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1. Giới thiệu 

Cùng với những tiến bộ vượt bậc của khoa học kỹ
thuật và bối cảnh nền kinh tế chuyển sang phát triển
dựa trên tri thức thì nguồn nhân lực trở thành lợi thế
cạnh tranh cốt lõi của các tổ chức. Do đó, việc duy
trì, phát triển và làm cho nhân viên hài lòng với
công việc được coi là biến số quan trọng quyết định
sự phát triển của mọi của tổ chức. Và chính vì vậy,
việc xác định các yếu tố ảnh hưởng đến sự hài lòng
đối với công việc của nhân viên đã được nhiều
nghiên cứu trên thế giới thực hiện. Trong đó, yếu tố
công bằng trong tổ chức ngày càng được quan tâm
nhiều hơn. Theo kết quả nghiên cứu của Colquitt
(2001), Whisenant và Smucker (2009), Al-Zu’bi
(2010) và Iqbal (2013), thì công bằng trong tổ chức
là cơ sở quan trọng cho sự hài lòng đối với công
việc của nhân viên, từ đó dẫn đến các hành vi tích
cực nâng cao hiệu suất và hiệu quả công việc. 

Tại Việt Nam, mà phổ biến là trong các ngân
hàng, một thực trạng đáng lo ngại hiện nay là tình
trạng nhân viên “nhảy việc” sang các ngân hàng
khác, cũng như chuyển đổi công việc qua những
ngành nghề khác đang có chiều hướng gia tăng.
Điều này đã gây ra sự không ổn định về nhân sự và
tốn kém chi phí để tuyển dụng và đào tạo nhân sự
mới thay thế. Kết quả khảo sát của careerbuilder.vn
cho thấy, một trong những nguyên nhân chính dẫn
đến nhân viên nghỉ việc là do họ cảm nhận có sự đối
xử không công bằng về nhiều mặt trong tổ chức từ
đó không hài lòng và quyết định “nhảy việc”. Thế
nhưng, cho đến thời điểm hiện tại, ở Việt Nam
dường như còn rất ít các nghiên cứu đánh giá các
yếu tố công bằng trong tổ chức ảnh hưởng đến sự
hài lòng đối với công việc của nhân viên. Bởi vậy,
các giải pháp nhằm hạn chế nhân viên “nhảy việc”
được nhiều ngân hàng áp dụng dường như ít mang
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lại hiệu quả. Do đó, việc khám phá và đo lường các
yếu tố công bằng trong tổ chức ảnh hưởng đến sự
hài lòng đối với công việc của nhân viên đặt cơ sở
khoa học cho việc hoạch định các giải pháp gia tăng
sự công bằng trong tổ chức nhằm nâng cao sự hài
lòng của nhân viên có ý nghĩa rất quan trọng. 

2. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu

Theo Greenberg (1987), công bằng trong tổ chức
có liên quan đến cách thức mà nhân viên xác định
xem họ đã được đối xử công bằng trong công việc
hay chưa và cách thức mà những quyết định được
đưa ra ảnh hưởng đến các kết quả hành vi trong tổ
chức. Nghiên cứu công bằng trong tổ chức giúp giải
thích tại sao nhân viên “trả đũa” lại các kết quả
không công bằng, hoặc các quá trình không phù hợp
(Greenberg, 1990; Alsalem và Alhaiani, 2007). 

Theo Al-Zu’bi (2010), công bằng trong tổ chức là
cách thức mà nhân viên nhận thức về sự công bằng
của những gì xứng đáng nhận được và những gì họ
thực sự nhận được từ tổ chức. Nhân viên sẽ hài lòng
khi nhận thấy tổ chức quan tâm đến chất lượng công
việc và lợi ích của họ một cách công bằng, khi đó họ
sẽ cố gắng thực hiện công việc hiệu quả và trung
thành với tổ chức (Fatt và cộng sự, 2010). Vì công
bằng trong tổ chức là một trong những yếu tố quan
trọng ảnh hưởng đến sự hài lòng, nên khi có sự bất
công bằng thì dẫn đến nhân viên không hài lòng và
ảnh hưởng tiêu cực đến hiệu quả công việc (Iqbal,
2013).

