
BỘ GIÁO DỤC VÀ ĐÀO TẠO 

ĐẠI HỌC DUY TÂN 

------------------------------------------------- 

 

BÁO CÁO TỔNG HỢP  

KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU KHOA HỌC 

 

 

TÊN ĐỀ TÀI: PHÂN TÍCH CÁC ĐẶC ĐIỂM CÔNG VIỆC  

VÀ TÁC ĐỘNG CỦA CHÚNG LÊN CAM KẾT CỦA TỔ CHỨC: 

NGHIÊN CỨU DỰA TRÊN NGƯỜI LAO ĐỘNG  

TRONG MÔI TRƯỜNG GIÁO DỤC TẠI THÀNH PHỐ ĐÀ NẴNG 

 

 

Tác giả/nhóm tác giả:     

1. Trương Thị Phương Kiều   - Khoa: Đào tạo Quốc Tế, Đại học Duy Tân 

      - Lớp: K27PSU-QTH 

2. Nguyễn Thuý Anh   - Khoa: Quản trị Kinh doanh, Đại học Duy Tân 

      - Lớp: K29-QTN 

3. Nguyễn Thị Hoài Oanh  - Khoa: Quản trị Kinh doanh, Đại học Duy Tân 

      - Lớp: K29-QTH 

 

 

Đà Nẵng, tháng 7 năm 2025 



BỘ GIÁO DỤC VÀ ĐÀO TẠO 

ĐẠI HỌC DUY TÂN 

------------------------------------------------- 

 

BÁO CÁO TỔNG HỢP  

KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU KHOA HỌC 

 

 

TÊN ĐỀ TÀI: PHÂN TÍCH CÁC ĐẶC ĐIỂM CÔNG VIỆC  

VÀ TÁC ĐỘNG CỦA CHÚNG LÊN CAM KẾT CỦA TỔ CHỨC: 

NGHIÊN CỨU DỰA TRÊN NGƯỜI LAO ĐỘNG  

TRONG MÔI TRƯỜNG GIÁO DỤC TẠI THÀNH PHỐ ĐÀ NẴNG 

 

Tác giả/nhóm tác giả:     

1. Trương Thị Phương Kiều   - Khoa: Đào tạo Quốc Tế, Đại học Duy Tân 

      - Lớp: K27PSU-QTH 

2. Nguyễn Thuý Anh   - Khoa: Quản trị Kinh doanh, Đại học Duy Tân 

      - Lớp: K29-QTN 

3. Nguyễn Thị Hoài Oanh  - Khoa: Quản trị Kinh doanh, Đại học Duy Tân 

      - Lớp: K29-QTH 

Giáo viên hướng dẫn: 

 1. ThS. Đặng Thiện Tâm   - Khoa: Marketing, Đại học Duy Tân 

 

- Thuộc Chương trình sinh viên nghiên cứu khoa học thành phố Đà Nẵng năm 2025 

- Lĩnh vực của đề tài: Khoa học xã hội. 

 

 

Đà Nẵng, tháng 7 năm 2025



 i 

 

LỜI CAM ĐOAN 

Chúng tôi xin cam đoan đây là công trình nghiên cứu được thực hiện của nhóm 

dưới sự hướng dẫn của ThS. Đặng Thiện Tâm. Các nội dung số liệu, tài liệu đã sử 

dụng nghiên cứu trong đề tài: “Phân tích các đặc điểm công việc và tác động của 

chúng lên cam kết của tổ chức: Nghiên cứu dựa trên người lao động môi trường 

giáo dục tại Thành phố Đà Nẵng” của nhóm chúng tôi hoàn toàn trung thực, đảm 

bảo nguồn gốc và tính khách quan. Nếu phát hiện bất kỳ sự sao chép và gian lận nào 

thì nhóm chúng tôi xin chịu trách nhiệm hoàn toàn về bài nghiên cứu của mình. 

Đà Nẵng, tháng 7 năm 2025 

Ký tên 

(Ghi rõ họ và tên)  

                                                                                         

 



 ii 

LỜI CẢM ƠN 

       Trong quá trình nghiên cứu đề tài “Phân tích các đặc điểm công việc và tác 

động của chúng lên cam kết của tổ chức: Nghiên cứu dựa trên người lao động 

trong môi trường giáo dục tại Thành phố Đà Nẵng”, nhóm nghiên cứu đã nhận 

được sự giúp đỡ tận tình của các giảng viên và các cá nhân - nhóm nghiên cứu khác 

ở Khoa Đào tạo Quốc tế và Trường Kinh Tế tại Đại học Duy Tân để hoàn thành đề 

tài này. Đặc biệt nhóm nghiên cứu xin bày tỏ sự biết ơn đặc biệt đến ThS. Đặng Thiện 

Tâm người đã trực tiếp hướng dẫn, giúp đỡ về kiến thức, tài liệu và phương pháp 

nghiên cứu. 

       Nhóm nghiên cứu đã rất cố gắng trong quá trình thực hiện với một thời lượng có 

hạn, song vẫn còn tồn tại nhiều mặt hạn chế, thiếu sót. Vậy nên nhóm nghiên cứu rất 

mong nhận được ý kiến đóng góp cũng như định hướng từ các chuyên gia và giảng 

viên để nhóm có cơ hội, điều kiện bổ sung, đồng thời nâng cao kiến thức hơn, làm 

hành trang để phục vụ tốt cho công tác sau này. 

        Cuối cùng nhóm xin gửi lời cảm ơn chân thành đến gia đình và tất cả bạn bè đã 

động viên, giúp đỡ trong quá trình thực hiện đề tài nghiên cứu. 

Đà Nẵng, tháng 7 năm 2025 

Ký tên 

(Ghi rõ họ và tên) 

 



 iii 

TÓM TẮT 

Trong bối cảnh môi trường giáo dục không ngừng đổi mới và đòi hỏi chất 

lượng ngày càng cao, việc thấu hiểu các yếu tố nội tại của công việc trở nên cần thiết 

để duy trì sự gắn bó lâu dài của đội ngũ nhân sự. Nghiên cứu này khám phá mối quan 

hệ giữa đặc điểm công việc và cam kết tổ chức của nhân viên trong lĩnh vực giáo dục 

tại Thành phố Đà Nẵng, dựa trên mô hình đặc điểm công việc – JCM (Job 

characteristics model). Trong nghiên cứu, đã rà soát 1897 bài báo từ cơ sở dữ liệu 

Scopus, chọn lọc 1704 bài báo phù hợp, sử dụng công cụ VOSviewer để xác định xu 

hướng nghiên cứu. Ngoài ra, dữ liệu được thu thập từ 653 người lao động trong môi 

trường giáo dục tại Thành phố Đà Nẵng thông qua bảng câu hỏi tự điền. Phân tích dữ 

liệu thông qua phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính – SEM bằng phần mềm Rstudio. 

Kết quả nghiên cứu cho thấy có ba đặc điểm công việc ảnh hưởng đến sự hài lòng 

nơi làm việc, gồm: đa dạng kỹ năng, thống nhất nhiệm vụ và nhiệm vụ quan trọng. 

Bốn đặc điểm công việc ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công việc bao gồm: đa dạng 

kỹ năng, nhiệm vụ quan trọng, tự chủ công việc và phản hồi công việc. Sự hài lòng – 

nơi làm việc và công việc – đều tác động đến cam kết tổ chức. Đặc điểm công việc 

còn ảnh hưởng gián tiếp đến cam kết tổ chức thông qua hai biến trung gian này, ngoại 

trừ phản hồi công việc không ảnh hưởng đáng kể đến cam kết tổ chức qua sự hài lòng 

nơi làm việc. Ngoài ra, sự phù hợp giữa cá nhân và tổ chức đóng vai trò điều tiết 

trong mối quan hệ giữa sự hài lòng và cam kết tổ chức. Nhìn chung, để nhân viên 

trong môi trường giáo dục tại Thành phố Đà Nẵng cam kết với tổ chức cao, thì trung 

tâm/nhà trường cần thiết kế công việc với mức độ đa dạng, ý nghĩa và tự chủ hợp lý, 

đồng thời thúc đẩy sự hài lòng cả về công việc lẫn môi trường làm việc. 
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CHƯƠNG 1: TỔNG QUAN VỀ CÔNG TRÌNH NGHIÊN CỨU 

1.1. LÝ DO CHỌN ĐỀ TÀI 

Thị trường lao động Việt Nam giai đoạn 2022-2024 đã phục hồi tích cực sau đại 

dịch COVID-19, với lực lượng lao động đạt 53,0 triệu người và tỷ lệ tham gia lao 

động ổn định ở mức 68,9%. Một điểm đáng chú ý là tỷ lệ thất nghiệp ở khu vực thành 

thị có sự thay đổi, giảm dần từ mức 3,32% vào năm 2022 xuống còn khoảng 2,84% 

vào cuối năm 2023. Dù có sự cải thiện, nhưng tỷ lệ lao động thiếu việc làm vẫn là 

một vấn đề cần quan tâm, đặc biệt là ở khu vực nông thôn, nơi nhiều lao động chưa 

tìm được công việc ổn định. Và ngành Giáo dục cũng không ngoại lệ, khi Bộ Giáo 

dục và Đào tạo báo cáo năm 2024 chỉ có 1.23 triệu giáo viên, thiếu 118.200 người. 

