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Đặt vấn đề: Trong bối cảnh nền kinh tế tri thức và 
công nghệ phát triển mạnh mẽ, các công ty khởi nghiệp 
(startup) trong lĩnh vực công nghệ tại Việt Nam đang trở 
thành một trong những động lực quan trọng thúc đẩy đổi 
mới sáng tạo, chuyển đổi số và tăng trưởng kinh tế. Tính 
đến hết năm 2024, Việt Nam chứng kiến sự gia tăng mạnh 
mẽ của hơn 4.000 doanh nghiệp khởi nghiệp, đặc biệt 
trong các lĩnh vực như trí tuệ nhân tạo (AI), dữ liệu lớn 
(Big Data), thương mại điện tử, fintech và blockchain. 
Tuy nhiên, song hành với sự phát triển này các doanh 
nghiệp khởi nghiệp phải đối mặt với các thách thức lớn: 
ổn định tài chính, năng lực đổi mới công nghệ, nguồn 
nhân lực chất lượng cao… Trong đó, khả năng thu hút và 
giữ chân nhân tài trở thành yếu tố cốt lõi quyết định sự 
thành công của các doanh nghiệp khởi nghiệp (startup) 
công nghệ. Việc duy trì đội ngũ nhân sự chất lượng cao 
không chỉ giúp doanh nghiệp phát triển bền vững mà còn 

đóng vai trò quan trọng trong việc thúc đẩy đổi mới sáng 
tạo và nâng cao năng lực cạnh tranh trên thị trường. Vì 
vậy, cần thiết có một nghiên cứu các yếu tố ảnh hưởng 
đến khả năng giữ chân lập trình viên trong các công ty 
khởi nghiệp công nghệ tại Hà Nội.

Cơ sở lý thuyết và phương pháp nghiên cứu
Tổng quan nghiên cứu và giả thuyết nghiên cứu
Lương: Theo nghiên cứu của Hom và cộng sự 

(2017), mức lương cạnh tranh là yếu tố tiên quyết, đặc 
biệt trong ngành CNTT vốn có tỷ lệ nhảy việc cao. Một 
nghiên cứu thực nghiệm của Khalid và cộng sự (2021) 
tại Singapore cho thấy, đối với nhân tài quốc tế trong 
lĩnh vực CNTT, lương là yếu tố quan trọng hàng đầu - 
mức lương tương xứng với kỹ năng và kinh nghiệm là 
điều kiện tiên quyết để nhân sự gắn bó dài hạn. Tại Việt 
Nam, khảo sát của TopDev (2023) cho thấy 67% lập 
trình viên ưu tiên lương và thưởng khi đánh giá một nơi 
làm việc lý tưởng.

Phúc lợi (Benefits): Nghiên cứu của Allen và cộng 
sự (2010) chỉ ra rằng sự hài lòng với phúc lợi liên quan 
chặt chẽ đến tỷ lệ giữ chân, đặc biệt trong các ngành 
cạnh tranh. Tại startup, nơi ngân sách hạn chế, các phúc 
lợi sáng tạo như giờ làm linh hoạt, làm việc hybrid hay 
trợ cấp học tập lại có hiệu quả rõ rệt.

Môi trường làm việc: Môi trường làm việc bao gồm 
cả yếu tố vật lý (không gian, thiết bị), yếu tố văn hóa 
(mở - đóng, hỗ trợ - độc lập), và tinh thần (khuyến khích 
sáng tạo, không phạt lỗi). Theo nghiên cứu của Suharti 
& Suliyanto (2012), môi trường làm việc tích cực có 
tác động rõ rệt đến sự hài lòng trong công việc và giảm 
ý định nghỉ việc. Đối với các lập trình viên tại startup, 
không khí thân thiện, ít thủ tục, và khuyến khích đóng 
góp ý tưởng là những điểm then chốt.

