuyến tính SEM
Kết quả cho thấy biến độc lập “Năng lực

của cán bộ CĐCS” tác động mạnh nhất đến

biến “Đại diện cho NLĐ” và tác động yếu
nhất đến biến “Tham gia quản lý”. Biến độc
lập “Mức độ độc lập của tổ chức CĐCS” có
tác động mạnh tới biến “Tham gia quản lý” và
tác động yếu nhất đến biến “Phát triển phúc
lợi”. Hai biến độc lập “Năng lực của cán bộ
CĐCS” và “Mức độ độc lập của tổ chức
CĐCS” đều tác động đến biến phụ thuộc
“Cam kết của NLĐ với tổ chức CĐCS”. Thứ
tự mức độ tác động từ mạnh nhất đến yếu
nhất của các biến trung gian tới biến phụ
thuộc là: WR (0,252) > PB (0,233) > PM
(0,208) > OC (0,187) > WD (0,169) (xem
Hình 2).

Kiểm tra hiện tượng đa cộng tuyến: các hệ
số VIF < 5, nên không có đa cộng tuyến.

Kiểm định ý nghĩa của các hệ số hồi quy
trong mô hình: Toàn bộ giá trị P của các tác
động đều < 0,005, do vậy các tác động này
đều có ý nghĩa thống kê. Biến độc lập CAP và
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(Nguồn: Kết quả phân tích từ Smart PLS 4)
Hình 2: Mô hình cấu trúc tuyến tính
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IND đều có tác động gián tiếp đến biến phụ
thuộc COM (xem Bảng 4).

Giá trị P của các tác động gián tiếp riêng
biệt < 0,005, nên các chức năng WR, PP, OC,
PM, WD đều có vai trò trung gian trong mối

quan hệ tác động từ IND, CAP lên COM (xem
Bảng 5). Tác động gián tiếp tổng hợp cho

thấy “Mức độ tự chủ của tổ chức CĐCS” -
IND đóng vai trò trung gian mạnh hơn “Năng
lực cán bộ CĐCS” (0,334 > 0,312).

Số 184/202312

KINH TẾ VÀ QUẢN LÝ

thương mại
khoa học

Bảng 4: Giá trị hệ số các mối quan hệ tác động tổng hợp

(Nguồn: Kết quả phân tích từ Smart PLS 4)



Hệ số R bình phương: Giá trị R bình
phương hiệu chỉnh = 0,562 cho thấy các biến
độc lập đưa vào phân tích hồi quy ảnh hưởng
56,2% sự biến thiên của biến phụ thuộc, còn
lại 43% do các biến ngoài mô hình và sai số
ngẫu nhiên. 

5.2.5. Kiểm định sự khác biệt về giá trị
trung bình của mẫu độc lập

Kiểm định sự khác biệt về giá trị trung
bình của nhóm giới tính: Sử dụng phương
pháp kiểm định sự khác biệt Independent
Sample T Test cho nhóm giới tính. Kiểm định
t được sử dụng để so sánh giá trị trung bình về
cam kết với CĐCS của 102 nam và 267 nữ.
Thống kê Levene F(1,367) = 1,858; sig =
0,174 > 0,05 nên giả định phương sai biến
phụ thuộc giữa 2 nhóm bằng nhau. Thống kê
Welch’s t(367) = -5,79; sig = 0,00 < 0,05 chỉ
rằng có sự khác biệt về mức độ cam kết với
CĐCS trung bình giữa hai nhóm giới tính. Cụ

thể mức độ cam kết với tổ chức của nữ giới
cao hơn nam giới.

Kiểm định sự khác biệt về giá trị trung
bình của nhóm độ tuổi: Phân tích phương sai
1 chiều One way ANOVA được thực hiện để
so sánh mức độ cam kết với tổ chức trung
bình của NLĐ ở các độ tuổi khác nhau, gồm
141 người từ 18 - 23 tuổi, 121 người từ 24 -
35 tuổi, 101 người 36 - 45 tuổi, 6 người trên
45 tuổi. Kiểm định Levene có F(3,365) =
0,16; sig = 0,92 > 0,05 nên giả định phương
sai biến phụ thuộc giữa các nhóm là đồng
nhất. Phân tích ANOVA có F(3,365) = 1,191;
sig = 0,313 > 0,05 nên có thể kết luận không
có sự khác biệt tới cam kết với CĐCS giữa
NLĐ ở các nhóm tuổi khác nhau. 