Hơn 10.000 giáo viên nghỉ hưu và gần 9.300 người bỏ việc trong năm học qua, cùng 

với sự gia tăng 132.245 trẻ đến trường năm 2022-2024, đã tạo áp lực lớn lên ngành. 

Những con số này cho thấy sự mất cân đối cung - cầu lao động và đặt câu hỏi về mức 

độ gắn bó và cam kết của giáo viên với tổ chức trong bối cảnh công việc ngày càng 

nặng nề. Ngoài ra, ngành giáo dục tại Việt Nam cũng chịu áp lực từ sĩ số học sinh 

tăng và yêu cầu nâng cao chất lượng giảng dạy. Nghiên cứu các đặc điểm công việc 

và tác động của chúng đến sự hài lòng của nhân viên, từ đó ảnh hưởng đến cam kết 

tổ chức, là điều cần thiết để tìm giải pháp nâng cao chất lượng đội ngũ giáo viên trong 

ngành giáo dục. 

Tại Thành phố Đà Nẵng, thị trường lao động giai đoạn 2022-2024 ghi nhận sự 

tăng trưởng với lực lượng lao động từ 638.6 nghìn người (2022) lên 661,5 nghìn 

người (2024), tỷ lệ lao động qua đào tạo đạt 49,80% (2024). Ngoài ra, thu nhập bình 

quân của người lao động làm công hưởng lương tại Đà Nẵng trong giai đoạn này 

cũng có sự cải thiện rõ rệt. Năm 2023, thu nhập trung bình đạt 8,1 triệu 

đồng/người/tháng, tăng 10,9% so với năm trước. Đến năm 2024, mức thu nhập tiếp 

tục tăng lên 9 triệu đồng/người/tháng, tương ứng với mức tăng 11%. Những con số 

này cho thấy thị trường lao động đang phát triển ổn định và ngày càng chú trọng đến 

việc nâng cao chất lượng công việc cũng như môi trường làm việc cho người lao 

động. Tuy nhiên, trong ngành giáo dục – một trong những lĩnh vực then chốt và đặc 
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thù – các yếu tố như đặc điểm công việc, mức độ hài lòng và cam kết tổ chức vẫn là 

những vấn đề cần được nghiên cứu sâu hơn. Điều này có thể tác động trực tiếp đến 

mức độ gắn bó và cam kết của họ với nhà trường.  Từ thực trạng thiếu hụt giáo viên 

và áp lực công việc tại Việt Nam nói chung và Đà Nẵng nói riêng, nhóm nghiên cứu 

nhận thấy rằng việc phân tích các đặc điểm công việc – như tính ổn định, sự công 

bằng trong phân bổ nhiệm vụ, hay cơ hội phát triển nghề nghiệp – là chìa khóa để 

hiểu rõ tác động của chúng đến sự hài lòng nơi làm việc và công việc của giáo viên, 

từ đó ảnh hưởng đến cam kết tổ chức và đó là lý do nhóm tác giả lựa chọn đề tài 

nghiên cứu là “Phân tích các đặc điểm công việc và tác động của chúng lên cam 

kết tổ chức: Nghiên cứu dựa trên người lao động trong môi trường giáo dục tại 

Thành phố Đà Nẵng”. 

1.2. TÍNH MỚI VÀ SÁNG TẠO 

Nghiên cứu này mang lại những đóng góp mới mẻ trong lĩnh vực hành vi tổ 

chức và quản trị nguồn nhân lực thông qua hai hướng tiếp cận đặc thù. Thứ nhất, thay 

vì xem xét sự hài lòng công việc như một khái niệm tổng thể, nghiên cứu đã phân 

tách rõ ràng giữa sự hài lòng với công việc (job satisfaction) – phản ánh mức độ hài 

lòng đối với nội dung, tính chất và nhiệm vụ chuyên môn – và sự hài lòng với nơi 

làm việc (workplace satisfaction) – phản ánh nhận thức của người lao động về môi 

trường vật chất, điều kiện làm việc, và văn hóa tổ chức. Việc tách biệt hai khía cạnh 

này cho phép đánh giá cụ thể hơn vai trò của từng yếu tố trong việc hình thành cam 

kết tổ chức (organizational commitment), đặc biệt trong bối cảnh các đơn vị giáo dục 

tại Thành phố Đà Nẵng hiện nay đang chịu áp lực lớn về cơ sở vật chất, nhân lực và 

chính sách ngành.  

Thứ hai, nghiên cứu đề xuất và kiểm định vai trò điều tiết của sự phù hợp giữa 

cá nhân và tổ chức (Person–Organization Fit) trong mối quan hệ giữa sự hài lòng (cả 

về công việc và nơi làm việc) với cam kết tổ chức. Đây là hướng tiếp cận mở rộng từ 

các mô hình truyền thống khi nhấn mạnh rằng sự gắn bó tổ chức không chỉ chịu ảnh 

hưởng bởi cảm nhận hài lòng mà còn phụ thuộc vào mức độ tương thích giữa giá trị 

cá nhân và văn hóa tổ chức. Trong bối cảnh nghiên cứu, khi giá trị cá nhân của người 
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lao động (như sự sáng tạo, chủ động hay mong muốn được ghi nhận) không phù hợp 

với giá trị của tổ chức hiện có (ví dụ quá chú trọng vào quy trình, kỷ luật hay thâm 

niên), họ có thể cảm thấy không hài lòng và ít gắn bó với tổ chức hơn. Do đó, nghiên 

cứu giúp làm rõ vai trò của sự phù hợp giá trị giữa cá nhân và tổ chức trong việc nâng 

cao sự gắn bó lâu dài của người lao động. 

1.3. MỤC TIÊU NGHIÊN CỨU  

1.3.1. Mục tiêu tổng quát 

Nghiên cứu nhằm khám phá và kiểm định mối quan hệ giữa các đặc điểm công 

việc và cam kết tổ chức của người lao động. Từ đó, đề xuất các biện pháp giúp nâng 

cao cam kết tổ chức, góp phần gia tăng hiệu suất làm việc và sự ổn định nguồn nhân 

lực trong môi trường giáo dục. 

1.3.2. Mục tiêu cụ thể 

- Xác định các thành phần của đặc điểm công việc có ảnh hưởng đến cam kết tổ 

chức của người lao động. 

- Kiểm định mức độ tác động của từng đặc điểm công việc (như tính đa dạng, 

mức độ tự chủ, ý nghĩa công việc, phản hồi từ công việc,…) đến cam kết tổ chức. 

- Đánh giá vai trò trung gian của sự hài lòng công việc và sự hài lòng nơi làm 

việc trong mối quan hệ giữa đặc điểm công việc và cam kết tổ chức. 

- Kiểm tra sự khác biệt về cam kết tổ chức của người lao động theo các yếu tố 

như thâm niên làm việc, môi trường công tác. 

- Đề xuất các giải pháp thực tiễn nhằm nâng cao cam kết tổ chức của người lao 

động trong môi trường giáo dục tại Thành phố Đà Nẵng. 

1.4. ĐỐI TƯỢNG VÀ PHẠM VI NGHIÊN CỨU 

1.4.1. Đối tượng nghiên cứu 

- Đối tượng nghiên cứu: Đặc điểm công việc và tác động của chúng lên cam kết 

tổ chức. 

- Đối tượng khảo sát: Đối tượng đang lao động có hợp đồng trong môi trường 

giáo dục tại Thành phố Đà Nẵng. 
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1.4.2. Phạm vi nghiên cứu 

- Không gian: Thành Phố Đà Nẵng. 

- Thời gian: từ tháng 5 năm 2024 đến tháng 4 năm 2025. 

1.5. PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 

            Trong nghiên cứu về “Phân tích các đặc điểm công việc và tác động của chúng 

lên cam kết của tổ chức: Nghiên cứu dựa trên người lao động trong môi trường giáo 

dục tại Thành phố Đà Nẵng”, nhóm tác giả nghiên cứu sử dụng cả hai phương pháp 

nghiên cứu định tính và nghiên cứu định lượng nhằm đảm bảo tính toàn diện và độ 

tin cậy của kết quả nghiên cứu. 

(a) Phương pháp nghiên cứu định tính:  

- Được sử dụng nhằm thăm dò, khám phá và làm rõ mối quan hệ giữa các đặc 

điểm công việc và cam kết tổ chức của người lao động. 

- Phương pháp này giúp điều chỉnh và hoàn thiện thang đo trước khi tiến hành 

nghiên cứu định lượng. 

