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1. Giới thiệu

Ngày nay các nhà nghiên cứu về nhân sự thừa
nhận rằng thái độ, trình độ, và kỹ năng của nhân viên
là nguồn lực quan trọng nhất đối với mọi tổ chức.

Việc giữ chân người tài trở thành một vấn đề bức
thiết đối với mọi doanh nghiệp. Việc ổn định nhân sự
giúp doanh nghiệp tiết kiệm được chi phí tuyển
dụng, chi phí đào tạo, góp phần xây dựng văn hóa tổ
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(Luddy, 2005). Do vậy, việc nghiên cứu các yếu tố tác động đến sự hài lòng có ý nghĩa thực
tiễn to lớn, giúp doanh nghiệp điều chỉnh chính sách nhân sự một cách hợp lý. Thế giới đã có
rất nhiều các nghiên cứu về sự hài lòng của người lao động, ví dụ Maslow (1943), Adam
(1963), Mc.Clelland (1958), Antocic & Antocic (2011),Khan & cộng sự (2014), Boyad & cộng
sự (2012)và Trần Kim Dung (2005), theo đó mỗi tác giả đề xuất một cách tiếp cận riêng và có
những biến nghiên cứu riêng. Bài viết này kế thừa các mô hình nghiên cứu trước đó nhưng đặt
trong bối cảnh nghiên cứu là các doanh nghiệp ở Việt Nam. Bằng cách điều tra 155 người đang
làm việc tại các doanh nghiệp ở Hà Nội, bài viết chỉ ra rằng sự hài lòng của nhân viên là tổ
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chức và tạo dựng niềm tin cho người lao động. Nhân
viên hài lòng với công việc sẽ khiến họ đóng góp
nhiều hơn cho tổ chức, là chìa khóa nâng cao hiệu
suất lao động và tăng sự trung thành với tổ chức. Các
nghiên cứu đã chỉ ra rằng sự hài lòng của người lao
động sẽ nâng cao hiệu quả công việc (Saari và Judge,
2004) hay sự trung thành với tổ chức (Luddy, 2005;
Tietjen và Myers, 1998). Do vậy, nghiên cứu các yếu
tố tác động đến sự hài lòng của nhân viên có ý nghĩa
thực tiễn to lớn, giúp doanh nghiệp điều chỉnh chính
sách nhân sự một cách hợp lý, hướng nhân viên vào
các mục tiêu chiến lược của tổ chức. Thông qua
phương pháp nghiên cứu định lượng, bài viết nhằm
tìm ra các yếu tố tác động đến sự hài lòng của người
lao động đối với công việc và đưa ra những nhận
định giúp các doanh nghiệp có thể xây dựng được
các chính sách nhân sự hấp dẫn hơn cho người lao
động. 

2. Khung lý thuyết

2.1. Khái niệm về sự hài lòng của nhân viên

Rất khó để tìm ra một định nghĩa chính xác về sự
hài lòng của nhân viên tại một tổ chức. Nhìn chung,
sự hài lòng của nhân viên được nhìn nhận là cảm
giác tổng thể về công việc (averall feeling about the
job), hoặc là thái độ về các khía cạnh khác nhau của
công việc (Spector, 1997). Locke (1976) định nghĩa
rằng sự hài lòng của nhân viên là trạng thái cảm xúc
tích cực từ sự đánh giá công việc hoặc trải nghiệm
công việc của nhân viên. Rice và cộng sự (1989) cho
rằng sự hài lòng có được từ một quá trình so sánh
tâm lý liên quan đến việc đánh giá bản thân công
việc hiện tại với các tiêu chuẩn kỳ vọng có sẵn.
Tương tự, Levy-Garboua và Montmarquette (2004)
cho rằng sự hài lòng của nhân viên là trạng thái tâm
lý thể hiện sự yêu thích công việc hiện tại khi so sánh
với các cơ hội bên ngoài với những điều kiện về
thông tin sẵn có nhất định. Nói cách khác, sự hài
lòng của nhân viên là sự thể hiện ý kiến   của họ về
cảm xúc nói chung và các hình thức suy nghĩ cá nhân
về công việc và nơi làm việc của họ. Kết quả là, sự
hài lòng của nhân viên là các mức độ mà theo đó các
nhu cầu của nhân viên đó được thỏa mãn trong công
việc (Togia và cộng sự, 2004). 