Văn hóa tổ chức: Nghiên cứu của Kroeber-Riel và 
Weinberg (2010) về văn hóa doanh nghiệp: Nghiên cứu 
chỉ ra rằng môi trường văn hóa doanh nghiệp, nơi tạo ra 
sự thân thiện và sự gắn kết trong nhóm, là một yếu tố 
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quan trọng ảnh hưởng đến quyết định gắn bó lâu dài của 
nhân viên, đặc biệt là đối với nhân viên trong các công 
ty khởi nghiệp công nghệ. Tại các startup, nơi văn hóa 
doanh nghiệp thường năng động, sáng tạo, việc tuyển 
đúng người có “tinh thần startup” sẽ gia tăng khả năng 
giữ chân. Các giá trị như minh bạch, cộng tác, học hỏi 
nhanh thường được đề cao trong môi trường này.

Cơ hội phát triển nghề nghiệp: Herzberg (1959) đã 
chỉ ra rằng, cơ hội thăng tiến là một yếu tố tạo động 
lực lớn. Lập trình viên thường tìm kiếm cơ hội học 
tập công nghệ mới, chuyển đổi lên các vai trò cao hơn 
như Technical Lead, Product Owner... Nghiên cứu của 
Khalid và cộng sự (2021) cũng cho thấy cơ hội phát 
triển là yếu tố quan trọng thứ hai sau lương đối với lập 
trình viên quốc tế tại Singapore. Họ đánh giá cao các 
công ty đầu tư vào đào tạo, coaching, và lộ trình phát 
triển cá nhân rõ ràng.

Phong cách lãnh đạo: Nghiên cứu của Kundu & 
Gahlawat (2016) cho thấy, phong cách lãnh đạo chuyển 
đổi (transformational leadership) có ảnh hưởng tích cực 
đến mức độ gắn bó của nhân viên IT. Lý thuyết Lãnh đạo 
chuyển đổi (Transformational Leadership Theory) của 
Bass, B. M. (1990): Lãnh đạo chuyển đổi có thể thúc đẩy 
sự gắn bó của lập trình viên bằng cách khuyến khích sáng 
tạo, đổi mới và tạo ra sự kết nối cảm xúc với công ty. Các 
nhà lãnh đạo chuyển đổi có thể tác động đến niềm tin và 
động lực của lập trình viên thông qua sự truyền cảm hứng 
và sự đổi mới trong môi trường làm việc. 

Đặc điểm công việc
Hackman & Oldham (1976) phát triển mô hình đặc 

điểm công việc (Job Characteristics Model) bao gồm 5 
yếu tố: sự đa dạng kỹ năng, toàn vẹn công việc, ý nghĩa 
công việc, quyền tự chủ, và phản hồi. Nghiên cứu của 
Tessema và cộng sự (2014) cho thấy, các công việc có 
tính thử thách, tự chủ cao và phản hồi thường xuyên giúp 
tăng cam kết tổ chức, đặc biệt là trong ngành công nghệ.

Động lực làm việc
Ryan & Deci (2000) với Thuyết Tự Quyết (Self-

Determination Theory) chỉ ra rằng, nhân viên có động 
lực nội tại cao sẽ cam kết lâu dài hơn. Theo nghiên cứu 
của Khalid và cộng sự (2021), những lập trình viên cảm 
thấy công việc có ý nghĩa và phù hợp với định hướng cá 
nhân thường có ý định gắn bó lâu hơn.

Mô hình và giả thuyết nghiên cứu đề xuất
Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất

 Nguồn: Nhóm tác giả đề xuất

Từ việc tổng hợp các lý thuyết nền tảng và nghiên 
cứu thực nghiệm trước đó, nhóm tác giả đề xuất mô 
hình nghiên cứu các yếu tố ảnh hưởng đến quyết định 
gắn bó lâu dài của lập trình viên tại các công ty khởi 
nghiệp công nghệ ở Việt Nam.

Dựa trên mô hình trên, nhóm tác giả đề xuất các giả 
thuyết nghiên cứu như sau:

H1: Lương có ảnh hưởng tích cực đến ý định gắn bó 
của lập trình viên.

H2: Phúc lợi có ảnh hưởng tích cực đến ý định gắn 
bó của lập trình viên.

