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11..  ĐĐặặtt  vvấấnn  đđềề
Ngày nay, các tổ chức đã và đang phải đối

mặt với thách thức không chỉ thu hút mà còn
giữ chân và phát triển nguồn nhân lực chất
lượng cao. Những cách tiếp cận truyền thống

như chính sách thù lao hay chế độ phúc lợi
tuy vẫn cần thiết, song chưa đủ để tạo nên lợi
thế bền vững trong quản trị nhân sự. Thay

tác động của trải nghiệm đến cam kết của nhân viên 
với tổ chức: tiếp cận lý thuyết và mô hình nghiên cứu

nguyễn tHị Hồng*

*TS, Học viện Công nghệ Bưu chính Viễn thông

TTrroonngg  bbốốii  ccảảnnhh  tthhịị  ttrrưườờnngg  llaaoo  đđộộnngg  bbiiếếnn  đđộộnngg  vvàà  ccạạnnhh  ttrraannhh  nnhhâânn  llựựcc  nnggààyy  ccàànngg  ttăănngg,,  ttrrảảii
nngghhiiệệmm  nnhhâânn  vviiêênn  đđaanngg  đđưượợcc  xxeemm  llàà  mmộộtt  yyếếuu  ttốố  cchhiiếếnn  llưượợcc  qquuyyếếtt  đđịịnnhh  kkhhảả  nnăănngg  ggiiữữ  cchhâânn  vvàà
pphháátt  ttrriiểểnn  nngguuồồnn  nnhhâânn  llựựcc  ccủủaa  ttổổ  cchhứứcc..  TTrrêênn  ccơơ  ssởở  ttổổnngg  qquuaann  ccáácc  ccôônngg  ttrrììnnhh  nngghhiiêênn  ccứứuu  vvàà  kkếế
tthhừừaa  ccáácc  kkhhuunngg  llýý  tthhuuyyếếtt  nnềềnn  ttảảnngg,,  bbààii  vviiếếtt  đđềề  xxuuấấtt  mmôô  hhììnnhh  nngghhiiêênn  ccứứuu  ,,  ttrroonngg  đđóó
ttrrảảii  nngghhiiệệmm  nnhhâânn  vviiêênn,,  vvớớii  ccáácc  tthhàànnhh  ttốố  cchhíínnhh,,  ggồồmm::  ttrrảảii  nngghhiiệệmm  vvậậtt  llýý,,  ttrrảảii  nngghhiiệệmm  ccôônngg  nngghhệệ
vvàà  ttrrảảii  nngghhiiệệmm  vvăănn  hhóóaa  ccóó  ttáácc  đđộộnngg  ttíícchh  ccựựcc  đđếếnn  bbaa  tthhàànnhh  pphhầầnn  ccủủaa  ccaamm  kkếếtt  ttổổ  cchhứứcc  ((ccaamm  kkếếtt
ttììnnhh  ccảảmm,,  ccaamm  kkếếtt  lliiêênn  ttụụcc  vvàà  ccaamm  kkếếtt  cchhuuẩẩnn  mmựựcc))..  TTừừ  đđóó,,  ggóópp  pphhầầnn  xxââyy  ddựựnngg  mmộộtt  kkhhuunngg  llýý
tthhuuyyếếtt  ttíícchh  hhợợpp  đđểể  llýý  ggiiảảii  ccơơ  cchhếế  ảảnnhh  hhưưởởnngg  ccủủaa  ttrrảảii  nngghhiiệệmm  nnhhâânn  vviiêênn  đđếếnn  ccaamm  kkếếtt  ttổổ  cchhứứcc;;
đđồồnngg  tthhờờii,,  ggợợii  mmởở  hhưướớnngg  nngghhiiêênn  ccứứuu  tthhựựcc  nngghhiiệệmm  ttrroonngg  ttưươơnngg  llaaii..