Sự hài lòng đối với công việc của nhân viên là
phản ứng tình cảm của nhân viên đối với công việc,
dựa trên sự so sánh giữa kết quả thực tế nhận được
và kết quả mong muốn đạt được (Mosadeghrad,
2003). Sự hài lòng nói chung được công nhận là một
cấu trúc đa hướng các cảm xúc của nhân viên về
một loạt các yếu tố liên quan đến công việc. Nó bao
gồm các khía cạnh cụ thể liên quan đến tiền lương,
lợi ích, sự thăng chức, điều kiện làm việc, sự giám
sát, mối quan hệ với đồng nghiệp,… (Al-Zu’bi,
2010). Sự hài lòng đối với công việc đồng nghĩa với
việc nhân viên nhận thức về công việc của họ một
cách tích cực (Mohyeldin và Tahire, 2007). Nhân
viên hài lòng hơn khi họ cảm thấy được khen
thưởng công bằng theo đóng góp của họ cho tổ chức
và phần thưởng đó hài hòa với các chính sách khen
thưởng của tổ chức (Al-Zu’bi, 2010). 

Kết quả của các nghiên cứu gần đây đều cho thấy,
công bằng trong tổ chức ảnh hưởng tích cực đến thái
độ và sự hài lòng đối với công việc của nhân viên
(Whisenant và Smucker, 2009; Fatt và cộng sự,

2010; Al-Zu’bi, 2010; Iqbal, 2013). Nhân viên sẽ
hài lòng với công việc khi nhận thấy tổ chức quan
tâm đến chất lượng công việc và lợi ích của họ một
cách công bằng, khi đó tự họ sẽ cố gắng thực hiện
công việc hiệu quả và trung thành với tổ chức (Fatt
và cộng sự, 2010). Trái lại, sự không công bằng
trong các tổ chức thường dẫn đến sự thiếu nỗ lực,
không hợp tác, không hài lòng và ý định rời bỏ công
việc của nhân viên (Chelladurai, 1999). Do đó, nâng
cao nhận thức của nhân viên về sự công bằng trong
tổ chức là chìa khóa để tạo sự hài lòng đối với công
việc, nhằm nâng cao hiệu quả công việc và hiệu quả
tổ chức. 

Theo Greenberg (1990), Sweeney và McFarlin
(1997), thì công bằng trong tổ chức bao gồm: công
bằng về thủ tục và công bằng trong phân phối. Theo
Whisenant và Smucker (2009), đó là: công bằng về
thủ tục; công bằng trong phân phối và công bằng
trong ứng xử giữa người quản lý và nhân viên. Còn
theo Colquitt (2001), Al-Zu’bi (2010) và Iqbal
(2013), thì công bằng trong tổ chức bao gồm: công
bằng về thủ tục; công trong bằng phân phối; công
bằng trong ứng xử giữa người quản lý và nhân viên
và công bằng về thông tin. Quan điểm này đã nhận
được sự tán đồng của nhiều nhà nghiên cứu trên thế
giới về tính hoàn thiện và đầy đủ nhất của nghiên
cứu về công bằng trong tổ chức. 

Kết quả thảo luận nhóm tập trung kết hợp tham
khảo ý kiến của các nhà quản trị tại các ngân hàng
cũng cho thấy, các thành phần công bằng trong tổ
chức của Colquitt (2001); Al-Zu’bi (2010) và Iqbal
(2013) là phù hợp với bối cảnh và điều kiện ở các
ngân hàng Việt Nam. Trên cơ sở đó, kế thừa kết quả
của các nghiên cứu này, tác giả đề xuất mô hình lý
thuyết về ảnh hưởng của công bằng trong tổ chức
đến sự hài lòng đối với công việc của nhân viên
(hình 1). Trong đó, công bằng trong tổ chức gồm
các thành phần: công bằng về thủ tục; công bằng
trong phân phối; công bằng trong cách ứng xử giữa
người quản lý và nhân viên và công bằng về thông
tin.

Công bằng về thủ tục là nhận thức của nhân viên
về tính công bằng của các quy tắc và các thủ tục
điều chỉnh một quá trình. Công bằng thủ tục cho
thấy tính trung lập của các thủ tục chính thức và các
quy tắc kiểm soát hệ thống (Nabatchi và Good,
2007). Nhân viên nhận thức là có sự công bằng khi
được người quản lý cung cấp đầy đủ thông tin về
các quy trình, thủ tục và tạo cơ hội công bằng trong
việc đóng góp ý kiến liên quan đến các quyết định
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(Greenberg, 1987; Bayles, 1990). Một tổ chức có
các chính sách, quy trình và thủ tục công bằng để đi
đến các quyết định chính xác sẽ tạo cho nhân viên
nhận thức họ được đối xử công bằng (Greenberg và
Folger, 1983; Leventhal, 1990; Al-Zu’bi, 2010). Kết
quả nghiên cứu của Whisenant và Smucker (2009),
Al-Zu’bi (2010) và Iqbal (2013) cho rằng, khi công
bằng về thủ tục càng tăng thì càng gia tăng sự hài
lòng đối với công việc của nhân viên. Do đó, có thể
phát biểu giả thuyết: 

Giả thuyết H1: Công bằng về thủ tục càng tăng
thì sự hài lòng đối với công việc của nhân viên càng
tăng.