Có thể thấy, vấn đề về sự hài lòng của nhân viên
được nghiên cứu đầu tiên bởi các học giả như
Maslow (1943), Adam (1963) và Mc.Clelland
(1958). Với quan điểm nhu cầu được thỏa mãn, các
tác giả này cho rằng sự hài lòng nói chung là giá trị

nhận được phải bằng hoặc lớn hơn giá trị kỳ vọng.
Trên nền tảng lý thuyết đó, một số nhà nghiên cứu
sau này kế thừa và phát triển về nhu cầu hài lòng, họ
định nghĩa chung sự hài lòng được xem là giá trị
thực tế (trạng thái hài lòng thực tế) mà người lao
động nhận được so với giá trị kỳ vọng (trạng thái hài
lòng mong đợi) về những khía cạnh công việc như
tiền lương phúc lợi, tính chất công việc, quan hệ
công việc, điều kiện công việc,…. Với quan điểm
định nghĩa theo khía cạnh độc lập, Herzberg (1968)
và Alderfer (1969) lập luận rằng sự hài lòng của
nhân viên đều là mức độ yêu thích công việc hay cố
gắng duy trì làm việc của nhân viên thể hiện qua sự
nhận thức (tích cực hoặc tiêu cực hoặc kết hợp cả
hai) về các khía cạnh khác nhau trong công việc ảnh
hưởng tới bản thân họ. Còn Kreitner và Kinicki
(2007) lại cho rằng sự hài lòng chỉ phản ánh một
phần về thái độ đối với công việc mà nhân viên yêu
thích cũng như mức độ hài lòng trong các thang đo
nhân tố đánh giá: thanh toán lương, cơ hội thăng
tiến, giám sát, quan hệ đồng nghiệp và thang đo nhân
tố khác mà họ mong đợi. Theo quan điểm này, sự hài
lòng chỉ xem là một cơ chế cá nhân trong mô hình
tổng thể hành vi tổ chức nhằm đánh giá mức độ ảnh
hưởng đến thực hiện công việc và sự tận tâm đối với
tổ chức. Các nhân tố đánh giá sự tận tâm đối với tổ
chức gồm: hài lòng công việc, áp lực công việc,
động lực làm việc, niềm tin, pháp lý và đạo đức, học
hỏi và thực hiện quyết định.

Như vậy, có rất nhiều cách định nghĩa khác nhau
về sự thoả mãn của người lao động. Rõ ràng là, trạng
thái hài lòng hay bất mãn của người lao động về
công việc thông qua tiêu chí đánh giá khác nhau thì
khác nhau. Có thể coi rằng, sự hài lòng của nhân
viên là trạng thái khi họ có cảm giác thích thú, thoải
mái và thể hiện phản ứng tích cực đối với các khía
cạnh công việc của mình. 

2.2. Các nhân tố tác động đến sự hài lòng của
nhân viên

Đã có rất nhiều công trình nghiên cứu các yếu tố
tác động đến sự hài lòng của nhân viên. Chúng ta có
thể nhóm các công trình này theo các chủ đề như sau:

- Sự hài lòng với công việc nói chung, bao gồm
điều kiện làm việc và bản thân công việc (Miskell và
Miskell, 1994, Morris và Venkatesh, 2010; Antocic
& Antocic, 2011; Khan và cộng sự, 2014), thời gian
làm việc (Ronan, 1981; Christensen và Staines,
1990);
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- Các mối quan hệ lao động (Boyad và cộng sự,
2012);

- Thù lao, lợi ích và văn hóa tổ chức, những yếu
tố này bao gồm tiền lương (Hanneman và Schwab,
1985), khuyến khích phi vật chất (Rosenbloom và
Hallman, 1991), thăng tiến và đào tạo (Noe, 2008),
tính lâu dài của công việc (Maslow, 1997; McGre-
gor, 2002) và văn hóa tổ chức (Fiedler, 1993; Hisrich
và Peters, 1995);

- Lòng trung thành của nhân viên (Varona, 2002,
Abdullah và cộng sự, 2011).

Trong các công trình nói trên phải kể đến công
trình của Smith và cộng sự (1969) trong việc đo
lường sự hài lòng trong công việc của nhân viên.
Nhằm đo lường được sự hài lòng của nhân viên,
Smith, Kendall và Hulin (1969) đã xây dựng chỉ số
mô tả công việc JDI (Job Descriptive Index) và đã
được đánh giá rất cao trong lý thuyết và thực tiễn,
thể hiện qua 5 thang đo nhân tố như sau: (i)Tính chất
công việc; (ii) Thanh toán tiền lương; (iii) Thăng

tiến; (iv) Giám sát; (v) Đồng nghiệp. Theo nội dung
đánh giá của chỉ số mô tả công việc JDI, mỗi thang
đo nhân tố đưa ra 5 nội dung tiêu biểu nhằm đánh giá
theo khía cạnh riêng, cụ thể:

Trước công trình của Smith, Kendall và Hullin
(1969) hai năm, Weiss và cộng sự (1967) đưa ra các
tiêu chí đo lường sự hài lòng thông qua Bảng câu hỏi
hài lòng Minnesota – MSQ (Minnesota Satisfaction
Questionnaire). MSQ đưa ra 2 khía cạnh phân tích
thang đo nhân tố gồm các nhân tố hài lòng thuộc bản
chất bên trong và các nhân tố hài lòng thuộc bản chất
bên ngoài. Ngoài ra, Weiss và cộng sự (1967) đưa ra
tiêu chí chung để đo lường mức hài lòng của người
lao động, được thể hiện như ở Hình 2.