TTừừ  kkhhóóaa::  Trải nghiệm nhân viên; cam kết tổ chức; mô hình nghiên cứu; thị trường lao động;
nguồn nhân lực.
IInn  tthhee  ccoonntteexxtt  ooff  aa  uunnssttaabbllee  llaabboorr  mmaarrkkeett  aanndd  iinnccrreeaassiinngg  ccoommppeettiittiioonn  ffoorr  hhuummaann  rreessoouurrcceess,,
eemmppllooyyeeee  eexxppeerriieennccee  iiss  rreeggaarrddeedd  aass  aa  ssttrraatteeggiicc  ffaaccttoorr  ddeetteerrmmiinniinngg  aann  oorrggaanniizzaattiioonn’’ss  aabbiilliittyy
ttoo  rreettaaiinn  aanndd  ddeevveelloopp  iittss  wwoorrkkffoorrccee..  BBaasseedd  oonn  aa  rreevviieeww  ooff  eexxiissttiinngg  rreesseeaarrcchh  aanndd  tthhee  iinnhheerriittaannccee
ooff  ffoouunnddaattiioonnaall  tthheeoorreettiiccaall  ffrraammeewwoorrkkss,,  tthhee  aarrttiiccllee  pprrooppoosseess  aa  ccoonncceeppttuuaall  rreesseeaarrcchh  mmooddeell  iinn
wwhhiicchh  eemmppllooyyeeee  eexxppeerriieennccee  --  ccoommpprriissiinngg  pphhyyssiiccaall  eexxppeerriieennccee,,  tteecchhnnoollooggiiccaall  eexxppeerriieennccee,,  aanndd
ccuullttuurraall  eexxppeerriieennccee  --  ppoossiittiivveellyy  iinnfflluueenncceess  tthhee  tthhrreeee  ccoommppoonneennttss  ooff  oorrggaanniizzaattiioonnaall
ccoommmmiittmmeenntt  ((aaffffeeccttiivvee,,  ccoonnttiinnuuaannccee,,  aanndd  nnoorrmmaattiivvee  ccoommmmiittmmeenntt))..  TThhiiss  ccoonnttrriibbuutteess  ttoo  tthhee
ddeevveellooppmmeenntt  ooff  aann  iinntteeggrraatteedd  tthheeoorreettiiccaall  ffrraammeewwoorrkk  eexxppllaaiinniinngg  tthhee  mmeecchhaanniissmm  tthhrroouugghh
wwhhiicchh  eemmppllooyyeeee  eexxppeerriieennccee  aaffffeeccttss  oorrggaanniizzaattiioonnaall  ccoommmmiittmmeenntt,,  wwhhiillee  aallssoo  ssuuggggeessttiinngg
ddiirreeccttiioonnss  ffoorr  ffuuttuurree  eemmppiirriiccaall  rreesseeaarrcchh..
KKeeyywwoorrddss:: Employee experience; organizational commitment; research model; labor market;
human resources.
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vào đó, việc kiến tạo những trải nghiệm toàn
diện, tích cực cho nhân viên trong suốt vòng
đời làm việc đang nổi lên như một chiến lược
then chốt, giúp doanh nghiệp gia tăng sự gắn
bó, lòng trung thành và hiệu quả của đội ngũ
nhân viên.