- Dữ liệu định tính được thu thập thông qua phỏng vấn chuyên gia (giảng viên 

hướng dẫn, các nhà quản lý, lãnh đạo doanh nghiệp). 

- Kết quả nghiên cứu định tính sẽ giúp xây dựng giả thuyết nghiên cứu và điều 

chỉnh bộ câu hỏi khảo sát trong nghiên cứu định lượng. 

(b) Phương pháp nghiên cứu định lượng: 

  Phương pháp nghiên cứu định lượng được sử dụng nhằm kiểm định các giả 

thuyết và mô hình nghiên cứu thông qua việc thu thập và phân tích dữ liệu thực 

nghiệm. Dữ liệu được thu thập thông qua khảo sát bằng bảng câu hỏi đối với người 

lao động đang làm việc trong các doanh nghiệp thuộc nhiều lĩnh vực khác nhau. Bảng 

câu hỏi sử dụng thang đo Likert 5 điểm để đo lường mức độ cảm nhận của nhân viên 

về các đặc điểm công việc, cam kết tổ chức, sự hài lòng công việc và các yếu tố liên 

quan khác. Dữ liệu thu thập thông qua khảo sát trực tiếp hoặc khảo sát trực tuyến. Dữ 

liệu được xử lý và phân tích bằng phần mềm Rstudio để kiểm tra độ tin cậy, tính hợp 

lệ và mô hình nghiên cứu. Các bước phân tích chính bao gồm: 
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- Kiểm định độ tin cậy và giá trị của thang đo: Kiểm định độ tin cậy của thang 

đo bằng hệ số Cronbach’s Alpha, đánh giá tính hội tụ của thang đo thông qua AVE 

(Average Variance Extracted) và đánh giá tính phân biệt của thang đo bằng HTMT 

(Heterotrait-Monotrait Ratio). 

- Phân tích nhân tố khám phá (EFA - Exploratory Factor Analysis): Sử dụng 

phương pháp phân tích nhân tố khám phá (EFA) để kiểm tra cấu trúc thang đo và xác 

định các nhóm biến quan trọng. Các tiêu chí kiểm định bao gồm hệ số KMO (Kaiser-

Meyer-Olkin), kiểm định Bartlett, phương sai trích và hệ số tải nhân tố. 

- Phân tích nhân tố khẳng định (CFA - Confirmatory Factor Analysis): Kiểm 

định mô hình đo lường bằng phân tích nhân tố khẳng định (CFA), đánh giá độ phù 

hợp của mô hình thông qua các chỉ số như CFI, TLI,… 

- Phân tích mô hình cấu trúc (SEM - Structural Equation Modeling): Kiểm định 

mối quan hệ giữa các đặc điểm công việc, cam kết tổ chức và sự hài lòng công việc 

của người lao động. 

- Phân tích khác biệt trung bình One-way ANOVA. 

1.6. CÂU HỎI NGHIÊN CỨU 

Câu hỏi số 1: Các đặc điểm công việc ảnh hưởng như thế nào đến mức độ cam 

kết tổ chức của người lao động trong môi trường giáo dục tại Thành phố Đà Nẵng? 

Câu hỏi số 2: Trong các đặc điểm công việc, đặc điểm công việc nào có ảnh 

hưởng mạnh nhất đến cam kết tổ chức của người lao động trong môi trường giáo dục 

tại Thành phố Đà Nẵng? 

Câu hỏi số 3: Sự hài lòng trong công việc và sự hài lòng tại nơi làm việc có 

tạo ra sự khác biệt về mức độ cam kết tổ chức của người lao động tại các môi trường 

giáo dục ở Thành phố Đà Nẵng không? 

Câu hỏi số 4: Sự phù hợp giữa cá nhân và tổ chức (P-O Fit) có điều tiết như 

thế nào trong mối quan hệ giữa sự hài lòng của nhân viên và cam kết tổ chức? 



 

 6 

1.7. THỰC TRẠNG LAO ĐỘNG TẠI VIỆT NAM TRONG GIAI ĐOẠN TỪ 

2022-2024 

     Theo cục thống kê, trong giai đoạn 2022-2024, thị trường lao động Việt Nam đã 

có nhiều biến động đáng chú ý do tác động từ đại dịch COVID-19, sự phục hồi kinh 

tế và xu hướng chuyển đổi của doanh nghiệp. Lực lượng lao động tiếp tục duy trì ở 

mức cao, với số liệu năm 2023 cho thấy có khoảng 52,4 triệu người tham gia vào thị 

trường lao động. Tỷ lệ tham gia lao động ổn định ở mức 67% đến 68%, phản ánh sự 

hồi phục sau giai đoạn khó khăn trước đó. Tuy nhiên, dù tổng thể thị trường có sự 

tăng trưởng, một số ngành vẫn gặp thách thức trong việc tuyển dụng và giữ chân lao 

động. Trong lĩnh vực công nghiệp và xây dựng, số lao động chiếm tỷ trọng lớn với 

khoảng 33% tổng lực lượng lao động, trong khi khu vực dịch vụ tiếp tục mở rộng, 

chiếm khoảng 39%. Ngược lại, khu vực nông, lâm nghiệp và thủy sản có xu hướng 

giảm nhẹ, chỉ còn khoảng 28%. Điều này phản ánh sự chuyển dịch cơ cấu lao động 

theo hướng hiện đại hóa nền kinh tế. 

       Một điểm đáng chú ý là tỷ lệ thất nghiệp ở khu vực thành thị có sự thay đổi, giảm 

dần từ mức 3,32% vào năm 2022 xuống còn khoảng 2,84% vào cuối năm 2023. Dù 

có sự cải thiện, nhưng tỷ lệ lao động thiếu việc làm vẫn là một vấn đề cần quan tâm, 

đặc biệt là ở khu vực nông thôn, nơi nhiều lao động chưa tìm được công việc ổn định. 

Chất lượng lao động tiếp tục được nâng cao nhưng chưa đáp ứng đủ nhu cầu của 

doanh nghiệp. Tỷ lệ lao động qua đào tạo có bằng cấp, chứng chỉ vào năm 2023 đạt 

khoảng 27,1%, tăng nhẹ so với năm trước nhưng vẫn thấp so với các nước trong khu 

vực. Nhiều doanh nghiệp phản ánh khó khăn trong việc tuyển dụng lao động có tay 

nghề cao, đặc biệt trong các ngành công nghệ thông tin, kỹ thuật số và sản xuất công 

nghệ cao. Một xu hướng nổi bật trong giai đoạn này là sự phát triển mạnh mẽ của mô 

hình làm việc linh hoạt, làm việc từ xa và sự gia tăng của nền kinh tế gig (việc làm 

tự do). Những xu hướng này giúp mở rộng cơ hội việc làm cho người lao động nhưng 

cũng đặt ra thách thức trong việc đảm bảo quyền lợi và chính sách an sinh xã hội phù 

hợp. 
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Theo Cơ quan thống kê Quốc gia (2024), lực lượng lao động từ 15 tuổi trở lên 

của cả nước quý IV/2024 ước tính là 53,2 triệu người, tăng 390,1 nghìn người so với 

quý trước và tăng 625,3 nghìn người so với cùng kỳ năm 2023; tỷ lệ tham gia lực 

lượng lao động quý IV/2024 là 69,0%, tăng 0,4 điểm phần trăm so với quý trước và 

tăng 0,1 điểm phần trăm so với cùng kỳ năm 2023. Tính chung năm 2024, lực lượng 

lao động từ 15 tuổi trở lên là 53,0 triệu người, tăng 575,4 nghìn người so với năm 

trước; tỷ lệ tham gia lực lượng lao động là 68,9%, không đổi so với năm trước. Tỷ lệ 

lao động qua đào tạo có bằng, chứng chỉ quý IV/2024 là 28,6%, tăng 0,1 điểm phần 

trăm so với quý trước và tăng 1,0 điểm phần trăm so với cùng kỳ năm trước; tính 

chung năm 2024, tỷ lệ lao động qua đào tạo có bằng, chứng chỉ là 28,3%, tăng 1,1 

điểm phần trăm. Số người thiếu việc làm trong độ tuổi lao động quý IV/2024 là 764,6 

nghìn người, giảm 98,8 nghìn người so với quý trước và giảm 142,0 nghìn người so 

với cùng kỳ năm trước. Tỷ lệ thiếu việc làm trong độ tuổi lao động quý IV/2024 là 

1,65%, giảm 0,22 điểm phần trăm so với quý trước và giảm 0,32 điểm phần trăm so 

với cùng kỳ năm trước. Trong đó, khu vực thành thị là 1,27%, tăng 0,17 điểm phần 

trăm so với quý trước và giảm 0,34 điểm phần trăm so với cùng kỳ năm trước; khu 

vực nông thôn là 1,91%, giảm 0,48 điểm phần trăm và giảm 0,30 điểm phần trăm. 