Gần đây, Hiệp hội Quản trị nhân sự (Society for
Human Resource Management – SHRM) đưa ra các
báo cáo nhằm đánh giá mức độ hài lòng của nhân
viên cũng như tìm kiếm các yếu tố tác động đến sự
hài lòng của họ trên phạm vi nước Mỹ. Theo báo cáo
của SHRM được khảo sát năm 2009, những thang đo

Hình 1: Chỉ số mô tả công việc của Smith, Kendall và Hullin
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nhân tố sự hài lòng của người lao động ở Hoa Kỳ
được sắp xếp theo thứ tự ưu tiên sau:

- Nhóm thang đo nhân tố quan trọng: (1) An toàn
công việc; (2) Phúc lợi; (3) Được đền bù/ được trả
lương; (4) Có cơ hội sử dụng kỹ năng làm việc; (5)
Cảm giác an toàn trong môi trường làm việc.

- Nhóm thang đo nhân tố theo khía cạnh phát triển
nghề nghiệp: (1) Cơ hội thăng tiến trong tổ chức; (2)
Cơ hội phát triển nghề nghiệp; (3) Được thử làm
công việc cụ thể; (4) Hệ thống phát triển; (5) Chấp
nhận phát triển chuyên môn của tổ chức; (6) Thử
việc trả lương và hoàn trả học phí.

- Nhóm thang đo nhân tố theo khía cạnh quan hệ
công việc với lãnh đạo: (1) Vấn đề giao tiếp giữa
nhân viên và cấp trên; (2) Quyền quyết định và độc
lập công việc; (3) Đánh giá tiến độ thực hiện công
việc của nhân viên; (4) Quan hệ công việc với cấp
quản lý trung gian.

- Nhóm thang đo nhân tố theo khía cạnh môi
trường làm việc: (1) Cân đối linh hoạt giữa cuộc
sống và công việc; (2) Công việc rất thú vị; (3) Cần
có trách nhiệm xã hội trong tổ chức; (4) Chấp nhận
môi trường làm việc xanh; (5) Văn hóa tổ chức; (6)
Quan hệ công việc với đồng nghiệp; (7) Đóng góp
công sức cho mục tiêu kinh doanh của tổ chức; (8)
Công việc đang làm; (9) Đa dạng công việc.

2.3. Mô hình nghiên cứu

Phần trên đã điểm qua một số mô hình nghiên cứu

tiêu biểu liên quan đến chủ đề của bài viết. Trong các
mô hình trên, mô hình JDI của Smith và cộng sự
(1969) được các học giả đánh giá cao về giá trị thực
tiễn và độ tin cậy. Mô hình này cũng được nhiều tác
giả sử dụng làm cơ sở cho công tác nghiên cứu của
mình, ví dụ Trần Thị Kim Dung (2005). Vì vậy bài
viết này sẽ phát triển nghiên cứu của Smith và cộng
sự (1969) với những điều chỉnh cần thiết cho bối
cảnh nghiên cứu Việt Nam.

Mô hình nghiên cứu được đề xuất như Hình 3.
Nguyên tắc xây dựng mô hình là kế thừa, phát triển,
kết hợp, chọn lọc một số cơ sở lý thuyết và thang đo
nhân tố của các nhà khoa học đi trước. So với mô
hình JDI của Smith, Kendall và Hulin (1969), yếu tố
Giám sát đã không được nghiên cứu trong bài viết
này. Nguyên nhân chủ yếu là trước khi tiến hành
phát bảng hỏi, chúng tôi phỏng vấn nhanh 10 nhân
viên làm việc trong 3 doanh nghiệp trên địa bàn Hà
Nội và những người được phỏng vấn cho rằng những
câu hỏi liên quan đến yếu tố giám sát khá nhạy cảm,
và người trả lời hoặc sẽ không trả lời hoặc sẽ trả lời
không chính xác. 

Cách đo lường các biến này được đề cập trong
mục 3.1. 