Tuy đã có nhiều công trình nghiên cứu
tiếp cận vấn đề này, song phần lớn chỉ mới
tập trung vào một vài khía cạnh của trải
nghiệm nhân viên hoặc xem xét mối quan hệ
gián tiếp thông qua các biến trung gian khác.
Từ khoảng trống đó, bài viết hướng đến hai
mục tiêu: (1) Hệ thống hóa và phân tích cơ
sở lý thuyết liên quan đến trải nghiệm nhân
viên (EX) và cam kết tổ chức (OC); (2) Đề
xuất một mô hình khái niệm trực tiếp lý giải
tác động của ba thành tố EX đến ba thành
phần OC. Qua đó, nghiên cứu không chỉ
đóng góp khung lý thuyết tích hợp mà còn
mở ra hướng thực nghiệm nhằm kiểm chứng
mô hình trong những bối cảnh khác nhau
của thị trường lao động hiện nay.

22..  CCơơ  ssởở  llýý  tthhuuyyếếtt
2.1. Trải nghiệm nhân viên (EX)
EX được hiểu là tổng thể các cảm nhận,

tương tác và ấn tượng mà nhân viên tích lũy
trong quá trình gắn bó với tổ chức. Các học
giả gần đây đã khái quát EX thành ba nhóm
thành tố cơ bản: (1) Trải nghiệm vật lý phản
ánh điều kiện cơ sở hạ tầng, môi trường và
không gian làm việc; (2) Trải nghiệm công
nghệ gắn với hệ thống công cụ, nền tảng số
và khả năng hỗ trợ công việc; (3) Trải nghiệm
văn hóa, bao gồm các giá trị, chuẩn mực,
phong cách lãnh đạo và bầu không khí tổ
chức. Mỗi nhóm trải nghiệm này không chỉ
định hình thái độ và hành vi làm việc hằng
ngày mà còn tác động sâu sắc đến mức độ
gắn bó lâu dài của nhân viên với tổ chức.

EX có trong toàn bộ hành trình nghề
nghiệp tại doanh nghiệp, từ khâu tuyển
chọn, hội nhập, thực hiện công việc hằng
ngày cho đến khi kết thúc quan hệ lao động1.
Khái niệm này không chỉ phản ánh những

yếu tố hữu hình như điều kiện làm việc hay
chế độ đãi ngộ mà còn được xem như sự tổng
hòa của ba phương diện chính: môi trường
vật lý, môi trường công nghệ và môi trường
văn hóa2. Trong đó, môi trường vật lý (gồm
thiết kế không gian, hệ thống ánh sáng, mức
độ tiếng ồn và tiện nghi nơi làm việc) - những
yếu tố đã được chứng minh có tác động đến
sự tập trung và hiệu quả công việc3. Môi
trường văn hóa phản ánh hệ thống giá trị,
niềm tin và chuẩn mực ứng xử trong tổ chức,
giữ vai trò cốt lõi trong việc định hình động
lực, cảm xúc và mức độ gắn bó của nhân
viên4. Khi nhân viên cảm nhận được môi
trường làm việc công bằng, thân thiện và có
tiếng nói, họ thường phát triển mức độ gắn
kết cao hơn với tổ chức, đồng thời gia tăng sự
hài lòng công việc5.

Các nghiên cứu thực nghiệm gần đây
cũng củng cố vai trò đa chiều của EX cho
thấy, mối quan hệ tích cực giữa EX với sự hài
lòng trong công việc, cam kết với tổ chức, sức
khỏe tinh thần và hiệu quả thực hiện nhiệm
vụ6. EX không chỉ trực tiếp thúc đẩy hành vi
tích cực mà còn đóng vai trò trung gian trong
việc nâng cao hiệu quả tổ chức, thông qua
việc cải thiện môi trường làm việc, mở rộng
cơ hội học hỏi và tăng cường cơ chế ghi nhận
kịp thời. Nhìn chung, EX nổi lên như một trụ
cột chiến lược trong quản trị nguồn nhân lực
hiện đại.  Đồng thời, góp phần quyết định
hiệu suất tổ chức, khả năng thích ứng dài
hạn và năng lực cạnh tranh bền vững của
doanh nghiệp trong bối cảnh số hóa.

2.2. Cam kết tổ chức (OC)
OC theo mô hình ba thành phần của

Meyer và Allen, gồm cam kết tình cảm, cam
kết liên tục và cam kết chuẩn mực (được
xem là yếu tố trọng tâm phản ánh sự gắn kết
của nhân viên)7. Mức độ cam kết cao thường
gắn liền với ý định gắn bó dài hạn, hành vi
công dân tổ chức và hiệu suất làm việc vượt
trội. Vì vậy, cam kết tổ chức được xem là một
khái niệm nền tảng trong quản trị nhân lực
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hiện đại, phản ánh mức độ gắn bó tâm lý,
cảm xúc và hành vi của người lao động đối
với nơi làm việc.

Nhiều bằng chứng thực nghiệm cho thấy,
cam kết tổ chức có ý nghĩa quan trọng đối với
sự ổn định nguồn nhân lực và hiệu quả tổ
chức. Nhân viên có mức cam kết cao thường
thể hiện thái độ tích cực, sẵn sàng nỗ lực vượt
mức mong đợi và gắn bó lâu dài. Các yếu tố,
như: chất lượng lãnh đạo, chính sách nhân
sự, văn hóa tổ chức, cơ hội phát triển, sự công
bằng và ghi nhận thành tích đều có thể tác
động mạnh mẽ đến cam kết của nhân viên8.