        Nhìn chung, thị trường lao động Việt Nam giai đoạn 2022-2024 đã có sự phục 

hồi tích cực sau những ảnh hưởng của đại dịch, với tỷ lệ tham gia lao động duy trì ổn 

định và cơ cấu ngành nghề tiếp tục chuyển dịch theo hướng công nghiệp hóa, hiện 

đại hóa. Tuy nhiên, vẫn còn tồn tại nhiều thách thức như tình trạng mất cân đối cung 

- cầu lao động, tỷ lệ lao động qua đào tạo còn thấp so với nhu cầu thực tế, và sự gia 

tăng của các mô hình làm việc mới đòi hỏi những chính sách phù hợp để bảo vệ quyền 

lợi người lao động. Để đảm bảo sự phát triển bền vững, cần có các giải pháp đồng bộ 

nhằm nâng cao chất lượng lao động, thúc đẩy đào tạo kỹ năng, cũng như hỗ trợ việc 

làm cho nhóm lao động dễ bị tổn thương, qua đó giúp thị trường lao động Việt Nam 

thích ứng tốt hơn với những thay đổi của nền kinh tế. 
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1.8. THỰC TRẠNG LAO ĐỘNG TẠI ĐÀ NẴNG TRONG GIAI ĐOẠN TỪ 

2022-2024 

Trong những năm gần đây, thị trường lao động tại Đà Nẵng đã có nhiều biến 

động đáng kể, phản ánh sự thay đổi trong cơ cấu kinh tế cũng như tác động của các 

chính sách điều hành. Giai đoạn 2022-2024 chứng kiến sự phục hồi và phát triển của 

thị trường lao động, tuy nhiên, vẫn tồn tại những thách thức cần giải quyết để đảm 

bảo tính bền vững và hiệu quả trong dài hạn. Trước hết, lực lượng lao động từ 15 tuổi 

trở lên tại Đà Nẵng trong năm 2022 đạt 638,6 nghìn người, tăng 10,2% so với năm 

2021. Xu hướng tăng trưởng này tiếp tục được duy trì trong các năm tiếp theo, khi số 

lượng lao động đạt 643,4 nghìn người vào năm 2023 và ước tính đạt 661,5 nghìn 

người vào năm 2024. Điều này phản ánh sự mở rộng của thị trường lao động sau giai 

đoạn suy giảm do ảnh hưởng của đại dịch Covid-19. Bên cạnh sự gia tăng về số lượng, 

chất lượng lao động cũng có những cải thiện đáng kể. Cụ thể, tỷ lệ lao động đã qua 

đào tạo trong năm 2022 đạt 48,44%, tăng so với năm 2021. Đến năm 2023, con số 

này tiếp tục tăng lên 49,86% và năm 2024 ước đạt 49,80%. Mặc dù vậy, mức độ cải 

thiện vẫn chưa thực sự bứt phá, cho thấy cần có những chính sách đào tạo mạnh mẽ 

hơn để nâng cao chất lượng nguồn nhân lực (Tổng cục thống kê-Dân số và lao động 

Thành phố Đà Nẵng). 

Một vấn đề đáng chú ý khác là tỷ lệ lao động phi chính thức vẫn còn ở mức 

cao. Năm 2022, tỷ lệ này đạt 52,32%, sau đó giảm xuống còn 49,34% vào năm 2023. 

Tuy nhiên, đến năm 2024, con số này lại tăng lên 50,0%. Điều này cho thấy, mặc dù 

có những nỗ lực trong việc chính quy hóa lao động, nhưng quá trình chuyển đổi cơ 

cấu việc làm vẫn còn nhiều thách thức. Song song với đó, tỷ lệ thất nghiệp chung của 

lực lượng lao động cũng có sự biến động trong giai đoạn này. Sau khi đạt mức cao 

2,25% vào năm 2022 do ảnh hưởng kéo dài của đại dịch, con số này giảm xuống 

1,61% vào năm 2023. Tuy nhiên, đến năm 2024, tỷ lệ thất nghiệp có xu hướng tăng 

nhẹ lên 2,0%. Dù vậy, mức thất nghiệp này vẫn thấp hơn so với thời kỳ trước đại 

dịch, phản ánh sự phục hồi nhất định của nền kinh tế (Tổng cục thống kê-Dân số và 

lao động Thành phố Đà Nẵng). 
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Ngoài ra, thu nhập bình quân của người lao động làm công hưởng lương tại Đà 

Nẵng trong giai đoạn này cũng có sự cải thiện rõ rệt. Năm 2023, thu nhập trung bình 

đạt 8,1 triệu đồng/người/tháng, tăng 10,9% so với năm trước. Đến năm 2024, mức 

thu nhập tiếp tục tăng lên 9 triệu đồng/người/tháng, tương ứng với mức tăng 11,0%. 

Một phần nguyên nhân của sự gia tăng này là do Chính phủ đã ban hành các chính 

sách điều chỉnh mức lương cơ sở. Theo Nghị định 73/2024/Nghị định-Chính Phủ, từ 

ngày 1/7/2024, mức lương cơ sở được điều chỉnh lên 2.34 triệu đồng/tháng, thay thế 

mức 1.8 triệu đồng/tháng trước đó. Sự điều chỉnh này không chỉ giúp cải thiện thu 

nhập mà còn đảm bảo tốt hơn các quyền lợi về bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế và bảo 

hiểm thất nghiệp cho người lao động (Tổng cục thống kê - Dân số và lao động thành 

phố Đà Nẵng). 

Xét về cơ cấu lao động theo ngành, thị trường lao động trong khu vực doanh 

nghiệp công nghiệp có xu hướng phục hồi nhưng còn khá chậm. Năm 2024, chỉ số 

sử dụng lao động trong các doanh nghiệp công nghiệp tăng 2,13% so với cùng kỳ 

năm trước. Cụ thể, lao động trong khu vực doanh nghiệp nhà nước tăng 5,92%, khu 

vực có vốn đầu tư nước ngoài (FDI-Foreign Direct Investment) tăng 1,84%, nhưng 

khu vực ngoài nhà nước lại giảm nhẹ, chỉ đạt 98,55% so với năm trước. Một số ngành 

nghề có sự tăng trưởng mạnh về lao động bao gồm ngành dệt (+26,87%) và ngành 

sản xuất cao su, plastic (+8,48%), nhờ vào sự gia tăng đơn hàng và áp dụng dây 

chuyền sản xuất mới. Ngược lại, một số ngành khác lại có xu hướng cắt giảm lao 

động, như khai khoáng (-17,42%), sản xuất da (-12,22%) và sản xuất thuốc, hóa dược 

(-12,67%). Sự phân hóa này phản ánh sự thay đổi trong nhu cầu lao động giữa các 

lĩnh vực kinh tế (Tổng cục thống kê - Dân số và lao động thành phố Đà Nẵng). 

Tóm lại, giai đoạn 2022-2024 đánh dấu những bước tiến quan trọng trong quá 

trình phục hồi và phát triển của thị trường lao động tại Đà Nẵng. Mặc dù có sự cải 

thiện về lực lượng lao động, tỷ lệ thất nghiệp và thu nhập, nhưng vẫn còn nhiều thách 

thức cần giải quyết, đặc biệt là vấn đề lao động phi chính thức và sự phân hóa giữa 

các ngành nghề. Trong thời gian tới, các chính sách điều chỉnh lương và đào tạo nhân 

lực chất lượng cao sẽ đóng vai trò quan trọng trong việc định hình thị trường lao động 

bền vững, tạo nền tảng vững chắc cho sự phát triển kinh tế-xã hội của thành phố. 
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1.9. THỰC TRẠNG LAO ĐỘNG TRONG MÔI TRƯỜNG GIÁO DỤC TẠI 

VIỆT NAM TRONG GIAI ĐOẠN TỪ 2022-2024 

Theo thống kê của Bộ Giáo dục và Đào tạo năm 2025, vào tháng 5 năm 2025, 

cả nước thiếu hụt đến 120.000 giáo viên, trong đó có gần 45.000 giáo viên mầm non. 