2.4. Một số kết quả nghiên cứu

Kết quả nghiên cứu của Oswald (2002): Oswald
(2002) nghiên cứu về sự hài lòng của nhân viên tại
Hoa Kỳ và một số quốc gia khác đã đưa ra kết quả

Hình 2: Tiêu chí đo lường sự hài lòng MSQ

Nguồn: Weiss và cộng sự (1967)
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Hình 3: Mô hình nghiên cứu

như sau: Có 49% số người lao động tại Hoa Kỳ được
khảo sát cho rằng hoàn toàn hoặc rất hài lòng với
công việc, chỉ một số rất nhỏ trả lời là không hài
lòng. Tỷ lệ cho rằng hoàn toàn hoặc rất hài lòng với
công việc ở một số nước khác như sau: Đan Mạch là
62%, Nhật Bản là 30% và Hungary là 23%. Nghiên
cứu xác định các yếu tố nâng cao mức độ hài lòng
trong công việc gồm: (a) Giới nữ; (b) An toàn trong
công việc; (c) Nơi làm việc nhỏ; (d) Thu nhập cao;
(e) Quan hệ đồng nghiệp; (f) Thời gian đi lại ít; (g)
Vấn đề giám sát; (h) Quan hệ với công chúng; (i) Cơ
hội học tập nâng cao trình độ.

Kết quả nghiên cứu của Bender và Heywood
(2002): Nghiên cứu của Bender và Heywood (2002)
về hài lòng trong công việc của những người có trình
độ cao; vai trò của giới tính, những người quản lý và
so sánh với thu nhập đã cho kết quả như sau: (a) Yếu
tố chủ yếu tác động đến hài lòng trong công việc của
những người có trình độ cao là việc kiếm tiền, điều
kiện vật chất, sức khỏe và các loại phúc lợi khác; (b)
Nữ có mức độ hài lòng trong công việc hơn nam; (c)
Có sự gia tăng mức độ hài lòng đối với những người
quản lý; (d) Thu nhập có vai trò quan trọng đối với
mức độ hài lòng trong công việc.

Kết quả nghiên cứu của Smith (2007): Nghiên cứu
của Smith về sự hài lòng tại Hoa Kỳ đã đưa ra một
số kết quả như sau: Người lao động làm việc trong
nhiều lĩnh vực thì có 47,0% số người lao động rất hài
lòng với công việc, trong đó nhóm lao động không
có kỹ năng thì mức độ hài lòng thấp hơn nhiều (chỉ
có 33,6% người được khảo sát hài lòng với công việc
trong khi nhóm lao động có kỹ năng cao thì mức độ
hài lòng là khá cao (chiếm 55,8% số người được
khảo sát).

Kết quả nghiên cứu của Trần Kim Dung (2005):
Nghiên cứu của Trần Kim Dung cho thấy mức độ hài
lòng về tiền lương có quan hệ ngược chiều với mức
độ nỗ lực, cố gắng của nhân viên. Nghịch lý này

được giải thích do các doanh nghiệp thiếu kiến thức
kỹ năng về hệ thống tiền lương thị trường, không
biết cách thiết kế hệ thống thang bảng lương một
cách khoa học; việc trả lương thưởng thường mang
nặng cảm tính, tùy tiện không có chính sách quy
định rõ ràng. Kết quả là những người càng có nhiều
nỗ lực, cố gắng đóng góp cho tổ chức càng thấy bất
mãn về chính sách tiền lương hiện nay.

3. Phương pháp nghiên cứu

3.1. Giả thuyết, mô tả biến, và mô hình hồi quy

Với mô hình nghiên cứu được mô tả trong mục
2.3, bài viết nhằm kiểm chứng 4 giả thuyết sau:

H1: Tính chất công việc tương quan cùng chiều
với mức độ hài lòng của nhân viên

H2: Tiền lương và phúc lợi tương quan cùng
chiều với mức độ hài lòng của nhân viên

H3: Đào tạo và thăng tiến tương quan cùng chiều
với mức độ hải lòng của nhân viên

H4: Quan hệ công việc tương quan cùng chiều với
mức độ hài lòng của nhân viên

Các biến trong 4 giả thuyết được đo bởi các thang
đo 5 điểm Likert như được trình bày ở Bảng 1.
Thang đo này tham khảo các công trình của các học
giả trong những năm gần đây nhằm tính đến các yếu
tố như sự thay đổi về môi trường làm việc, sự thay
đổi về văn hóa làm việc, và đặc biệt là sự thay đổi về
bản chất công việc (làm việc bán thời gian, làm việc
tự do, làm việc tại nhà…).