Từ góc nhìn quản trị chiến lược, việc đo
lường và nuôi dưỡng cam kết tổ chức trở
thành nhiệm vụ thiết yếu nhằm xây dựng lực
lượng lao động trung thành, chủ động và
hiệu quả, đặc biệt, trong bối cảnh cạnh tranh
gay gắt, tỷ lệ biến động nhân sự cao và sự
thay đổi kỳ vọng từ thế hệ lao động mới.

2.3. Mối liên hệ giữa trải nghiệm nhân
viên và cam kết tổ chức

Trong nghiên cứu quản trị nguồn nhân
lực hiện đại, mối quan hệ giữa EX và OC nổi
lên như một chủ đề được quan tâm rộng rãi.
EX phản ánh toàn bộ hành trình mà nhân
viên đi qua trong tổ chức, từ giai đoạn thu
hút, tuyển dụng, hội nhập cho đến vận hành
công việc thường nhật và phát triển nghề
nghiệp. Khi quá trình này được thiết kế một
cách tích cực, nhân viên có xu hướng cảm
thấy được tôn trọng, ghi nhận và hỗ trợ;
những cảm xúc tích cực đó dần chuyển hóa
thành động lực nội tại và sự gắn bó lâu dài
với tổ chức. Ngược lại, những trải nghiệm
tiêu cực có thể làm suy giảm niềm tin, khơi
gợi sự hoài nghi và thúc đẩy ý định rời bỏ.

Từ nghiên cứu tổng hợp 81 công trình và
phân tích meta trên 19 mẫu dữ liệu của
Porkodi và cộng sự (2024) đã khẳng định tồn
tại mối liên hệ tích cực giữa EX và OC (r =
0.1885)9. Mặc dù hệ số này chưa cao, song
vẫn có ý nghĩa thống kê, hàm ý EX đóng vai
trò như một nhân tố nền tảng, định hướng

thái độ và hành vi nhân viên đối với tổ chức.
Bổ sung thêm bằng chứng, trong đó nhấn
mạnh yếu tố văn hóa trong mô hình ACE -
COOL - CELEBRATED là thành phần duy
nhất có ảnh hưởng rõ rệt đến cả cam kết và
hiệu suất cho thấy, trải nghiệm văn hóa tổ
chức không chỉ nuôi dưỡng niềm tin và sự
đồng thuận mà còn góp phần củng cố lòng
trung thành lâu dài của nhân viên10.

Trên phương diện lý thuyết, mối quan hệ
này được lý giải qua nhiều khung tiếp cận
khác nhau. Thuyết trao đổi xã hội của Blau
cho rằng, khi tổ chức đầu tư vào nhân viên
thông qua việc kiến tạo các trải nghiệm tích
cực, nhân viên sẽ cảm nhận nghĩa vụ đáp lại
bằng sự cam kết, cả về cảm xúc lẫn đạo
đức11. Đồng thời, lý thuyết về sự phù hợp
giữa cá nhân và tổ chức cũng nhấn mạnh trải
nghiệm công việc được thiết kế tốt giúp gia
tăng mức độ đồng thuận giá trị và kỳ vọng
giữa hai bên, từ đó củng cố nền tảng cho sự
gắn bó dài hạn. Các cách tiếp cận này cho
thấy, EX không chỉ là kết quả của các chính
sách nhân sự mà còn là “điểm chạm” chiến
lược, tác động trực tiếp đến thái độ, động lực
và mức độ cam kết của nhân viên.

33..  MMôô  hhììnnhh  vvàà  ggiiảả  tthhuuyyếếtt  nngghhiiêênn  ccứứuu  đđềề  xxuuấấtt
Thứ nhất, mô hình nghiên cứu đề xuất.
Trên cơ sở ba thành tố EX, mô hình

nghiên cứu đề xuất xem xét tác động đến ba
thành phần của OC: cam kết tình cảm, cam
kết liên tục và cam kết chuẩn mực. Mối quan
hệ này được lý giải dựa trên hai khung lý
thuyết chính: (1) Thuyết trao đổi xã hội, theo
đó, trải nghiệm tích cực được xem như một
dạng đầu tư của tổ chức, tạo ra nghĩa vụ phản
biện từ phía nhân viên dưới dạng cam kết; (2)
Thuyết sự phù hợp cá nhân - tổ chức, nhấn
mạnh trải nghiệm tích cực, góp phần củng cố
sự đồng thuận về giá trị và mục tiêu giữa
nhân viên với tổ chức, qua đó, nâng cao mức
độ gắn bó dài hạn (xem mô hình 1 cuối bài).