Kiểm định sự khác biệt về giá trị trung
bình của nhóm tình trạng hôn nhân: Nhóm
nghiên cứu sử dụng phương pháp kiểm định
sự khác biệt One way ANOVA cho nhóm tình
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Bảng 5: Giá trị hệ số các mối quan hệ tác động gián tiếp riêng

(Nguồn: Kết quả phân tích từ Smart PLS 4)
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trạng hôn nhân khác nhau, gồm 117 người
chưa vợ/chồng, 191 người có vợ/chồng, 15
người góa vợ/chồng, 46 người ly hôn. Kiểm
định Levene có F(3,365) = 2,135; sig = 0,95
> 0,05 nên giả định phương sai biến phụ
thuộc giữa các nhóm là đồng nhất. Phân tích
ANOVA có F(3,365) = 0,878; sig = 0,453 >
0,05 nên có thể kết luận không có sự khác biệt
tới cam kết với CĐCS giữa NLĐ có tình trạng
hôn nhân khác nhau.

6. Thảo luận và khuyến nghị
6.1. Thảo luận kết quả nghiên cứu
6.1.1. Về cam kết của người lao động với

tổ chức công đoàn cơ sở trong doanh nghệp
dệt may Việt Nam

Kết quả khảo sát cho thấy, giá trị trung
bình của biến “Cam kết của NLĐ với tổ chức
CĐCS” là 3,138, trong đó 04 biến quan sát
COM1, COM3, COM4, COM5 có giá trị từ
3,17 đến 3,30 tương ứng mức độ “trung lập”.
Những con số này cho thấy, tất cả cam kết về
mặt cảm xúc, tính toán và chuẩn mực thì
NLĐ đều đang rất “đắn đo” trong việc gắn bó
với tổ chức CĐCS. Tuy nhiên, biến quan sát
COM2 “Tôi có ý định rời bỏ tổ chức CĐCS
nếu tổ chức đại diện cho NLĐ mới mang đến
nhiều lợi ích hơn cho tôi” là 2,71 với mức ý
nghĩa không đồng ý, cho thấy dấu hiệu của sự
may mắn vì NLĐ chưa có ý định rời bỏ tổ
chức CĐCS khi có các tổ chức của NLĐ mới
mang đến lợi ích nhiều hơn cho họ. 

Theo nghiên cứu của VITAS, phần đông
NLĐ tại các DN Việt Nam hiện nay tham gia
và gắn kết với tổ chức CĐCS vì kinh phí đóng
hằng tháng thấp nhưng lại được tổ chức sinh
nhật, nhận quà Tết,... hoặc theo tâm lý số
đông chứ chưa thực sự hiểu đầy đủ về lợi ích
mà CĐCS mang lại.

Như vậy, “Cam kết của NLĐ với tổ chức
CĐCS” trong các DN dệt may Việt Nam chỉ
ở mức trung bình, kém bền vững, NLĐ chưa
thực sự cảm nhận được lợi ích mà tổ chức
CĐCS mang lại, cũng như trách nhiệm và cả
tình cảm của NLĐ dành cho tổ chức CĐCS
cũng chưa “sâu sắc”. 

6.1.2. Về năng lực của tổ chức CĐCS
trong doanh nghiệp dệt may Việt Nam
Đối với “Năng lực của cán bộ CĐCS”:

Kết quả khảo sát cho thấy, giá trị trung bình
của biến “Năng lực của cán bộ CĐCS” là
3,18, trong đó cả 06 biến quan sát CAP1 -
CAP7 có giá trị trung bình tương đồng bằng
3,12 - 3,27 < 3,40 điểm, tương ứng mức độ
“trung lập”. Có nghĩa là, cả kiến thức, kỹ
năng và thái độ của cán bộ CĐCS được NLĐ
đánh giá ở mức bình thường, đều đều, thiếu
điểm nhấn. Theo dõi đánh giá tại Nghị quyết
số 02-NQ/TW của Bộ Chính trị về đổi mới tổ
chức và hoạt động của Công đoàn Việt Nam
trong tình hình mới đã nêu một trong số hạn
chế của Công đoàn: “nhiều nơi thiếu cán bộ
chuyên trách, một bộ phận cán bộ CĐCS
năng lực yếu”. Nhận định này khá đồng nhất
với kết quả khảo sát của NNC. 
Đối với “Mức độ độc lập của tổ chức

CĐCS”: Kết quả khảo sát cho thấy, giá trị
trung bình của biến “Mức độ độc lập của tổ
chức CĐCS” cũng bằng 3,18, trong đó cả 06
biến quan sát IND1 - IND6 có giá trị trung
bình khá tương đồng bằng 3,12 - 3,38 vẫn nhỏ
hơn 3,40 điểm, tương ứng mức độ “trung
lập”. Những giá trị đó được hiểu là mức độ tự
chủ về con người và tài chính của tổ chức
CĐCS được NLĐ đánh giá ở mức không cao,
không rõ nét. 
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6.1.3. Về giá trị thực hiện các chức năng
lõi của tổ chức công đoàn cơ sở trong doanh
nghiệp dệt may Việt Nam