Mô hình hồi quy đánh giá sự hài lòng của người
lao động phương trình tuyến tính, được thể hiện như
sau:

HL = α0 + α1TCCV + α2TL_PL+ α3DT_PT +
α4QH+ ei

Trong đó:

HL: Sự hài lòng của người lao động được đo bởi
3 tiêu chí đánh giá như ở Bảng 1.
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TCCV, TL_PL, DT_PT, QH là các biến đo tính
chất công việc, tiền lương phúc lợi, đào tạo phát
triển/ cơ hội thăng tiến, và quan hệ công việc

α = {α0, α1, α2, α3, α4} Hệ số hồi quy tác động đến
HL; ei: Sai số

3.2. Kích thước mẫu

Về nguyên tắc, mẫu càng lớn thì độ chính xác của
các kết quả nghiên cứu càng cao. Tuy nhiên trên thực
tế thì việc lựa chọn kích thước mẫu còn phụ thuộc

vào một yếu tố hết sức quan trọng là năng lực tài
chính và thời gian mà nhà nghiên cứu đó có thể có
được. Kích thước mẫu của bài viết là 155, với người
trả lời là chuyên viên văn phòng của 10 công ty có
loại hình sở hữu khác nhau, gồm công ty tư nhân,
doanh nghiệp nhà nước, và doanh nghiệp có vốn đầu
tư nước ngoài. Để mẫu mang tính đại diện, những
người được hỏi gồm cả 2 loại giới tính là nam và nữ,
có mức thu nhập trải rộng từ dưới 5 triệu đến trên 15
triệu. Ngoài ra, theo MacCallum và cộng sự (1999),
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để có thể phân tích nhân tố, kích thước mẫu nên gấp
5 lần so với số lượng biến. Kích thước mẫu hiện tại
là 155, đủ để phân tích nhân tố cho 24 biến của
nghiên cứu. 

4. Kết quả nghiên cứu

Phần kết quả nghiên cứu sẽ trình bày kết hợp giữa
việc giới thiệu cách thức kiểm định độ tin cậy của
thang đo bằng hệ số Cronbach’s Alpha, phân tích
nhân tố, và phân tích hồi quy đa biến.

4.1. Thống kê mô tả

Trong tổng số 155 người được phát phiếu câu hỏi,
có 51% là nam giới (79 người) và 49% là nữ giới (76
người). Mẫu phân bố khá đều ở các nhóm tuổi, theo
đó có 40 người (25,8%) trong độ tuổi 20-29; 38
người (24,5%) trong độ tuổi 30-39; 33 người
(21,3%) trong độ tuổi 40-49; và 44 người (28,4%)
trong độ tuổi trên 50. Về mặt thu nhập, có gần 60%
số người được hỏi có thu nhập từ 10 triệu/ tháng trở
lên, và 40% còn lại có thu nhập dưới 10 triệu/1
tháng. 

4.2. Kiểm định độ tin cậy của thang đo

Kiểm định Cronbach’s Alpha cho thấy nhân tố
tính chất công việc (TCCV) gồm 7 biến quan sát với
hệ số Alpha = 0.917; nhân tố tiền lương và phúc lợi
(TT_PL) gồm 4 biến quan sát và hệ số Alpha =
0.865; nhân tố hài lòng với công việc (HL) có 3 biến
quan sát với hệ số Alpha = 0.868 đều lớn hơn 0.7. Do
vậy đối với các biến này không vi phạm tính chất
thống nhất nội tại (interal consistency – reliability). 

Thang đo Đào tạo phát triển/ Cơ hội thăng tiến
(DT_PT) có 5 biến quan sát. Sau khi kiểm định hệ số
Cronbach’s Anphacho thấy nếu loại bỏ biến DT_PT3

thì hệ số này tăng từ 0,683 lên 0,874. Do đó, hệ số
Cronbach’s Alpha tốt nhất là 0,874 với số lượng biến
gốc phù hợp k = 4. Thang đo nhân tố quan hệ nơi
làm việc (QH) gồm 8 biến quan sát. Kết quả kiểm
định cho thấy, nếu loại bỏ biến gốc QH7 và QH8 thì
hệ số Cronbach’s Alpha sẽ tăng từ 0,65 lên mức
0,744. Do vậy, tác giả quyết định loại bỏ 2 biến QH7
và QH8 để giữ lại 6 biến nhằm tăng độ tin cậy của
thang đo. Số biến cuối cùng được giữ lại để phân tích
là 21 biến.

4.3. Phân tích nhân tố

Phân tích nhân tố khám phá (EFA) được sử dụng
để rút gọn 21 biến độc lập (3 biến đã bị loại ở phần
phân tích hệ số Cronbach’s Alpha) xuống còn một số
ít các nhân tố dùng để đo lường sự thoã mãn công
việc. Phân tích nhân tố khẳng định (CFA) được sử
dụng để nhóm 3 biến đo lường sự hài lòng thành một
nhân tố (biến phụ thuộc, ký hiệu F0_HL). Theo đó,
nhân tố này giải thích được 58,73% sự biến thiên của
biến phụ thuộc (culmulative % = 58,73). Do giới hạn
thời lượng nên Bảng 3 chỉ trình bày kết quả phân tích
nhân tố khám phá (EFA). 