H3: Môi trường làm việc có ảnh hưởng tích cực đến 
ý định gắn bó của lập trình viên.

H4: Văn hóa tổ chức có ảnh hưởng tích cực đến ý 
định gắn bó của lập trình viên.

H5: Cơ hội phát triển nghề nghiệp có ảnh hưởng tích 
cực đến ý định gắn bó của lập trình viên.

H6: Phong cách lãnh đạo có ảnh hưởng tích cực đến 
ý định gắn bó của lập trình viên.

H7: Đặc điểm công việc có ảnh hưởng tích cực đến 
ý định gắn bó của lập trình viên.

H8: Động lực làm việc có ảnh hưởng tích cực đến ý 
định gắn bó của lập trình viên.

Phương pháp nghiên cứu
Nhóm tác giả tiến hành khảo sát 245 lập trình viên 

tại các công ty khởi nghiệp công nghệ ở Hà Nội. Việc 
thu thập dữ liệu có thể thực hiện trực tiếp hoặc qua các 
nền tảng trực tuyến như Google Forms hoặc khảo sát qua 
điện thoại. Kết quả có 202 phiếu đạt yêu cầu. Dữ liệu thu 
thập sẽ được xử lý bằng phần mềm thống kê như SPSS 
hoặc Stata. Các phương pháp phân tích thống kê bao 
gồm phân tích mô tả, kiểm định độ tin cậy (Cronbach’s 
Alpha), phân tích nhân tố khám phá (EFA) và hồi quy đa 
biến để kiểm định các giả thuyết nghiên cứu. Ý kiến được 
đưa ra theo thang đánh giá Likert 5 bậc, từ 1 = Hoàn toàn 
không đồng ý; đến 5 = Hoàn toàn đồng ý.

Kết quả nghiên cứu
Phân tích độ tin cậy thang đo 
Bảng 1 cho thấy, giá trị Cronbach’s Alpha của các 

thang đo đều > 0.6, đồng thời các biến có hệ số tương 
quan biến tổng > 0.3. Do đó, các thang đo đạt yêu cầu 
về độ tin cậy.

Bảng 1: Kiểm định hệ số Cronbach’s Alpha
Thang đo Hệ số Cronbach’s Alpha

Chính sách lương, thưởng, phúc lợi (SAL) 0.814
Môi trường làm việc (ENV) 0.884
Văn hoá doanh nghiệp (CUL) 0.909
Cơ hội phát triển nghề nghiệp (CAR) 0.790
Phong cách lãnh đạo (LEA) 0.697
Tính chất công việc (JOB) 0.875
Động lực làm việc (MOT) 0.885

 Nguồn: Phân tích từ dữ liệu khảo sát

Phân tích các nhân tố khám phá (EFA)
Phân tích EFA các biến độc lập
Kiểm định KMO và Bartlett’s trong phân tích nhân 



70 Taïp chí nghieân cöùu Taøi chính keá toaùn

tố cho thấy giả thuyết này bị bác bỏ do Sig. = 0,000; hệ 
số KMO (= 0,763 > 0,5) rất cao chứng tỏ phân tích EFA 
là thích hợp được sử dụng trong nghiên cứu này.

Ngoài ra, kết quả cho ta thấy giá trị KMO = 0.763, 
thỏa mãn điều kiện 0.5 ≤ hệ số KMO <1. Kiểm định 
Bartlett có sig. = 0.000 < 0.05 (tức là p-value ≤ 0.05) 
nên các biến này có tương quan với nhau trong nhân tố.

Bên cạnh đó, Eigenvalue ≥ 1, khi trích đến giá trị thứ 
6 có Eigenvalue là 1.334 > 1 sang đến giá trị thứ 7 có 
Total Eigenvalue là 0.744 <1, chính vì vậy cho thấy nếu 
dữ liệu được trích ra 6 nhân tố đại diện, thì 6 nhân tố đại 
diện này thể hiện được tốt nhất đặc tính của dữ liệu so 
với việc trích thêm những nhân tố còn lại. Tổng phương 
sai trích của dữ liệu là 70.743%, có nghĩa là 6 nhân tố 
trích được ở trong EFA phản ánh được 70.743%, sự 
biến thiên của tất cả các biến quan sát được đưa vào. Ở 
đây 6 nhân tố được trích đại diện 70.743%. 