Công bằng trong phân phối là sự nhận thức công
bằng về những kết quả mà nhân viên nhận được từ
tổ chức (Alsalem và Alhaiani, 2007), cụ thể là công
bằng về các kết quả liên quan đến tiền lương, sự
công nhận, phần thưởng,… (Al-Zu’bi 2010). Các
kết quả này có thể được phân phối trên cơ sở nhu
cầu, bình đẳng hoặc đóng góp của nhân viên và họ
nhận thức công bằng trong phân phối thông qua so
sánh với những người khác. Khi việc phân phối các
kết quả trong tổ chức là công bằng sẽ tạo cho nhân
viên nhận thức họ được đối xử công bằng, từ đó gia
tăng sự hài lòng đối với công việc (Adams, 1965;
Leventhal, 1976; Al-Zu’bi, 2010). Điều này cũng
được nghiên cứu của Whisenant và Smucker
(2009), Fatt và cộng sự (2010), Iqbal (2013) khẳng
định, đó là khi nhân viên nhận thức về công bằng
trong phân phối càng tăng thì sự hài lòng đối với
công việc của họ càng tăng. Vì thế, có thể phát biểu
giả thuyết:

Giả thuyết H2: Công bằng trong phân phối càng
tăng thì sự hài lòng đối với công việc của nhân viên
càng tăng.

Công bằng trong ứng xử giữa người quản lý và
nhân viên là nhận thức về sự tôn trọng và tính đúng
đắn trong cách ứng xử của người quản lý đối với
nhân viên. Cụ thể, công bằng trong ứng xử giữa
người quản lý và nhân viên thể hiện chất lượng ứng
xử trong quá trình ban hành và thực hiện các thủ tục
chính thức của tổ chức (Bies, 2001). Nếu cách ứng
xử của nhà quản lý trong quá trình ra quyết định,
hoặc xác định kết quả được nhân viên đánh giá là
tôn trọng, chính xác và đúng đắn, sẽ mang lại cho họ
nhận thức được đối xử công bằng (Bies và Moag,
1986; Colquitt, 2001; Al-Zu’bi, 2010). Theo
Whisenant và Smucker (2009) và Al-Zu’bi (2010),
khi nhân viên nhận thức được sự công bằng trong
cách ứng xử giữa người quản lý và họ càng tăng thì

nhân viên càng cảm thấy hài lòng hơn đối với công
việc. Vì vậy, có thể phát biểu giả thuyết:

Giả thuyết H3: Công bằng trong ứng xử giữa
người quản lý và nhân viên càng tăng thì sự hài lòng
đối với công việc của nhân viên càng tăng.

Công bằng về thông tin được hiểu là việc cung
cấp cho nhân viên đầy đủ, kịp thời và trung thực
những thông tin liên quan đến các thủ tục, quyết
định và kết quả. Colquitt (2001) cho rằng, công
bằng về thông tin liên quan đến việc “tập trung vào
giải thích và cung cấp cho nhân viên về lý do tại sao
thủ tục được sử dụng theo một cách nào đó hoặc tại
sao kết quả lại được phân phối như vậy trong một
thời gian nhất định”. Khi nhân viên đánh giá thông
tin đó là đúng sự thật, đầy đủ sẽ dẫn đến nhận thức
được đối xử công bằng (Bies và Moag, 1986;
Colquitt, 2001; Al-Zu’bi, 2010). Kết quả nghiên cứu
của Fujishiro (2005) và Al-Zu’bi (2010) cho rằng,
khi thông tin được cung cấp cho tất cả các nhân viên
là công bằng thì sự hài lòng đối với công việc của
họ càng tăng. Do đó, có thể phát biểu giả thuyết:

Giả thuyết H4: Công bằng về thông tin càng tăng
thì sự hài lòng đối với công việc của nhân viên càng
tăng.