Đặc biệt, trong đó 66.000 chỉ tiêu biên chế được giao, các địa phương chỉ tuyển được 

gần 6.000 giáo viên trong suốt ba năm qua, dẫn đến làm gia tăng áp lực lên hệ thống 

giáo dục. Không chỉ thiếu giáo viên, Bộ Giáo dục và Đào tạo cũng cho biết, cơ cấu 

đội ngũ nhà giáo đang mất cân đối giữa các môn học trong cùng một cấp học, giữa 

các vùng miền có điều kiện kinh tế - xã hội khác nhau. Tình trạng thừa, thiếu giáo 

viên còn diễn ra phổ biến tại nhiều địa phương, nhất là giáo viên dạy các môn học 

mới (các môn tiếng Anh, Tin học, Âm nhạc, Mỹ thuật). Ngoài nguyên nhân lượng 

giáo viên nghỉ việc lớn, thì số lượng học sinh đến trường năm học 2022-2024 tăng 

thêm 132.245 trẻ (tương đương cần tăng thêm khoảng 5.500 giáo viên) là áp lực lớn 

ngành đang phải gánh. Chỉ tiêu phân bổ giáo viên cho các địa phương đa số thấp hơn 

so với nhu cầu thực tế. Về những khó khăn liên quan tới đội ngũ giáo viên, cán bộ 

quản lý, Bộ trưởng Bộ Giáo dục và Đào tạo Nguyễn Kim Sơn cho biết đang gấp rút 

các công việc để điều chỉnh Nghị định 116 trong việc đào tạo lực lượng giáo viên, 

nguồn tuyển cho tương lai. Đồng thời sửa đổi trong thông tư 16 về định mức giáo 

viên/lớp. 

Theo Đài truyền hình kỹ thuật số (VTC) đưa tin hơn 23 triệu học sinh cả nước 

đã bước vào năm học mới 2023-2024. Để có được năm học thành công, ngành giáo 

dục sẽ phải tập trung giải quyết các vấn đề lớn như: lương giáo viên thấp, tỷ lệ bỏ 

việc vẫn tiếp diễn; tình trạng quá tải sĩ số học sinh/lớp vẫn tồn tại ở hầu hết các thành 

phố lớn. Bộ Giáo Dục và Đào tạo vẫn chưa ban hành chính sách học phí mới theo 

yêu cầu của Chính phủ khiến các trường Đại học loay hoay trong việc xác định học 

phí. Đồng thời, theo tinh thần của Chính phủ, đây sẽ là năm thứ 3 liên tiếp (năm 2021, 

2022, 2023) không tăng học phí, điều này khiến các trường gặp khó khăn trong vận 

hành. 
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Bộ trưởng Giáo dục và Đào tạo Nguyễn Kim Sơn cũng nêu những khó khăn, 

tồn tại, hạn chế trong năm học 2022-2023 như: tình trạng thiếu giáo viên; tình trạng 

thiếu trường lớp, quá tải tại các trường học tại các thành phố lớn, các khu đông dân 

cư; công tác hỗ trợ, tư vấn tâm lý, kỹ năng phòng, chống bạo lực, xâm hại trẻ em, học 

sinh còn chưa thực sự hiệu quả; tình trạng bạo lực học đường, mất an toàn vệ sinh 

thực phẩm trong trường học vẫn còn xảy ra gây bức xúc trong dư luận,… Tại Hội 

nghị, Thứ trưởng Bộ Giáo dục và Đào Tạo Phạm Ngọc Thưởng đã báo cáo kết quả 

thực hiện 12 nhiệm vụ trọng tâm năm học 2023-2024. Trong đó, để từng bước khắc 

phục tình trạng thừa, thiếu giáo viên, Bộ Giáo dục và Đào tạo đã hướng dẫn các địa 

phương tuyển dụng được 17.208 giáo viên trong tổng số 65.980 biên chế giáo viên 

được Bộ Chính trị cho phép bổ sung cho cả giai đoạn 2022-2026. Đặc biệt, Bộ Giáo 

dục và Đào tạo trình và được Chính phủ thống nhất thông qua về sự cần thiết ban 

hành Luật Nhà giáo nhằm hành lang pháp lý để đội ngũ giáo viên yên tâm công tác. 

Vì vậy, ngành giáo dục Việt Nam giai đoạn 2022–2024 đang đối mặt với tình 

trạng thiếu hụt giáo viên nghiêm trọng, mất cân đối cơ cấu giữa các môn và vùng 

miền, lương thấp, áp lực công việc lớn, sĩ số lớp học quá tải, thiếu trường lớp tại khu 

vực đông dân cư. Những vấn đề này đang ảnh hưởng trực tiếp đến chất lượng giáo 

dục và sự ổn định lâu dài của đội ngũ giáo viên. 

1.10. Ý NGHĨA CỦA NGHIÊN CỨU 

Nghiên cứu “Phân tích các đặc điểm công việc và tác động của chúng lên 

cam kết của tổ chức: Nghiên cứu dựa trên người lao động trong môi trường giáo 

dục tại Thành phố Đà Nẵng” mang lại nhiều đóng góp quan trọng cả về mặt lý 

thuyết lẫn thực tiễn. Về mặt lý thuyết, nghiên cứu góp phần làm rõ vai trò của các 

đặc điểm công việc theo mô hình đặc điểm công việc (Job Characteristics Model - 

JCM) đối với mức độ cam kết tổ chức của người lao động, đặc biệt trong bối cảnh 

của lĩnh vực giáo dục – một ngành nghề có đặc thù riêng về cấu trúc công việc, áp 

lực nghề nghiệp và yêu cầu gắn bó lâu dài. Đặc biệt, nghiên cứu còn góp phần làm rõ 

sự khác biệt giữa sự hài lòng nơi làm việc và sự hài lòng công việc, việc phân biệt rõ 

hai khái niệm này giúp xác định rõ ràng hơn cơ chế tác động của các yếu tố công việc 
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lên cam kết tổ chức, từ đó nâng cao độ chính xác trong đo lường và phân tích hành 

vi của người lao động. 

Từ góc độ thực tiễn, nghiên cứu mang lại nhiều gợi ý hữu ích cho các nhà quản 

lý, nhà hoạch định chính sách trong ngành giáo dục tại Thành phố Đà Nẵng. Trong 

bối cảnh người lao động trong lĩnh vực giáo dục đang chịu nhiều áp lực nghề nghiệp 

và biến động nhân sự ngày càng tăng, việc hiểu rõ đặc điểm công việc nào có ảnh 

hưởng tích cực hoặc tiêu cực đến mức độ cam kết tổ chức sẽ giúp các trường học, 

trung tâm đào tạo hay cơ quan quản lý giáo dục xây dựng các chiến lược quản trị 

nhân sự hiệu quả hơn. 

Đặc biệt, trong bối cảnh chuyển đổi giáo dục số, sự thay đổi trong phương thức 

làm việc đòi hỏi các cơ sở giáo dục phải chủ động điều chỉnh thiết kế công việc và 

chính sách nhân sự. Nghiên cứu này có thể đóng vai trò như một tài liệu tham khảo 

quan trọng cho các đơn vị tại địa phương trong việc thực hiện điều đó. 

1.11. KẾT CẤU CỦA ĐỀ TÀI 

Kết cấu đề tài nghiên cứu bao gồm: 

- Chương 1: Tổng quan nghiên cứu. 

- Chương 2: Cơ sở lý thuyết. 

- Chương 3: Thiết kế thang đo. 

- Chương 4: Kết quả nghiên cứu. 

- Chương 5:  Kết luận và kiến nghị. 
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CHƯƠNG 2: CƠ SỞ LÝ THUYẾT 

2.1. PHÂN TÍCH TRẮC THƯ MỤC BẰNG PHẦN MỀM VOSVIEWER 

Dựa trên cơ sở dữ liệu gồm 1704 bài báo khoa học trong vòng 11 năm (2014–

2025) được thu thập từ Scopus, bản đồ trực quan hóa từ khóa (co-occurrence map) 

được xây dựng bằng phần mềm VOSviewer đã cung cấp cái nhìn toàn diện về các 

hướng nghiên cứu chủ đạo trong lĩnh vực hành vi tổ chức và quản trị nhân sự. Kết 

quả phân tích từ hình 2.1 và bảng 2.1 cho thấy hệ thống từ khóa được chia thành 5 

cụm chính (clusters), mỗi cụm phản ánh một hướng tiếp cận học thuật khác nhau, 

đồng thời làm nổi bật những chủ đề trung tâm có ảnh hưởng sâu rộng đến các công 

trình nghiên cứu trong giai đoạn này.   

 

Hình 2.1:Bản đồ phân tích theo từ khóa trong giai đoạn năm 2014 - 2025 

Nguồn: Kết quả từ phần mềm VOSviewer 

 



 

 
14 

  Bảng 2.1: Thống kê phân tích từ khoá  

CỤM 

SỐ 

LƯỢNG 

TỪ KHOÁ 

CÁC TỪ KHOÁ XUẤT HIỆN HƯỚNG NGHIÊN CỨU 

1 

(đỏ) 

9 Burnout – Kiệt sức nghề nghiệp 

human – con người 

interpersonal relations – quan hệ giữa các cá nhân 

management – quản lý 

motivation – động lực 

psychology – tâm lý học 

turnover intention – ý định nghỉ việc 

personnel loyalty – lòng trung thành của nhân sự 

work environment – môi trường làm việc 

Nghiên cứu mối liên hệ giữa cam kết tổ chức với các vấn đề liên quan 

đến môi trường làm việc, con người, động lực, mối quan hệ giữa các 

cá nhân trong tổ chức, ý định rời bỏ công việc của nhân viên. 