Kết quả khảo sát cảm nhận của NLĐ về
giá trị thực hiện các chức năng lõi của tổ chức
CĐCS trong DN dệt may Việt Nam cho thấy:
Chức năng được đánh giá cao nhất là “Truyền
thông tổ chức” với mức điểm là 3,42 - đây
cũng là biến duy nhất có ý nghĩa đánh giá là
“Đồng ý”. Còn tất cả 4 chức năng còn lại
“Đại diện cho NLĐ”; “Bảo vệ NLĐ”; “Tham
gia quản lý”; “Phát triển phúc lợi” có mức
điểm có sự khác biệt không nhiều lần lượt là:
3,28; 3,38; 3,27; 3,13 với ý nghĩa là “trung
lập” (xem Hình 3). 

6.1.4. Về kết quả kiểm định các giả thuyết
nghiên cứu 

Kiểm định mô hình nghiên cứu cho thấy: 3
nhóm giả thuyết về ảnh hưởng trực tiếp, có
18/20 giả thuyết được chấp nhận và có 02 giả
thuyết không được chấp nhận là giả thuyết
H4.2 và H4.3 (xem Bảng 6). Kết quả nghiên
cứu này tương đồng với những nghiên cứu
tiền nghiệm về mối quan hệ giữa việc thực
hiện chức năng lõi của tổ chức đến cam kết

của NLĐ với tổ chức nhưng cũng chứa đựng
những phát hiện mới mang tính đặc thù của tổ
chức CĐCS. 

Bên cạnh đó, đối với nhóm giả thuyết thể
hiện vai trò trung gian thì cả 10/10 giả thuyết
được chấp nhận thể hiện “Chức năng lõi của
tổ chức CĐCS” đóng vai trò trung gian trong
mối quan hệ giữa năng lực của cán bộ CĐCS
và cam kết của NLĐ với tổ chức CĐCS; cũng
như trong mối quan hệ giữa mức độ độc lập
của tổ chức CĐCS và cam kết của NLĐ với
tổ chức CĐCS. Đây cũng là phát hiện mới
của nghiên cứu.

6.2. Khuyến nghị
6.2.1. Bối cảnh của tổ chức CĐCS khi Việt

Nam tham gia các FTAs thế hệ mới 
Trải qua hơn 93 năm hình thành và phát

triển, sau 37 năm đổi mới đất nước, Công
đoàn Việt Nam đã lớn mạnh và có nhiều đóng
góp vào thành tựu vĩ đại của cách mạng, góp
phần xây dựng giai cấp công nhân nước ta
ngày càng lớn mạnh. Do lịch sử phát triển
khiến cho CĐCS và các tổ chức của NLĐ tại
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(Nguồn: Kết quả phân tích từ SPSS 26)
Hình 3: Giá trị trung bình chức năng lõi của tổ chức CĐCS theo cảm nhận của NLĐ
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Bảng 6: Tổng hợp kết quả kiểm định nhóm giả thuyết nghiên cứu

(Nguồn: Tổng hợp của nhóm nghiên cứu)



DN có sự khác biệt về hệ thống tổ chức và
điều kiện thành lập, bản chất và mục đích
(Nhung, 2020). Tuân thủ quyền tự do hiệp hội
khi tham gia FTAs thế hệ mới là một vấn đề
khó khăn vì sự mâu thuẫn với hệ thống chính
trị và cấu trúc tổ chức công đoàn đơn nhất
hiện hữu, tuy nhiên Việt Nam đang nỗ lực để
đáp ứng yêu cầu các định chế quốc tế (Pham,
2017). Trong giai đoạn phát triển tiếp theo,
Công đoàn Việt Nam sẽ hoạt động trong bối
cảnh của xã hội đương đại, phức tạp chứa
đựng những cơ hội và thách thức khi tham gia
các FTAs thế hệ mới về quyền tự do lập hội
về phía NLĐ theo quy định tại Công ước số
87 (năm 1948) của ILO. Việt Nam là thành
viên phải cam kết thực hiện: (i) NLĐ không
bị phân biệt vì bất cứ yếu tố gì, đều có quyền
thành lập, chỉ phải tuân theo các quy định tổ
chức liên quan và gia nhập các tổ chức mà họ
tự lựa chọn mà không cần phải xin phép
trước; (ii) Các tổ chức của NLĐ có quyền lập
ra điều lệ, những quy tắc quản lý, tự do bầu
các đại diện, tổ chức việc điều hành hoạt động
và soạn thảo chương trình hoạt động của
mình; (iii) Các cơ quan có thẩm quyền phải
tránh mọi sự can thiệp có tính chất hạn chế
quyền đó hoặc cản trở việc thi hành hợp pháp
quyền đó; (iv) Các tổ chức của NLĐ không
thể bị bất cứ một cơ quan hành chính nào
buộc phải giải tán hoặc đình chỉ; (v) Các tổ
chức của NLĐ có quyền hợp thành các liên
đoàn, tổng liên đoàn, và mọi tổ chức, liên
đoàn hoặc tổng liên đoàn đó đều có quyền gia
nhập đều có quyền liên kết với các tổ chức
quốc tế của NLĐ. 