3. Phương pháp nghiên cứu

Nghiên cứu sử dụng chủ yếu các phương pháp:

- Phương pháp nghiên cứu định tính được thực
hiện bằng kỹ thuật thảo luận nhóm tập trung với hai
nhóm (một nhóm gồm 7 nhân viên và một nhóm
gồm 5 nhà quản lý đang làm việc ở các Ngân hàng
tại thành phố Hồ Chí Minh), theo dàn bài thảo luận
do tác giả xây dựng, nhằm điều chỉnh, bổ sung các
thành phần của sự công bằng trong tổ chức ảnh
hưởng đến sự hài lòng đối với công việc của nhân
viên và phát triển thang đo (thang đo Likert 5 bậc từ
1÷5; 1 là hoàn toàn phản đối, 5 là hoàn toàn đồng ý)
những yếu tố này gồm 25 biến quan sát (bảng 1).

- Phương pháp nghiên cứu định lượng nhằm kiểm
định mô hình và các giả thuyết nghiên cứu bằng
phân tích hồi quy tuyến tính bội. Tuy nhiên, trước
khi phân tích hồi quy bội, tác giả thực hiện đánh giá
độ tin cậy và giá trị (giá trị hội tụ và phân biệt) của
các thang đo bằng hệ số Cronbach’s alpha và phân
tích nhân tố khám phá (EFA).

Dữ liệu nghiên cứu được thu thập bằng bản câu
hỏi phỏng vấn, theo phương pháp chọn mẫu thuận
tiện các nhân viên đang làm việc ở 06 ngân hàng
thương mại đại diện cho hệ thống Ngân hàng nhà
nước và tư nhân tại thành phố Hồ Chí Minh. Các
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Hình 1: Mô hình lý thuyết về mối quan hệ giữa công bằng trong tổ chức và sự hài lòng đối với
công việc của nhân viên

thông tin về mẫu nghiên cứu được trình bày trong
bảng 2.

4. Kết quả nghiên cứu 

Kết quả nghiên cứu định tính khẳng định 4 yếu tố
được đề xuất trong mô hình lý thuyết (hình 1) là các
thành phần chính của công bằng trong tổ chức. Kết

Nguồn: Kết quả nghiên cứu định tính của tác giả

Bảng 2: Thống kê về mẫu nghiên cứu

Nguồn: Kết quả khảo sát của tác giả
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quả Cronbach’s alpha cho thấy các thang đo đều đạt
độ tin cậy (bảng 3).

Kết quả EFA thang đo các thành phần công bằng
trong tổ chức và sự hài lòng đối với công việc bằng
phương pháp trích Principal Axis Factoring với
phép xoay Promax cho thấy, chỉ số KMO = 0,891
với mức ý nghĩa sig = 0,000, đồng thời 25 biến quan
sát được rút trích vào 5 nhân tố giữ nguyên gốc tại
Eigenvalue là 1,124 với tổng phương sai trích là
62,611% (bảng 4), chứng tỏ thang đo các thành
phần công bằng trong tổ chức và sự hài lòng đối với
công việc đạt yêu cầu cho bước phân tích hồi qui
tiếp theo.

Kết quả kiểm tra hệ số tương quan Spearman’s
Rho cho thấy, tương quan giữa các thành phần công
bằng trong tổ chức với nhau dao động từ 0,343 -
0,567; tương quan giữa các yếu tố này với biến hài
lòng đối với công việc dao động từ 0,535 - 0,715.
Điều này cho thấy, ít có khả năng xảy ra hiện tượng
đa cộng tuyến, đồng thời chứng tỏ các yếu tố đề
xuất trong mô hình lý thuyết có nhiều khả năng giải
thích cho sự hài lòng đối với công việc. 

Kết quả phân tích hồi qui thu được: R2 = 0,664;
R2 điều chỉnh = 0,656; giá trị kiểm định F = 82,420
và có ý nghĩa thống kê (Sig = 0,000), nghĩa là độ
phù hợp của mô hình lý thuyết với dữ liệu thị trường

ở mức 65,6%.

Cũng theo kết quả phân tích hồi qui, các giá trị B
và Beta đều dương, đồng thời các giá trị kiểm định
t đều có ý nghĩa thống kê (bảng 5). Điều này chứng
tỏ các giả thuyết H1, H2, H3, H4 đều được chấp
nhận.