2  

(Màu 

xanh lá) 

8 education – giáo dục 

organizational commitment – cam kết tổ chức 

organizational trust – niềm tin tổ chức 

perceived organizational support (POS) – cảm 

nhận sự hỗ trợ từ tổ chức 

teacher – giáo viên 

work engagement – mức độ gắn kết công việc 

organizational citizenship behavior (OCB) – hành 

vi công dân tổ chức 

emotional intelligence – trí tuệ cảm xúc 

Nghiên cứu mối quan hệ giữa cam kết tổ chức với các vấn đề liên quan 

đến trong môi trường giáo dục, sự hỗ trợ từ môi trường tổ chức, mức 

độ gắn kết công việc, niềm tin tổ chức. 
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CỤM SỐ 

LƯỢNG 

TỪ KHOÁ 

CÁC TỪ KHOÁ XUẤT HIỆN HƯỚNG NGHIÊN CỨU 

3 

(Màu 

xanh 

dương) 

2 organizational framework – khuôn khổ tổ chức 

turnover – sự thay đổi nhân sự / nghỉ việc 

perception – nhận thức 

Nghiên cứu mối quan hệ giữa cam kết tổ chức với các vấn đề liên quan 

đến sự thay đổi nhân sự/nghỉ việc, khuôn khổ tổ chức, nhân thức 

4 

(Màu 

xanh 

lục) 

4 human resource management – quản trị nguồn 

nhân lực 

job characteristics – đặc điểm công việc 

performance – hiệu suất 

person-organization fit – mức độ phù hợp giữa cá 

nhân và tổ chức 

Nghiên cứu mối quan hệ giữa cam kết tổ chức với các vấn đề liên quan 

đến đặc điểm công việc, mức độ phù hợp giữa cá nhân và tổ chức, quản 

trị nguồn nhân lực, hiệu suất 

5 

(Màu 

tím) 

3 

 

job involvement – mức độ gắn bó với công việc 

job satisfaction – sự hài lòng trong công việc 

job stress – căng thẳng công việc 

Nghiên cứu mối quan hệ giữa cam kết tổ chức với các vấn đề liên quan 

đến sự hài lòng trong công việc, căng thẳng trong công việc, mức độ 

gắn bó với công việc 

Nguồn: Kết quả từ phần mềm VOSviewer 
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(*) Thảo luận bản đồ phân tích theo từ khoá 

Dựa trên bản đồ trực quan hóa từ phần mềm VOSviewer, có thể xác định năm 

cụm chủ đề nghiên cứu chính xoay quanh các khía cạnh của sự hài lòng công việc và 

cam kết tổ chức – mỗi cụm phản ánh một góc tiếp cận lý thuyết riêng biệt trong lĩnh 

vực quản trị nguồn nhân lực và hành vi tổ chức. 

- Cụm màu đỏ đại diện cho nhóm từ khóa liên quan đến khía cạnh tâm lý và 

hành vi cá nhân trong môi trường làm việc như burnout, motivation, human, 

psychology, cho thấy sự quan tâm đến các yếu tố cảm xúc nội tại và trạng thái tinh 

thần của nhân viên. Cụm này phản ánh hướng tiếp cận vi mô, nhấn mạnh vai trò của 

trạng thái cảm xúc và yếu tố con người trong việc hình thành thái độ và hành vi làm 

việc. 

- Cụm màu xanh lá cây là cụm có mật độ kết nối cao nhất, tập trung vào các yếu 

tố thuộc về tổ chức và môi trường làm việc như perceived organizational support, 

organizational commitment, work engagement, OCB và đặc biệt là nhóm từ khóa liên 

quan đến lĩnh vực giáo dục như teacher và education. Đây là cụm trung tâm thể hiện 

cách tiếp cận theo hướng văn hóa tổ chức và cam kết cảm xúc – nơi các yếu tố hỗ trợ 

từ tổ chức đóng vai trò thúc đẩy hành vi tích cực của nhân viên. 

- Cụm màu xanh dương tuy có quy mô nhỏ hơn nhưng lại gắn với các từ khóa 

như turnover và organizational framework, phản ánh hướng tiếp cận cấu trúc, nơi các 

yếu tố hệ thống và thiết kế tổ chức được xem là nền tảng ảnh hưởng đến sự gắn bó 

hay rời bỏ của nhân sự. 

- Cụm màu xanh lục gắn với các yếu tố như job characteristics, performance, 

person-organization fit, cho thấy một cách tiếp cận nghiêng về thiết kế công việc và 

sự phù hợp giữa cá nhân với môi trường tổ chức – một trong những tiền đề quan trọng 

để nâng cao hiệu suất làm việc. 

- Cụm màu tím tập trung vào các khía cạnh như job satisfaction, job stress, job 

involvement – cho thấy một hướng nghiên cứu chú trọng vào trạng thái cân bằng giữa 

sự gắn kết và áp lực trong công việc. Cụm này có vai trò liên kết giữa cụm hành vi 

cá nhân và cụm tổ chức, tuy nhiên kết nối vẫn còn rời rạc. 
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Mặc dù bản đồ từ khóa cho thấy sự đa dạng về chủ đề và góc tiếp cận trong 

nghiên cứu về sự hài lòng công việc và cam kết tổ chức, vẫn tồn tại một khoảng trống 

đáng kể liên quan đến sự tích hợp giữa các cấp độ phân tích. Cụ thể, mối quan hệ 

giữa yếu tố tâm lý cá nhân (như burnout, motivation, emotional exhaustion) và các 

yếu tố hỗ trợ tổ chức (như perceived organizational support, leadership, HR practices) 

chưa được kết nối một cách chặt chẽ trong một khung lý thuyết nhất quán. Các nghiên 

cứu hiện tại có xu hướng tiếp cận từng khía cạnh một cách biệt lập: hoặc chỉ tập trung 

vào ảnh hưởng của đặc điểm cá nhân lên kết quả công việc, hoặc chỉ phân tích tác 

động của các cơ chế tổ chức đến thái độ nhân viên. Điều này dẫn đến việc bỏ lỡ các 

cơ chế trung gian hoặc điều tiết tiềm năng, vốn có thể lý giải sâu sắc hơn cách mà các 

yếu tố tổ chức chuyển hóa thành kết quả tâm lý tích cực hoặc tiêu cực ở nhân viên. 

Ngoài ra, vai trò của các yếu tố như trí tuệ cảm xúc (emotional intelligence), 

sự phù hợp giữa cá nhân và tổ chức (P-O fit), hoặc hành vi công dân tổ chức (OCB) 

trong việc trung gian hóa hoặc điều tiết mối quan hệ giữa hỗ trợ tổ chức và sự hài 

lòng, cam kết vẫn còn ít được khai thác một cách hệ thống. Phần lớn các nghiên cứu 

chỉ dừng lại ở mối quan hệ tuyến tính trực tiếp, thiếu đi những mô hình lý thuyết đa 

chiều, vốn cho phép xem xét sự tương tác phức tạp giữa nhận thức cá nhân, đặc điểm 

tổ chức và hành vi làm việc. 

Hơn nữa, có thể nhận thấy một sự thiếu vắng trong việc xây dựng các mô hình 

tích hợp theo hướng hệ thống. Cụ thể, rất ít nghiên cứu kết hợp được đầy đủ cả ba 

khía cạnh: (1) yếu tố cá nhân (động lực, trạng thái cảm xúc); (2) yếu tố tổ chức (chính 

sách, văn hóa, môi trường làm việc); và (3) yếu tố hành vi trung gian (như sự tham 

gia công việc, OCB, hoặc mức độ kiệt sức nghề nghiệp). Do đó, hướng đi cho các 

nghiên cứu tương lai là phát triển các mô hình tích hợp có khả năng giải thích mối 

quan hệ chéo giữa các cụm yếu tố, chẳng hạn như cách nhận thức hỗ trợ từ tổ chức 

ảnh hưởng đến cam kết thông qua trạng thái cảm xúc của nhân viên, hoặc cách sự 

phù hợp cá nhân – tổ chức làm thay đổi tác động của văn hóa tổ chức lên hiệu suất. 

Khoảng trống này không chỉ là sự thiếu vắng về nội dung, mà còn là khoảng 

cách về phương pháp luận – khi các nghiên cứu định lượng vẫn còn thiên về kiểm 

định các mối quan hệ đơn tuyến, thay vì sử dụng các mô hình cấu trúc phức tạp (như 
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SEM đa nhóm hoặc mô hình trung gian điều tiết) để làm rõ cơ chế vận hành nội tại. 

Việc bổ sung các nghiên cứu đa phương pháp (mixed-methods) và áp dụng các kỹ 

thuật phân tích tiên tiến sẽ là chìa khóa để khắc phục khoảng trống này một cách toàn 

diện. 