Thứ hai, giả thuyết nghiên cứu.
(1) Trải nghiệm vật lý và OC.
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hiện đại, phản ánh mức độ gắn bó tâm lý,
cảm xúc và hành vi của người lao động đối
với nơi làm việc.

Nhiều bằng chứng thực nghiệm cho thấy,
cam kết tổ chức có ý nghĩa quan trọng đối với
sự ổn định nguồn nhân lực và hiệu quả tổ
chức. Nhân viên có mức cam kết cao thường
thể hiện thái độ tích cực, sẵn sàng nỗ lực vượt
mức mong đợi và gắn bó lâu dài. Các yếu tố,
như: chất lượng lãnh đạo, chính sách nhân
sự, văn hóa tổ chức, cơ hội phát triển, sự công
bằng và ghi nhận thành tích đều có thể tác
động mạnh mẽ đến cam kết của nhân viên8.

Từ góc nhìn quản trị chiến lược, việc đo
lường và nuôi dưỡng cam kết tổ chức trở
thành nhiệm vụ thiết yếu nhằm xây dựng lực
lượng lao động trung thành, chủ động và
hiệu quả, đặc biệt, trong bối cảnh cạnh tranh
gay gắt, tỷ lệ biến động nhân sự cao và sự
thay đổi kỳ vọng từ thế hệ lao động mới.

2.3. Mối liên hệ giữa trải nghiệm nhân
viên và cam kết tổ chức

Trong nghiên cứu quản trị nguồn nhân
lực hiện đại, mối quan hệ giữa EX và OC nổi
lên như một chủ đề được quan tâm rộng rãi.
EX phản ánh toàn bộ hành trình mà nhân
viên đi qua trong tổ chức, từ giai đoạn thu
hút, tuyển dụng, hội nhập cho đến vận hành
công việc thường nhật và phát triển nghề
nghiệp. Khi quá trình này được thiết kế một
cách tích cực, nhân viên có xu hướng cảm
thấy được tôn trọng, ghi nhận và hỗ trợ;
những cảm xúc tích cực đó dần chuyển hóa
thành động lực nội tại và sự gắn bó lâu dài
với tổ chức. Ngược lại, những trải nghiệm
tiêu cực có thể làm suy giảm niềm tin, khơi
gợi sự hoài nghi và thúc đẩy ý định rời bỏ.

Từ nghiên cứu tổng hợp 81 công trình và
phân tích meta trên 19 mẫu dữ liệu của
Porkodi và cộng sự (2024) đã khẳng định tồn
tại mối liên hệ tích cực giữa EX và OC (r =
0.1885)9. Mặc dù hệ số này chưa cao, song
vẫn có ý nghĩa thống kê, hàm ý EX đóng vai
trò như một nhân tố nền tảng, định hướng

thái độ và hành vi nhân viên đối với tổ chức.
Bổ sung thêm bằng chứng, trong đó nhấn
mạnh yếu tố văn hóa trong mô hình ACE -
COOL - CELEBRATED là thành phần duy
nhất có ảnh hưởng rõ rệt đến cả cam kết và
hiệu suất cho thấy, trải nghiệm văn hóa tổ
chức không chỉ nuôi dưỡng niềm tin và sự
đồng thuận mà còn góp phần củng cố lòng
trung thành lâu dài của nhân viên10.