Cam kết về quyền tự do hiệp hội trong
FTAs thế hệ mới đã, đang và sẽ tác động một
các một cách sâu sắc đến những quốc gia hiện
đang có một hệ thống công đoàn duy nhất bảo
vệ cho quyền và lợi ích hợp pháp của NLĐ
như Việt Nam. 

6.2.2. Một số khuyến nghị 
Dựa trên kết quả nghiên cứu, nhóm nghiên

cứu đề xuất một số khuyến nghị thúc đẩy cam
kết của NLĐ với tổ chức CĐCS trong doanh
nghiệp dệt may Việt Nam.

(i) Nâng cao năng lực của tổ chức công
đoàn cơ sở

Nâng cao năng lực cán bộ công đoàn cơ
sở: Công đoàn Việt Nam nói chung và công
đoàn cơ sở nói riêng cần đầu tư và coi nâng
cao năng lực của cán bộ CĐCS là một trong
những giải pháp nòng cốt để tạo lợi thế cạnh
tranh của tổ chức CĐCS. Bản thân cán bộ
CĐCS cần đổi mới nhận thức, thay đổi tư
duy, đặc biệt với chức năng đại diện và bảo vệ
NLĐ và chủ động học hỏi, cập nhật tri thức,
rèn luyện bản lĩnh. 

Nâng cao mức độ tự chủ của tổ chức công
đoàn cơ sở: Mức độ tự chủ của CĐCS cần
được nâng cao cả về nhân lực và tài chính. Để
thực hiện được mục tiêu này cần: Hoàn thiện
quy định liên quan đến mức độ tự chủ của tổ
chức CĐCS (Chính phủ cần sửa đổi, bổ sung
và ban hành các nghị định, quy định chi tiết
về quyền được tham gia quyết định của của tổ
chức CĐCS; Tổng liên đoàn Lao động Việt
Nam tiếp tục hoàn thiện quy định về cán bộ
CĐCS ở DN phù hợp với bối cảnh mới; Rà
soát, sửa đổi các quy định pháp luật liên quan
đến quản lý, sử dụng kinh phí công đoàn, tài
sản công đoàn phù hợp với quy định của pháp
luật, bảo đảo công khai, minh bạch trong thu
- chi kinh phí công đoàn); Tăng cường các
hoạt động thanh tra, kiểm tra, kiểm toán và
giám sát tài chính, tài sản công đoàn để kịp
thời phát hiện những vi phạm tiêu cực và xử
lý nghiêm khắc khi có sai phạm; Xây dựng
nguồn tài chính của CĐCS đủ mạnh.

(ii) Gia tăng giá trị thực hiện các chức
năng lõi của tổ chức CĐCS cho NLĐ bằng
cách: Nâng cao năng lực đại diện và bảo vệ
NLĐ của tổ chức CĐCS (có tính đến đặc thù
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của NLĐ nữ). Năng lực bảo vệ NLĐ chỉ có
thể được cải thiện khi và chỉ khi cán bộ
CĐCS, lãnh đạo tổ chức CĐCS phải nhận
thức đúng, đủ để dẫn đường cho những hoạt
động phù hợp; Nâng cao chất lượng tham gia
quản lý và phát triển phúc lợi của tổ chức
CĐCS; Nâng cao chất lượng truyền thông của
tổ chức CĐCS.!
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Summary

Freedom of association is a strict
commitment when countries join the new
generation Free Trade Agreements. In that
context, labour commitment to the grassroots
trade union may become loose when more
labour’s organizations appear. The research
model was tested with a survey data of 369
labours at 54 textile and garment enterprises
in Vietnam, showing that the capacity of
grassroots trade union in organization that
including the capacity of grassroots union
officials and the level of autonomy of the
grassroots trade union has a positive
influence on the commitment of labours to
the grassroots trade union. At the same time,
the intermediary role of the core functions of
grassroots trade union is also tested by the
author in the research model. From the
research results, the article has made
recommendations to promote labours’
commitment to grassroots trade union in the
context of implementing new generation Free
Trade Agreements.
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Phụ lục 1: Thang đo các biến trong mô hình nghiên cứu
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(Nguồn: Nhóm nghiên cứu tổng hợp)