2.2. SỰ HÀI LÒNG CÔNG VIỆC VÀ SỰ HÀI LÒNG NƠI LÀM VIỆC 

2.2.1. Khái niệm về Sự hài lòng công việc (Job Satisfaction) 

Theo Hoppock (1935) định nghĩa sự hài lòng trong công việc là bất kỳ sự kết 

hợp nào giữa các hoàn cảnh tâm lý, sinh lý và môi trường khiến một người nói một 

cách trung thực rằng “tôi hài lòng với công việc của mình”. Theo cách tiếp cận này, 

mặc dù sự hài lòng trong công việc chịu ảnh hưởng của nhiều yếu tố bên ngoài nhưng 

nó vẫn là yếu tố bên trong liên quan đến cảm giác của nhân viên. Đó là sự hài lòng 

trong công việc thể hiện một tập hợp các yếu tố gây ra cảm giác hài lòng. Cùng với 

quan điểm, sự hài lòng trong công việc được định nghĩa là “mức độ mà mọi người 

thích (hài lòng) hoặc không thích (không hài lòng) công việc của họ” (Spector, 1997). 

Định nghĩa này cho thấy sự hài lòng trong công việc là một phản ứng tình cảm chung 

hoặc tổng thể mà các cá nhân có về công việc của họ. Theo Locke (1969) định nghĩa 

sự hài lòng trong công việc là một cảm xúc tích cực, là kết quả của sự đánh giá của 

một người đối với kinh nghiệm làm việc của mình bằng cách so sánh giữa những gì 

họ mong đợi từ công việc của mình và những gì họ thực sự nhận được từ công việc 

đó. Davis và cộng sự, (1985) cho rằng, sự hài lòng trong công việc thể hiện sự kết 

hợp của những cảm xúc tích cực hoặc tiêu cực mà người lao động có đối với công 

việc của họ. Trong khi đó, khi một công nhân làm việc trong một tổ chức kinh doanh, 

mang theo những nhu cầu, mong muốn và kinh nghiệm quyết định những kỳ vọng 

mà họ đã gạt bỏ. Sự hài lòng trong công việc thể hiện mức độ mong đợi và mức độ 

phù hợp với phần thưởng thực sự. Sự hài lòng trong công việc có mối liên hệ chặt 

chẽ với hành vi của cá nhân đó tại nơi làm việc. 

Sự hài lòng trong công việc cũng có thể được định nghĩa là mức độ mà người 

lao động hài lòng với những phần thưởng mà họ nhận được từ công việc của mình, 

đặc biệt là về động lực nội tại (Statt, 2004). Thuật ngữ “sự hài lòng trong công việc” 
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đề cập đến thái độ và cảm xúc của mọi người về công việc của họ. Thái độ tích cực 

và thuận lợi đối với công việc cho thấy sự hài lòng trong công việc. Thái độ tiêu cực 

và không thuận lợi đối với công việc cho thấy sự không hài lòng trong công việc 

(Armstrong, 2006). Sau đó, Kaliski (2007) cũng cho rằng sự hài lòng trong công việc 

là cảm giác của người lao động về thành tích và thành công trong công việc. Nó 

thường được coi là có liên quan trực tiếp đến năng suất cũng như hạnh phúc cá nhân. 

Sự hài lòng trong công việc hàm ý được làm công việc mình yêu thích, làm tốt công 

việc đó và được khen thưởng cho những nỗ lực của mình. Sự hài lòng trong công việc 

còn hàm ý sự nhiệt tình và hạnh phúc với công việc của một người. Sự hài lòng trong 

công việc là yếu tố then chốt dẫn đến sự công nhận, thu nhập, thăng tiến và đạt được 

các mục tiêu khác dẫn đến cảm giác thỏa mãn. 

Tóm lại, Yanhan Zhu (2013), Churchill và cộng sự, (1974), Kalleberg (1977), 

Organ và Near (1985), Moorman (1993), Harrison và cộng sự, (2006) đã khái niệm 

về sự hài lòng trong công việc ít nhiều liên quan đến cảm xúc cá nhân. Nếu nhân viên 

có cảm xúc tích cực và dễ chịu về công việc của mình, thái độ của họ đối với công 

việc sẽ được định nghĩa là sự hài lòng trong công việc. Đối với các nghiên cứu về sự 

hài lòng trong công việc, các học giả đã đưa ra các ý kiến khác nhau từ các góc độ 

khác nhau. Sự phát triển của định nghĩa về sự hài lòng trong công việc diễn ra theo 

chiều hướng từ một góc độ duy nhất đến nhiều góc độ. Tiếp nối các quan điểm về sự 

hài lòng trong công việc, Brikend Aziri và cộng sự, (2011) cũng nhấn mạnh rằng sự 

hài lòng trong công việc có thể được coi là một trong những yếu tố chính khi nói đến 

hiệu quả và hiệu suất của các tổ chức kinh doanh. Khi phân tích sự hài lòng trong 

công việc, cho rằng một nhân viên hài lòng là một nhân viên hạnh phúc, và một nhân 

viên hạnh phúc là một nhân viên thành công. 

2.2.2. Tầm quan trọng của Sự hài lòng công việc 

Sự hài lòng trong công việc là một trong những mục tiêu quan trọng hàng đầu 

của một tổ chức đang trong quá trình theo đuổi chất lượng toàn diện. Bởi lẽ, việc đảm 

bảo chất lượng toàn diện trước hết dựa trên sự cam kết chân thành với công việc của 

nhân viên và quản lý trong tổ chức, cũng như sự hài lòng của họ với công việc – nói 
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cách khác, là làm việc với niềm yêu thích thực sự (Mücahit Çelik1, 2011). Robbins 

& Coulter (2005) cũng lập luận rằng sự hài lòng trong công việc là một vấn đề cốt lõi 

đối với tất cả các tổ chức, dù thuộc khu vực công hay tư, hoạt động ở các quốc gia 

phát triển hay kém phát triển. Một trong những lý do tạo nên sự quan tâm lớn này là 

vì nhân viên hài lòng được coi là những người lao động tận tâm, mà sự tận tâm là một 

chỉ số quan trọng cho năng suất và hiệu quả hoạt động của tổ chức. Theo Spector 

(1997) tầm quan trọng của sự hài lòng trong công việc đặc biệt nổi bật khi xem xét 

các hậu quả tiêu cực của sự bất mãn trong công việc, chẳng hạn như thiếu lòng trung 

thành, gia tăng tình trạng vắng mặt, và số lượng tai nạn lao động tăng lên. Aziri (2011) 

đã liệt kê ba đặc điểm quan trọng của sự hài lòng trong công việc. Đầu tiên, các tổ 

chức nên được hướng dẫn bởi các giá trị nhân văn. Các tổ chức như vậy sẽ hướng 

đến việc đối xử công bằng và tôn trọng với người lao động. Trong những trường hợp 

như vậy, việc đánh giá sự hài lòng trong công việc có thể đóng vai trò là một chỉ báo 

tốt về hiệu quả của nhân viên. Mức độ hài lòng trong công việc cao có thể là dấu hiệu 

cho thấy trạng thái tinh thần và cảm xúc tốt của nhân viên. Thứ hai, hành vi của người 

lao động tùy thuộc vào mức độ hài lòng trong công việc của họ sẽ ảnh hưởng đến 

hoạt động và hoạt động kinh doanh của tổ chức. Từ đó có thể kết luận rằng sự hài 

lòng trong công việc sẽ dẫn đến hành vi tích cực và ngược lại. Thứ ba, sự hài lòng 

trong công việc có thể đóng vai trò là chỉ báo về các hoạt động của tổ chức. Thông 

qua đánh giá mức độ hài lòng trong công việc, có thể xác định được các mức độ hài 

lòng khác nhau trong các đơn vị tổ chức khác nhau, nhưng ngược lại có thể đóng vai 

trò là dấu hiệu tốt về việc nên thực hiện những thay đổi nào trong đơn vị tổ chức để 

thúc đẩy hiệu suất (Aziri, 2011). Hài lòng trong công việc là một trong những vấn đề 

được cân nhắc kỹ lưỡng trong cả khu vực công và tư (Mulinge, 2000).  

Neeraj Kumari (2011) đã nhận định tầm quan trọng của sự hài lòng của nhân 

viên giúp khám phá các thông tin cần thiết để cải thiện năng suất, tăng cường lòng 

trung thành, và nâng cao tinh thần làm việc. Việc hiểu quan điểm của nhân viên cho 

phép tổ chức nhận diện các vấn đề cốt lõi và thực hiện các cải tiến ý nghĩa. Khi nhân 

viên thấy những mối quan tâm của mình được giải quyết, họ có xu hướng gắn bó, có 

động lực và hài lòng hơn. Bằng cách khám phá những yếu tố thúc đẩy động lực, lòng 
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trung thành và niềm vui, các tổ chức có thể tạo ra một môi trường làm việc lý tưởng 

mang lại lợi ích cho tất cả mọi người. 