Trên phương diện lý thuyết, mối quan hệ
này được lý giải qua nhiều khung tiếp cận
khác nhau. Thuyết trao đổi xã hội của Blau
cho rằng, khi tổ chức đầu tư vào nhân viên
thông qua việc kiến tạo các trải nghiệm tích
cực, nhân viên sẽ cảm nhận nghĩa vụ đáp lại
bằng sự cam kết, cả về cảm xúc lẫn đạo
đức11. Đồng thời, lý thuyết về sự phù hợp
giữa cá nhân và tổ chức cũng nhấn mạnh trải
nghiệm công việc được thiết kế tốt giúp gia
tăng mức độ đồng thuận giá trị và kỳ vọng
giữa hai bên, từ đó củng cố nền tảng cho sự
gắn bó dài hạn. Các cách tiếp cận này cho
thấy, EX không chỉ là kết quả của các chính
sách nhân sự mà còn là “điểm chạm” chiến
lược, tác động trực tiếp đến thái độ, động lực
và mức độ cam kết của nhân viên.

33..  MMôô  hhììnnhh  vvàà  ggiiảả  tthhuuyyếếtt  nngghhiiêênn  ccứứuu  đđềề  xxuuấấtt
Thứ nhất, mô hình nghiên cứu đề xuất.
Trên cơ sở ba thành tố EX, mô hình

nghiên cứu đề xuất xem xét tác động đến ba
thành phần của OC: cam kết tình cảm, cam
kết liên tục và cam kết chuẩn mực. Mối quan
hệ này được lý giải dựa trên hai khung lý
thuyết chính: (1) Thuyết trao đổi xã hội, theo
đó, trải nghiệm tích cực được xem như một
dạng đầu tư của tổ chức, tạo ra nghĩa vụ phản
biện từ phía nhân viên dưới dạng cam kết; (2)
Thuyết sự phù hợp cá nhân - tổ chức, nhấn
mạnh trải nghiệm tích cực, góp phần củng cố
sự đồng thuận về giá trị và mục tiêu giữa
nhân viên với tổ chức, qua đó, nâng cao mức
độ gắn bó dài hạn (xem mô hình 1 cuối bài).

Thứ hai, giả thuyết nghiên cứu.
(1) Trải nghiệm vật lý và OC.
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Môi trường làm việc vật lý được xem là
yếu tố nền tảng hình thành cảm nhận của
nhân viên về tổ chức, về thiết kế không gian,
sự thoải mái, ánh sáng, mức độ tiện nghi…
có ảnh hưởng trực tiếp đến hiệu suất và sự
hài lòng công việc12. Khi nhân viên cảm
nhận được tổ chức quan tâm đến điều kiện
làm việc, họ có xu hướng phát triển sự gắn
kết cảm xúc (cam kết tình cảm), giảm ý định
rời bỏ (cam kết liên tục) và hình thành cảm
giác nghĩa vụ ở lại (cam kết chuẩn mực).

(2) Trải nghiệm công nghệ và OC.
Trong bối cảnh số hóa mạnh mẽ, trải

nghiệm công nghệ trở thành yếu tố then
chốt hỗ trợ hiệu quả công việc. Các công cụ
kỹ thuật số và nền tảng công nghệ hiện đại
giúp nhân viên hoàn thành nhiệm vụ thuận
lợi, nâng cao cảm giác kiểm soát và sự tự
chủ13. Theo thuyết trao đổi xã hội của Blau,
việc tổ chức đầu tư vào công nghệ được nhân
viên nhận diện như một cam kết của doanh
nghiệp, từ đó thúc đẩy nghĩa vụ của họ qua
sự trung thành. Trải nghiệm công nghệ
thuận lợi còn giúp giảm chi phí rời bỏ do
nhân viên quen thuộc với hệ thống, qua đó
củng cố cam kết liên tục.

(3) Trải nghiệm văn hóa và OC.
Trải nghiệm văn hóa được coi là thành tố

sâu sắc nhất, phản ánh giá trị, niềm tin,
chuẩn mực và sự công nhận trong tổ chức.
Văn hóa tích cực thúc đẩy sự đồng thuận,
lòng tin và động lực nội tại14. Trải nghiệm
văn hóa là thành phần quan trọng nhất tác
động đến cả cam kết và hiệu suất nhân
viên15; đồng thời, lý thuyết phù hợp cá nhân
- tổ chức của Kristof nhấn mạnh khi giá trị và
mục tiêu cá nhân phù hợp với tổ chức, cam
kết tình cảm và chuẩn mực sẽ được củng cố
mạnh mẽ16.