Kết quả kiểm tra các vi phạm giả định của mô
hình hồi qui (có liên hệ tuyến tính giữa các biến độc
lập và biến phụ thuộc; phương sai của sai số không
đổi; phần dư có phân phối chuẩn và không có tương
quan giữa chúng; không có hiện tượng đa cộng
tuyến) cho thấy các giả định này đều không vi
phạm. Vì thế, mô hình hồi qui và các giả thuyết
nghiên cứu (H1, H2, H3, H4) được kiểm định trên
đây được chấp nhận. 

Như vậy, kết quả của nghiên cứu này cũng tương
đồng với các nghiên cứu của Masterson và cộng sự
(2000); Bakhshi và cộng sự (2009); Whisenant và
Smucker (2009); Fatt và cộng sự 2010; Al-Zu’bi
(2010) và Iqbal (2013). Đó là công bằng trong phân
phối; công bằng về thủ tục; công bằng trong ứng xử
giữa người quản lý và nhân viên và công bằng về
thông tin là những yếu tố chính của công bằng trong
tổ chức ảnh hưởng đến sự hài lòng đối với công việc
của nhân viên. Trong đó, hai yếu tố ảnh hưởng mạnh
nhất đến sự hài lòng của nhân viên là công bằng về

Bảng 3: Kết quả đánh giá sơ bộ các thang đo bằng Cronbach’s alpha

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của tác giả

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của tác giả

Bảng 4: Kết quả EEA thang đo các thành phần
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Bảng 5: Các thông số thống kê của mô hình hồi qui

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của tác giả

thủ tục và công bằng về thông tin; thứ đến là công
bằng trong ứng xử giữa người quản lý và nhân viên
và công bằng trong phân phối. 

Tuy nhiên, kết quả thống kê giá trị trung bình của
các yếu tố công bằng trong tổ chức (bảng 6) cho
thấy hiện tại nhân viên đánh giá các yếu tố này chỉ
ở mức trên trung trung bình và sự khác biệt giữa
chúng là không nhiều (thấp nhất là yếu tố công bằng
thông tin - mean = 3,36; cao nhất là yếu tố công
bằng thủ tục - mean = 3,90 so với mức trung bình là
3,0). Chứng tỏ là nhân viên cảm nhận họ được đối
xử công bằng chưa cao và chưa tương thích với kỳ
vọng của họ.

Thảo luận kết quả nghiên cứu này với các thành
viên đã tham gia nghiên cứu định tính, các ý kiến
đều thống nhất cho rằng kết quả nghiên cứu này là
hoàn toàn phù hợp với thực tiễn diễn ra tại các ngân
hàng hiện nay, vì các lý do:

- Hiện nay, trong hệ thống ngân hàng phương
thức quản trị theo kiểu hành chính vẫn còn nặng nề.
Vì thế, các chính sách, quy trình và thủ tục có ảnh
hưởng rất lớn đến hành vi của nhân viên, cũng như
trong việc xác định kết quả công việc của họ và chế
độ đãi ngộ. Do đó, công bằng về thủ tục có ý nghĩa
quan trọng nhất trong việc đem lại sự hài lòng cho

nhân viên. 

- Do trình độ nhận thức và kéo theo nhu cầu tự
trọng, nhu cầu tự thể hiện của nhân viên ngày càng
được nâng cao. Vì thế, công bằng trong ứng xử giữa
người quản lý và nhân viên cũng trở thành yếu tố
nhận được sự quan tâm hàng đầu của nhân viên.

- Những năm gần đây, ảnh hưởng của khủng
hoảng kinh tế - tài chính toàn cầu và sự cạnh tranh
quyết liệt trong lĩnh vực ngân hàng buộc các ngân
hàng phải đưa ra hàng loạt chính sách tái cấu trúc.
Kết quả là có sự biến động về bố trí nhân sự; áp lực
công việc gia tăng, trong khi đó chế độ đãi ngộ và
phúc lợi của phần lớn nhân viên lại sụt giảm. Đây là
nguyên nhân chính dẫn đến nhân viên cảm nhận sự
công bằng chưa cao và hệ quả là tình trạng “nhảy
việc” như tác giả đã đề cập ở mục 1 trên đây. 

5. Kết luận và một số hàm ý 

Trên cơ sở tổng kết các nghiên cứu về mối quan
hệ giữa công bằng trong tổ chức và sự hài lòng đối
với công việc của nhân viên, tác giả đề xuất mô hình
lý thuyết về ảnh hưởng của công bằng trong tổ chức
đến sự hài lòng đối với công việc của nhân viên
trong các ngân hàng ở Việt Nam gồm 4 thành phần:
(1) Công bằng về thủ tục; (2) Công bằng trong phân
phối; (3) Công bằng trong cách ứng xử giữa người

Bảng 6: So sánh mức độ quan trọng và giá trị trung bình các yếu tố công bằng trong tổ chức

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của tác giả
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quản lý và nhân viên và (4) Công bằng về thông tin. 