Phân tích EFA đối với biến phụ thuộc
Sau khi chạy phân tích nhân tố EFA với biến phụ 

thuộc, kết quả cho ta thấy giá trị KMO = 0.827, thỏa 
mãn điều kiện 0.5 ≤ hệ số KMO < 1. Kiểm định Bartlett 
có sig. = 0.000 < 0.05 (tức là p-value ≤ 0.05) nên các 
biến này có tương quan với nhau.

Qua phân tích Total Variance Explained cho ta thấy 
giá trị Eigenvalue, với nhân tố có giá trị Eigenvalue ≥ 
1, khi trích đến giá trị đầu tiên có Eigenvalue là 2.985 > 
1. Khi trích đến giá trị thứ 2 có giá trị là 0.430<1. Chính 
vì vậy cho thấy nếu dữ liệu được trích ra 1 nhân tố đại 
diện, thì 1 nhân tố đại diện này thể hiện được rất tốt nhất 
đặc tính của dữ liệu so với việc trích thêm những nhân 
tố còn lại.

Tổng phương sai trích của dữ liệu là 74.615%, có 
nghĩa là một nhân tố được trích ra sẽ đại diện 74.615% 
các biến còn lại.

Phân tích hồi quy tuyến tính và kiểm định giả thiết
Bàng 2 cho thấy, giá trị R bình phương hiệu chỉnh 

(Adjusted R Square) = 0.613 > 0.5, do đó mô hình được 
đánh giá là đạt mức độ phù hợp tốt. Như vậy, 61.3% 
sự biến động của ý định gắn bó của lập trình viên tại 
công ty khởi nghiệp được giải thích bởi các yếu tố: đặc 
điểm công việc (JOB), lãnh đạo (LEA), văn hóa tổ chức 
(CUL), môi trường làm việc (ENV), đãi ngộ (SAL), và 
cơ hội thăng tiến (CAR) - tức là các biến độc lập trong 
mô hình. 38.7% còn lại là do các yếu tố khác ngoài mô 
hình hoặc sai số.

Bảng 2: Kết quả R2 của mô hình

Nguồn: Phân tích từ dữ liệu khảo sát

Bên cạnh đó, giá trị sig. = .000 < 0.05, do đó có thể 
kết luận rằng mô hình là có ý nghĩa thống kê và phù hợp 
với bộ dữ liệu khảo sát.

Bảng 3: Mô hình hồi quy của mô hình

Nguồn: Phân tích từ dữ liệu khảo sát

Bảng 3 cho thấy, hệ số phóng đại phương sai (VIF) 
của từng biến đều < 4, điều này cho thấy không có hiện 
tượng đa cộng tuyến giữa các biến độc lập trong mô 
hình. Như vậy, các biến trong mô hình có mối tương 
quan chặt chẽ vừa phải và có thể cùng tồn tại trong phân 
tích hồi quy.

Kết quả hồi quy tuyến tính đa biến cho thấy tất cả 
các biến độc lập đều có giá trị Sig. < 0.05, chứng tỏ 
chúng đều có ý nghĩa thống kê và tác động đến mức độ 
gắn bó (MOT) của lập trình viên. Cụ thể:

Biến LEA (Lãnh đạo) có hệ số Beta cao nhất (0.314), 
cho thấy đây là yếu tố ảnh hưởng mạnh nhất đến ý định 
gắn bó của lập trình viên.

Tiếp đến là các yếu tố SAL (Chính sách đãi ngộ) 
với Beta = 0.332, ENV (Môi trường làm việc) với Beta 
= 0.282, JOB (Đặc điểm công việc) với Beta = 0.211, 
CAR (Cơ hội phát triển) với Beta = 0.197 và CUL (Văn 
hóa tổ chức) với Beta = 0.151.