Việc xây dựng mô hình không chỉ đóng
góp về mặt lý thuyết khi tích hợp nhiều nền
tảng học thuật khác nhau mà còn đặt nền
tảng cho các phân tích thực nghiệm trong
tương lai. 

44..  HHààmm  ýý  llýý  tthhuuyyếếtt  vvàà  tthhựựcc  ttiiễễnn
Một là, bằng việc phân tách EX thành ba

thành tố chính, tác giả làm rõ cách thức mỗi
chiều cạnh của EX có thể tác động đến các
khía cạnh khác nhau của OC. Điều này bổ
sung cho các công trình trước đây vốn
thường xem EX như một cấu trúc khái quát,
từ đó tạo ra cơ sở để phân tích mối quan hệ
ở cấp độ tinh vi hơn17. 

Hai là, việc đề xuất mô hình nghiên cứu
với chín giả thuyết cụ thể gợi ý một cách tiếp
cận tích hợp giữa lý thuyết trao đổi xã hội của
Blau, lý thuyết phù hợp cá nhân - tổ chức của
Kristof và lý thuyết bảo tồn nguồn lực của
Hobfoll18. Sự kết hợp này góp phần lý giải rõ
hơn cơ chế tâm lý - xã hội, qua đó, trải
nghiệm nhân viên được chuyển hóa thành
cam kết tổ chức. 

Ba là, gợi mở một hướng nghiên cứu thực
nghiệm tiềm năng nhằm kiểm định mô hình
khái niệm trong các bối cảnh tổ chức và
ngành nghề khác nhau, qua đó, giúp kiểm
chứng tính phổ quát hay đặc thù của các mối
quan hệ được đề xuất.

Từ góc độ quản trị, có thể rút ra một số
gợi ý cho các nhà quản lý nhân sự và lãnh đạo
tổ chức xác định rõ đầu tư vào trải nghiệm
nhân viên không chỉ là một biện pháp nâng
cao sự hài lòng ngắn hạn mà còn là chiến
lược dài hạn để củng cố cam kết tổ chức. Cụ
thể, việc chú trọng cải thiện trải nghiệm vật
lý, như: thiết kế không gian làm việc, điều
kiện tiện nghi và an toàn sẽ giúp nhân viên
cảm thấy được quan tâm và nâng cao gắn kết.
Đồng thời, cung cấp các công cụ công nghệ
hiện đại, thân thiện và hỗ trợ công việc hiệu
quả không chỉ gia tăng hiệu suất mà còn làm
giảm chi phí tư vấn tâm lý nếu nhân viên cân
nhắc rời bỏ tổ chức. Việc xây dựng một nền
văn hóa tổ chức tích cực, dựa trên sự tôn
trọng, tin tưởng và chia sẻ giá trị sẽ hình
thành cảm giác thuộc về và trách nhiệm đạo
đức của nhân viên đối với tổ chức.
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55..  KKếếtt  lluuậậnn
Quản trị trải nghiệm nhân viên cần được

xem là một phần trong chiến lược quản trị
nhân lực tổng thể nhằm vừa tăng cường cam
kết vừa duy trì lợi thế cạnh tranh nhân tài
trong bối cảnh thị trường lao động biến động
mạnh mẽ. Các chiều cạnh được giả định có
tác động tích cực và khác biệt đến ba dạng
cam kết tổ chức theo mô hình của Meyer và
Allen. Thông qua đó, củng cố tính liên kết
giữa EX và OC và mở rộng các hướng tiếp cận
đa chiều nhằm lý giải cơ chế hình thành sự
gắn bó của nhân viên đối với tổ chức. Đồng
thời, những đóng góp bằng việc tích hợp các
nền tảng, như: thuyết trao đổi xã hội, thuyết
phù hợp cá nhân - tổ chức và thuyết bảo tồn
nguồn lực để giải thích mối quan hệ EX - OC
cũng như quản trị trải nghiệm nhân viên
được coi là một phần trong chiến lược nhân
sự tổng thể nhằm nâng cao cam kết, giảm
thiểu tỷ lệ nghỉ việc và xây dựng lợi thế cạnh
tranh bền vững về nguồn nhân lựcr
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Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 
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