Như kết quả ở Bảng 3, trị số của KMO trong
trường hợp này khá lớn, đạt 0,832 (>0,6) và
Bartlett’s Test có ý nghĩa (Sig = 0,000) cho thấy 21
biến này có tương quan với nhau và hoàn toàn phù
hợp với phân tích nhân tố.

Phương pháp trích trong phân tích nhân tố của
nghiên cứu này là phân tích nhân tố chính (Principal
component analysic) với giá trị trích Eigenvalue > 1.
Kết quả cho thấy, 21 nhân tố được nhóm lại thành 4
nhân tố có Eigenvalue > 1 (4 nhân tố này giải thích
được 67,65% sự biến thiên của dữ liệu). Bốn nhân tố

Bảng 2: Bảng kết quả kiểm định Crobach’s Alpha về Tiền lương phúc lợi



73Số 219 tháng 9/2015

này sẽ được giữ lại phân tích. Sau khi xoay các nhân
tố theo phương pháp Varimax, ta có bảng ma trận
xoay nhân tố như sau (Bảng 4). 

Từ Bảng 4 có thể thấy sự tập trung của các biến
theo từng nhân tố đã thể hiện rõ ràng, khá chuẩn xác
với mô hình ban đầu đưa ra. Theo đó, 4 nhân tố gồm
(F1_TCCV) Tính chất công việc, (F2_TL_PL) Tiền
lương phúc lợi, (F3_DT_PT) Đào tạo phát triển/Cơ
hội thăng tiến và (F4_QH) Quan hệ công việc được
SPSS giữ lại và đưa vào mô hình để tiến hành phân
tích hồi quy.

4.4. Phân tích tương quan và hồi quy 

4 nhân tố (4 biến độc lập) F1_TCCT -Tính chất
công việc, F2_TL_PL Tiền lương phúc lợi,
F3_DT_PT - Đào tạo phát triển/ Cơ hội thăng tiến và
F4_QH- Quan hệ công việcvà nhân tố F0_HL Hài
lòng (biến phụ thuộc) được đưa vào kiểm định tương
quan để khẳng định không có hiện tượng đa cộng
tuyến.

Ma trận tương quan cho thấy các nhân tố có tương

quan với nhau nhưng không quá chặt. Đặc biệt, hiện
tượng đa cộng tuyến khó xảy ra giữa các biến độc lập
(hệ số tương quan lớn nhất giữa các biến này không
quá 0,5) và các giá trị VIF của bảng hệ số hồi quy
(Bảng 6) đều nhỏ hơn 10 (Pallant, 2007). Bảng 6 cho
thấy, với hệ số R2 điều chỉnh = 0,555, điều này có
nghĩa 55,5% phương sai của sự hài lòng trong công
việc của nhân viên được giải thích bởi 4 biến độc lập
(4 nhân tố) là Tính chất công việc, Tiền lương phúc
lợi, Đào tạo phát triển/ Cơ hội thăng tiến và Quan hệ
công việc. Phương trình hồi quy thể hiện như sau:

F0_HL = - 0,585 + 0,341*F1_TCCV + 0,163*F2-

TL_PL + 0,373*F3_DT_PT + 0,242*F4_QH

Từ phương trình hồi quy cho thấy, trong điều kiện
các yếu tố khác không đổi, nếu F1_TCCV tăng một
đơn vị thì F0_HL tăng 0,341 đơn vị; F2-TL_PL tăng
một đơn vị thì F0_HL tăng 0,163 đơn vị; F3_DT_PT
tăng một đơn vị thì F0_HL tăng 0,373 đơn vị; và
F4_QH tăng một đơn vị thì F0_HL tăng 0,242 đơn vị.

Tầm quan trọng của các nhân tố: Việc xác định
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tầm quan trọng của các biến nhân tố đến biến phụ
thuộc được dựa vào hệ số chuẩn hoá Beta (Stan-
dardized Coefficients). Từ kết quả hồi quy của mô
hình đánh giá sự hài lòng cho thấy hệ số Beta chuẩn
hoá của các biến F1_TCCV, F2-TL_PL, F3_DT_PT,
F4_QH lần lượt là 0,389; 0,190; 0,323; 0,185. Do đó
có thể kết luận rằng nhân tố F1_TCCV – Tính chất
công việc có tầm quan trọng cao nhất đối với sự hài
lòng chung của nhân viên, kế đến là nhân tố
F3_DT_PT – Đào tạo Phát triển/ Cơ hội thăng tiến,
tiếp nữa là F2-TL_PL – Tiền lương phúc lợi và cuối
cùng là F4_QH – Quan hệ công việc. Kết quả này
phần nào tương đồng với các nghiên cứu trước đây.
Liên hệ với tháp nhu của Maslow, tiền lương phúc
lợi đảm bảo cho hai nhu cầu cơ bản của con người,
ba yếu tố còn lại đáp ứng cho ba nhu cầu tiếp theo và
cũng kéo theo sự phát triển đó mà thúc đẩy tiền
lương phúc lợi tăng lên. 