Kết quả phân tích hồi qui mẫu khảo sát từ 388
nhân viên đang làm việc tại các ngân hàng tại thành
phố Hồ Chí Minh cho thấy, 4 yếu tố trên đây đều
ảnh hưởng tích cực đến sự hài lòng đối với công
việc của nhân viên và được sắp xếp theo mức độ
quan trọng giảm dần là: Công bằng về thủ tục (Beta
= 0,462); Công bằng về thông tin (Beta = 0,236);
Công bằng trong ứng xử giữa người quản lý và nhân
viên (Beta = 0,176) và Công bằng trong phân phối
(Beta = 0,144). Tuy nhiên, trên thực tế nhân viên
cảm nhận họ được đối xử công bằng chưa cao và
chưa tương thích với kỳ vọng của họ. Bởi vậy, từ kết
quả của nghiên cứu này, tác giả rút ra một số hàm ý
với các nhà quản lý tại các ngân hàng trong giai
đoạn hiện nay như sau:

Thứ nhất, tạo lập một môi trường công bằng,
công khai về mặt chính sách, thủ tục thông qua thiết
lập các kênh giao tiếp hai chiều để cho phép nhân
viên có cơ hội được cung cấp đầy đủ thông tin, giám
sát các thủ tục, quy trình ra quyết định và xác định
kết quả liên quan trực tiếp đến công việc và quyền
lợi của nhân viên.  

Thứ hai, thường xuyên trao đổi, thảo luận, tạo cơ
hội để nhân viên bày tỏ quan điểm hoặc tham gia đề
xuất ý kiến và giải thích kịp thời, đầy đủ về các thủ
tục, quy trình và quyết định liên quan đến công việc

của nhân viên, từ đó giúp họ cảm nhận được đối xử
công bằng nhiều hơn.

Thứ ba, kiện toàn phong cách lãnh đạo của đội
ngũ cán bộ quản lý; quan hệ giữa các cấp lãnh đạo
và nhân viên; đồng thời nâng cao nhận thức của
nhân viên về nội quy của tổ chức và sự cần thiết
phải xây dựng bầu không khí thân thiện, hòa hợp,
tôn trọng lẫn nhau và gắn kết với tổ chức.  

Thứ tư, xây dựng, hoàn thiện quy trình phân tích
công việc, đánh giá nhân viên và kết quả công việc
của họ một cách chính xác đặt cơ sở cho việc tuyển
dụng, bố trí sử dụng nhân viên phù hợp với năng
lực, sở trường và xem xét đến nguyên vọng của họ;
đồng thời cải thiện chế độ phân phối lương, thưởng,
phúc lợi,... tương xứng với sự đóng góp của họ khi
so sánh với nhân viên khác trong cùng tổ chức hoặc
các công việc tương tự tại các tổ chức khác.

Cuối cùng, nghiên cứu chỉ kiểm định với mẫu
gồm 388 nhân viên đang làm việc tại 06 ngân hàng
đại diện cho hệ thống các ngân hàng tại thành phố
Hồ Chí Minh bằng phương pháp lấy mẫu thuận tiện.
Vì thế, tính đại diện của mẫu nghiên cứu và tính
tổng quát hóa của kết quả nghiên cứu có thể chưa
cao. Bởi vậy, để khắc phục hạn chế này những
nghiên cứu tiếp theo cần chọn mẫu có kích thước
lớn hơn, tại nhiều tỉnh thành trong cả nước và cải
tiến phương pháp chọn mẫu.r
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The relationship between Organizational Justice and Job Satisfaction

Abstract:

This research aimed at measuring the organizational justice factors which affected employees’ job satis-
faction in Viet Nam. Survey data were collected from 388 employees working at a bank in Viet Nam. The
research model was based on Colquitt’s (2001), Al-Zu'bi’s (2010), Iqbal’s (2013) and tested by multiple
regression analysis. The results showed the four factors of the organizational justice which affected job sat-
isfaction in order of decreasing importance as follows: procedure justice, informational justice, justice in
treatment between the manager and staff and distributive justice. The results shed light on some implica-
tions for managers in order to enhance justice to increase employees’ job satisfaction.