Phương trình hồi quy chuẩn hóa của mô hình có 
dạng như sau:

QĐ = 0.322SAL + 0.282ENV + 0.151CUL + 
0.197CAR + 0.314LEA + 0.221JOB + ei

Như vậy, trong 6 biến độc lập đưa vào mô hình hồi 
quy, tất cả đều được chấp nhận với ý nghĩa thống kê Sig 
< 0.05. Điều này cho thấy cả 6 yếu tố đều có ảnh hưởng 
thuận chiều và có ý nghĩa thống kê đến Quyết định gắn 
bó lâu dài của lập trình viên tại các công ty khởi nghiệp 
công nghệ ở Hà Nội. Trong đó, yếu tố Lương thưởng (β 
= 0.332) là yếu tố có tác động mạnh nhất đến động lực 
làm việc, tiếp theo là Phong cách lãnh đạo (β = 0.314) 
và Môi trường làm việc (β = 0.282). Điều đó có nghĩa 
là, cả 6 giả thuyết nghiên cứu đều được chấp nhận.

Kết luận và hàm ý quản trị 
Kết luận
Kết quả nghiên cứu cho thấy, có 6 yếu tố có ảnh 

hưởng tích cực đến Quyết định gắn bó của lập trình viên 
trong các công ty khởi nghiệp tại Hà Nội gồm: lãnh 
đạo, đãi ngộ, môi trường làm việc, nội dung công việc, 
cơ hội phát triển và văn hóa tổ chức. Trong đó, yếu tố 
Lương thưởng là yếu tố có tác động mạnh nhất.

Đề xuất giải pháp
Dựa trên các kết quả phân tích, nhóm nghiên cứu đề 

xuất 5 nhóm giải pháp cụ thể nhằm nâng cao hiệu quả 
giữ chân lập trình viên trong các công ty khởi nghiệp 
công nghệ tại Hà Nội, đó là: 
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Một là, xây dựng chính sách đãi ngộ hợp lý và cạnh 
tranh. Cụ thể là:

- Định vị lại mức lương phù hợp với thị trường: 
Công ty cần thực hiện khảo sát định kỳ về mặt bằng 
lương của các vị trí lập trình viên tương đương trên thị 
trường Hà Nội. Điều này giúp doanh nghiệp điều chỉnh 
chính sách lương phù hợp và không để mất người vào 
tay đối thủ cạnh tranh.

- Xây dựng cơ chế thưởng theo hiệu suất (KPI/
OKR): Thay vì cố định lương cao (gây áp lực ngân 
sách), doanh nghiệp nên áp dụng thưởng dựa trên kết 
quả công việc, giúp gắn hiệu quả làm việc với thu nhập 
thực tế.

- Áp dụng chính sách chia cổ phần hoặc quyền chọn 
mua cổ phiếu (ESOP): Đây là cách phổ biến trong môi 
trường startup nhằm giữ chân nhân sự chủ chốt, tạo cảm 
giác “làm chủ cùng công ty”. ESOP không chỉ giúp 
giữ chân mà còn khơi dậy tinh thần đồng hành và trách 
nhiệm lâu dài.

- Phúc lợi linh hoạt: Cung cấp các gói phúc lợi tùy 
chọn theo nhu cầu cá nhân (bảo hiểm mở rộng, hỗ trợ 
sức khỏe tâm lý, nghỉ phép thêm, gói học tập online 
v.v...) để tăng tính cá nhân hóa và sự hài lòng.

Hai là, tạo điều kiện phát triển nghề nghiệp. Cụ thể 
là:

- Xây dựng lộ trình phát triển cá nhân (IDP): Thiết 
lập khung năng lực theo cấp độ (Junior - Mid - Senior 
- Lead), và hướng dẫn từng cá nhân xây dựng mục tiêu 
học tập tương ứng. Điều này giúp lập trình viên có định 
hướng rõ ràng và thấy được tiềm năng phát triển tại 
công ty.