So với kết quả nghiên cứu trước đây, có thể thấy,
kết quả nghiên cứu của bài viết tương đối đồng nhất.
Bốn nhân tố Tính chất công việc, Đào tạo/thăng tiến,
Tiền lương phúc lợi, Quan hệ công việc đều được đề
cập trong các nghiên cứu của Bender và Heywood

(2002) và Trần Thị Kim Dung (2005). Mức độ ảnh
hưởng của các nhân tố có cường độ không giống
nhau (sự khác biệt của các tham số) là điều không
thể tránh khỏi và nó là điểm đặc trưng riêng cho từng
mẫu. Dễ dàng nhận thấy, đối tượng nghiên cứu của
đề tài đều là những nhân viên có trình độ cao nên vấn
đề lương bổng và phúc lợi có mức độ ảnh hưởng chỉ
đứng vị trí thứ ba đối với sự hài lòng về công việc.
Tương ứng với thuyết kỳ vọng của Vroom (1964),
hiệu quả làm việc của nhân viên không tương xứng
với phần thưởng họ nhận được sẽ làm giảm nỗ lực
của nhân viên, lâu dần sẽ dẫn đến hình thành nhận
thức tiêu cực và đồng thời sẽ làm giảm sự trung
thành của nhân viên. Kết quả thống kê mô tả cho
thấy đào tạo phát triển đạt được nhiều phản hồi tích
cực của nhân viên hơn là thăng tiến trong công việc.
Bản thân sự mâu thuẫn này (nhưng lại dễ giải thích
do đối tượng nghiên cứu là chuyên viên văn phòng)
giúp nhân tố Đào tạo phát triển/Cơ hội thăng tiến đạt
mức cân bằng trong thống kê với mức trung bình 3,4
trên 5. Điều này cùng với việc hai nhân tố Tính chất
công việc và Đào tạo/thăng tiến không được đối
tượng nghiên cứu đánh giá cao, phần nào làm giảm
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sự hài lòng của họ đối với công ty mà họ đang làm
việc, còn hai nhân tố Tiền lương phúc lợi và Quan hệ
công việc lại được đánh giá khá tốt. Điều này cho
thấy hai luồng nhân tố trái chiều níu giữ nhau tạo ra
kết quả mức độ hài lòng chung của nhân viên đạt
mức trung bình 3,3 trên 5; rất phù hợp với thuyết hai
nhân tố của Herzberg (1968).

Cả 4 biến độc lập đều đạt mức ý nghĩa 0,05 (Sig.
< 0,05). Như vậy, có thể kết luận các giả thuyết đã
đưa ra như bảng 7.

5. Kết luận và một số bài học rút ra từ nghiên cứu

Quản trị nguồn nhân lực không phải là một công
việc dễ dàng, nó đòi hỏi nhà quản trị phải có tầm nhìn
dài hạn và phải biết gắn kết chính sách nhân sự với
chiến lược sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp.
Nghiên cứu các nhân tố ảnh hưởng đến sự hài lòng
của nhân viên là một trong những nhiệm vụ vô cùng
quan trọng của bất kỳ nhà quản trị nào nhằm hiện
thực hóa chiến lược nhân sự của công ty. Bài viết này
giúp cho nhà quản trị có cái nhìn khoa học hơn về các
nhân tố ảnh hưởng đến sự hài lòng công việc của
nhân viên, từ đó có những chính sách nhân sự hợp lý
nhằm thu phục nhân tâm để nhân viên đóng góp
nhiều hơn cho mục tiêu chung của tổ chức. 