- Hỗ trợ đào tạo: Tài trợ chi phí cho các khóa học 
chuyên sâu, cấp chứng chỉ (như AWS, Google Cloud, 
Data Science, AI, v.v...), hoặc các hội thảo công nghệ 
quốc tế, là một hình thức đầu tư vào năng lực dài hạn.

- Thúc đẩy văn hóa học tập nội bộ: Khuyến khích 
chia sẻ kỹ thuật thông qua các buổi Tech Talk, Review 
Code theo nhóm, Mentorship giữa các thành viên có 
kinh nghiệm.

- Luân chuyển công việc (job rotation): Đối với các 
công ty có nhiều sản phẩm hoặc dự án, có thể cho phép 
nhân sự thử sức ở các mảng công nghệ khác nhau để 
khám phá năng lực và phát triển đa kỹ năng.

Ba là, cải thiện môi trường làm việc. Cụ thể là:
- Thiết kế không gian làm việc hiện đại và thân 

thiện: Tối ưu ánh sáng, giảm tiếng ồn, có khu vực thư 
giãn, tăng cảm hứng sáng tạo.

- Chính sách làm việc linh hoạt: Cho phép làm 
việc từ xa, làm việc linh hoạt theo thời gian cá nhân 
(flexible time), hoặc mô hình hybrid phù hợp với tính 
chất công việc lập trình - vốn đòi hỏi sự tập trung và 
ít bị gián đoạn.

- Tổ chức các hoạt động gắn kết định kỳ: Team-
building, sharing day, hackathon, giải thể thao nội bộ,... 
giúp xả stress, tăng tình cảm đồng đội.

- Cung cấp hỗ trợ sức khỏe tinh thần: Trong môi 
trường startup dễ burnout, doanh nghiệp có thể tổ chức 
các buổi tư vấn tâm lý, workshop về quản lý stress để 
nâng cao sức khỏe tinh thần cho lập trình viên.

Bốn là, nâng cao năng lực lãnh đạo của cấp quản lý 
trực tiếp. Cụ thể là:

- Đào tạo kỹ năng mềm cho cấp quản lý: Tổ chức 
các khóa học về giao tiếp, phản hồi, huấn luyện nhân sự, 
truyền cảm hứng,… đặc biệt cho các leader xuất thân từ 
kỹ thuật (thường thiếu kỹ năng lãnh đạo).

- Thực hành quản trị nhân sự hiện đại: Áp dụng mô 
hình quản trị linh hoạt (Agile Leadership), phân quyền 
rõ ràng, khuyến khích nhân sự ra quyết định và chịu 
trách nhiệm thay vì chỉ “nhận lệnh”.

- Thiết lập cơ chế đánh giá quản lý từ nhân viên: 
Cho phép nhân viên phản hồi ẩn danh về phong cách 
quản lý, từ đó doanh nghiệp có dữ liệu cải thiện năng 
lực quản lý đội nhóm.

Năm là, xây dựng văn hóa doanh nghiệp gắn kết và 
truyền cảm hứng. Cụ thể là:

- Xây dựng bộ giá trị cốt lõi rõ ràng: Doanh nghiệp 
nên xác định và truyền thông nhất quán các giá trị cốt 
lõi (ví dụ: sáng tạo - dám thử - trung thực - học hỏi) để 
tạo “bản sắc nội bộ”.

- Thể hiện giá trị qua hành động: Không chỉ là khẩu 
hiệu, doanh nghiệp cần lồng ghép giá trị vào quy trình 
tuyển dụng, đào tạo, đánh giá hiệu suất và ghi nhận 
thành tích.

- Tạo không gian để nhân viên thể hiện cá tính và 
tiếng nói: Ví dụ: tổ chức “cà phê cùng CEO”, mở diễn 
đàn nội bộ chia sẻ kỹ thuật hoặc tâm sự nghề nghiệp.

- Ghi nhận và vinh danh: Thiết lập cơ chế ghi nhận 
thành tích cá nhân - đội nhóm hằng tháng, quý, giúp 
nhân viên cảm thấy nỗ lực được trân trọng./.
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