Bằng phương pháp phân tích định lượng với 155
phiếu khảo sát, bài viết đã khẳng định rằng cả 4 yếu
tố (tính chất công việc, tiền lương và phúc lợi, đào
tạo và thăng tiến, quan hệ công việc) đều có tương
quan cùng chiều với sự hài lòng của nhân viên. Bài
viết cũng khẳng định rằng có nhiều phương pháp
khác nhau để cải thiện được mức độ hài lòng của
nhân viên, tuy nhiên các doanh nghiệp cần chú ý tới
cơ chế khen thưởng, ghi nhận thành tích cá nhân, cho
nhân viên thấy được cơ hội thăng tiến khi thực hiện
tốt công việc được giao, để từ đó làm tăng sự gắn kết
của họ với công ty. Từ kết quả phân tích ở trên,
chúng ta có thể rút ra một số đề xuất cho doanh
nghiệp Việt Nam như sau:

Về tính chất công việc: Trước hết, các doanh
nghiệp cần nhìn nhận lại chính mình trong việc thiết
kế lại công việc để mỗi công việc có nhiều ý nghĩa
hơn đối với người lao động. Bên cạnh đó, để nhân
viên được làm những công việc phù hợp với năng
lực và thế mạnh của họ, các doanh nghiệp cần thực
hiện việc chọn đúng người ngay từ giai đoạn tuyển
dụng nhân viên. Đăng tin tuyển dụng cần mô tả đầy
đủ, rõ ràng vị trí công việc đang cần người, cũng như
những kỹ năng cần thiết cho vị trí đó. Trong quá

trình phỏng vấn cần mô tả chi tiết vị trí công việc cho
người xin việc càng nhiều càng tốt. Bài kiểm tra
năng lực và kinh nghiệm khi tuyển dụng phải bám
sát yêu cầu của vị trí công việc cần tuyển. Trong
trường hợp trong thời gian thử việc phát hiện nhân
viên đó không phù hợp với vị trí công việc thì nên
mạnh dạn từ chối người đó và tìm người khác phù
hợp hơn. Nếu nhận thấy người đó là người phù hợp
với vị trí khác đang trống trong công ty thì có thể
thương lượng lại với người lao động để điều chuyển
họ sang vị trí mới.

Về tiền lương và phúc lợi: Để đảm bảo việc phân
phối thu nhập được công bằng, trước hết doanh
nghiệp cần phải tham khảo, so sánh thu nhập của
nhân viên mình với nhân viên ở các doanh nghiệp
khác cùng ngành để đảm bảo luôn giữ vững vị trí hấp
dẫn trong thị trường lao động đầy biến động. Các
doanh nghiệp cần đánh giá đúng vị trí và vai trò của
từng nhân viên trong tổ chức để xác định mức thu
nhập phù hợp. Ngoài ra, vì sự công bằng phụ thuộc
rất nhiều vào nhận thức của người lao động nên các
doanh nghiệp nên tìm cách giúp nhân viên nhận thức
rằng lương thưởng được trả một cách xứng đáng. 

Về đào tạo và phát triển/ Cơ hội thăng tiến: Do
mỗi doanh nghiệp có đặc điểm riêng cũng như có hệ
thống vận hành nội bộ khác nhau nên bất kỳ nhân
viên mới nào cũng rất cần được đào tạo để có thể
thực hiện tốt công việc của mình. Việc đào tạo này
có thể được thực hiện bởi chuyên gia bên ngoài,
người quản lý trực tiếp hoặc một nhân viên thạo việc
trong cùng bộ phận. Việc đào tạo cũng cần thiết khi
doanh nghiệp có sự thay đổi nhất định về công nghệ,
về quy trình, về chính sách và thậm chí là nhân sự.
Đối với những công ty có đặc điểm cơ cấu nhân sự
trình độ cao, việc đào tạo và phát triển cần được cân
nhắc kỹ lưỡng, tránh ảnh hưởng đến tiến độ thực
hiện công việc vốn rất bận rộn của nhân viên. Ngoài
ra, các doanh nghiệp phải chứng minh cho toàn thể
nhân viên thấy những người có năng lực và nỗ lực
trong công việc sẽ được tạo điều kiện để thăng tiến,
thông qua hoàn thiện hệ thống đánh giá và ghi nhận
thành tích. Khi có vị trí quản lý trống hay mới trong
doanh nghiệp cần ưu tiên xem xét những người đã
nỗ lực đóng góp cho doanh nghiệp hơn là tuyển
người quản lý mới từ bên ngoài.

Về quan hệ công việc: Muốn nâng cao sự hài lòng
của nhân viên, ngoài việc nâng cao các yếu tố ở trên,
doanh nghiệp cần quan tâm đến mối quan hệ cấp trên
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cấp dưới, quan hệ đồng nghiệp trong toàn bộ hệ

thống. Cấp trên cần quan tâm đến nhân viên của

mình nhiều hơn và đối xử công bằng với họ. Chỉ khi

hiểu rõ nhân viên của mình thì cấp trên mới có thể

thể hiện sự quan tâm đối với nhân viên một cách phù

hợp. Song song với việc thực sự quan tâm đến nhân

viên của mình, cấp trên cần ghi nhận đóng góp của

nhân viên, tránh những đánh giá mang nhiều cảm

tính như thường xảy ra với doanh nghiệp Việt

Nam.r
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