Một người có mức độ hài lòng cao về công việc sẽ có cảm xúc tích cực về 

công việc, trong khi một người không hài lòng với công việc của mình sẽ có cảm xúc 

tiêu cực về công việc. Sự hài lòng về công việc là mối quan tâm quan trọng đối với 

cả nhân viên cũng như người sử dụng lao động vì nó có tác động đến nhiều hành vi 

của tổ chức (Neeraj Kumari, 2011). Do đó, nhiều nghiên cứu đã được thực hiện liên 

quan đến các yếu tố như công việc, lương bổng, giám sát, cơ hội thăng tiến, đồng 

nghiệp và tác động nhân khẩu học đến sự hài lòng tổng thể của người lao động (Shah 

& Jalees, 2004). 

2.2.3. Tầm quan trọng của Sự hài lòng nơi làm việc (Workplace Satisfaction) 

Các công ty ngày nay hoạt động trong môi trường cạnh tranh ở cấp độ toàn 

cầu và buộc phải làm mọi thứ trên thị trường để trở nên và duy trì khả năng cạnh 

tranh. Trước tình hình như vậy, điều quan trọng là ban quản lý phải quan tâm đến sự 

hài lòng của nhân viên, đây là yếu tố chính đối với hiệu quả và hiệu suất của tổ chức 

và để thực hiện thành công chiến lược của công ty (Bigliardi và cộng sự, 2012). Theo 

Jex và Britt (2008), sự hài lòng tại nơi làm việc rất quan trọng đối với thành công của 

tổ chức. Jex và Britt (2008) cũng lập luận rằng những nhân viên hài lòng sẽ cam kết 

làm việc nhiều hơn và có tỷ lệ giữ chân và năng suất cao hơn. Các tác giả cũng khẳng 

định rằng sự hài lòng cao thường có nghĩa là mức độ vắng mặt thấp hơn trong khi cải 

thiện sức khỏe tinh thần và thể chất. Harrison và cộng sự, (2006) cho rằng sự hài lòng 

tại nơi làm việc cũng có thể liên quan đến các yếu tố chính khác của nhân viên trong 

bối cảnh khối lượng công việc, căng thẳng và giám sát tại nơi làm việc, cũng như sự 

cân bằng trong các hoạt động gia đình và môi trường làm việc. Trong thời đại hiện 

đại, các tổ chức đang phải đối mặt với nhiều thách thức do bản chất năng động của 

thị trường. Một trong nhiều thách thức đối với một doanh nghiệp là làm hài lòng nhân 

viên của mình để đối phó với môi trường luôn thay đổi và phát triển, đồng thời đạt 

được thành công và duy trì khả năng cạnh tranh. Để tăng hiệu quả, hiệu suất, năng 

suất và cam kết công việc của nhân viên, doanh nghiệp phải đáp ứng nhu cầu của 
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nhân viên bằng cách cung cấp các điều kiện làm việc tốt (Abdul Raziqa, Raheela 

Maulabakhsh, 2015). Bởi lẽ, lực lượng lao động, với những nhân viên hài lòng và 

gắn kết, là tài sản cốt lõi, hiếm có và không thể bắt chước của tổ chức. Nếu được nuôi 

dưỡng, khai thác và thu hút đúng cách, tổ chức có thể gặt hái được rất nhiều lợi ích 

từ chính đội ngũ nhân viên của mình (Barbara Bigliardi, Alberto Ivo Dormio, 

Francesco Galati, Giovanni Schiuma, 2012). Để có sự hài lòng trong công việc tốt 

hơn, môi trường làm việc được coi là yếu tố chính mà người sử dụng lao động phải 

cân nhắc. Duy trì sự tăng trưởng ổn định của các cơ sở, bắt buộc phải duy trì hiệu 

quả, hiệu suất, năng suất của nhân viên bằng cách cung cấp các tiện nghi khác nhau. 

Và môi trường làm việc là nhu cầu quan trọng nhất của nhân viên. Việc cung cấp môi 

trường làm việc tốt hơn cũng là mối quan tâm hàng đầu của các tổ chức hoặc cơ sở 

để duy trì lực lượng lao động ổn định để doanh nghiệp hoạt động (Rafia Hasan Taheri, 

Shipon Miah, Kamaruzzaman, 2020). 

           Neeraj Kumari (2011), cho rằng một môi trường làm việc tích cực là yếu tố 

cần thiết để xây dựng các mối quan hệ vững mạnh. Cùng với đó, Brand (2005) cũng 

ủng hộ vì nghiên cứu của họ đã chỉ ra rằng sự hài lòng trong công việc tăng lên nhờ 

môi trường làm việc thuận lợi. Neeraj Kumari (2011) nêu lợi ích của  một môi trường 

làm việc lành mạnh, được tổ chức hỗ trợ, sẽ thúc đẩy sự phát triển của những mối 

quan hệ tốt đẹp nơi làm việc. Việc tạo ra một môi trường hợp tác, nơi nhân viên cảm 

thấy được trân trọng và đánh giá cao, là điều quan trọng đối với sự hài lòng trong 

công việc. Điều này bao gồm việc ngăn ngừa quấy rối, khuyến khích nhân viên tham 

gia vào việc thiết lập mục tiêu, lập kế hoạch và giải quyết vấn đề, tôn trọng các ý 

tưởng và quan điểm đa dạng, đưa ra và tiếp nhận phản hồi trung thực, mang tính xây 

dựng, cung cấp cơ hội cố vấn và chia sẻ thông tin càng nhiều càng tốt với nhân viên. 

Sự hài lòng tại nơi làm việc được đáp ứng bằng cách cung cấp tối đa các tiện nghi 

trong môi trường làm việc có thể đạt được mục tiêu của một tổ chức. Aiken, Clarke, 

& Sloane (2002) chỉ ra rằng nhiều tổ chức không nhận thức được vai trò quan trọng 

của môi trường làm việc đối với sự hài lòng trong công việc của nhân viên, do đó gặp 

phải nhiều khó khăn trong quá trình hoạt động. Những tổ chức này thường yếu nội 

bộ và vì thế không thể giới thiệu các sản phẩm đổi mới ra thị trường để vượt trội hơn 



 

23 

đối thủ. Spector (1997) nhận thấy rằng hầu hết các doanh nghiệp đều bỏ qua môi 

trường làm việc trong tổ chức của họ dẫn đến tác động tiêu cực đến hiệu suất của 

nhân viên. Theo ông, môi trường làm việc bao gồm sự an toàn cho nhân viên, bảo 

đảm công việc, mối quan hệ tốt với đồng nghiệp, sự công nhận cho hiệu suất tốt, động 

lực để thực hiện tốt và sự tham gia vào quá trình ra quyết định của công ty. Ông giải 

thích thêm rằng một khi nhân viên nhận ra rằng công ty coi họ là quan trọng, họ sẽ 

có mức độ cam kết cao và ý thức đối với tổ chức đó. Môi trường làm việc tích cực 

đóng vai trò quan trọng trong việc đảm bảo năng suất của nhân viên để tránh căng 

thẳng không cần thiết cho nhân viên, ảnh hưởng đến hiệu suất làm việc của họ (Nur 

Shifaa Athirah Saidi, Florianna Lendai Michael, Helmi Sumilan, Sheilla Lim Omar 

Lim, Victoria Jonathan, Hana Hamidi, Abg Izhar Abg Ahmad, 2019). Do đó, điều 

bắt buộc là các tổ chức phải xác định nhu cầu của nhân viên và đáp ứng chúng để 

đảm bảo hoàn thành hiệu quả các mục tiêu và mục đích của mình. Môi trường làm 

việc tốt làm tăng lòng trung thành của nhân viên, mức độ cam kết, hiệu quả, hiệu suất, 

năng suất, và cũng phát triển ý thức sở hữu giữa các nhân viên, điều này cuối cùng 

làm tăng hiệu quả của tổ chức cũng như làm giảm chi phí phát sinh do nhân viên 

không hài lòng (Abdul Raziqa, Raheela Maulabakhsha, 2015). 

Tuy nhiên, Aghazadeh (2004) kết luận rằng sự đa dạng được quản lý kém có 

thể có tác động lâu dài đến năng suất và sự hài lòng của nhân viên; những nhân viên 

tự coi mình được tôn trọng hơn cũng làm việc chăm chỉ hơn, sáng tạo hơn và tham 

gia nhiều hơn vào môi trường làm việc. Mặt khác, một số nhân viên, do sự tồn tại của 

các khuôn mẫu và định kiến, cảm thấy ít quan trọng hơn đối với tổ chức; do đó, năng 

lực làm việc của họ bị giảm sút. Quản lý sự đa dạng kém có thể gây ra hậu quả tiêu 

cực: giảm kỹ năng, động lực và sự hài lòng của nhân viên, nghĩa là hiệu quả kém hơn. 

Nếu công ty không tính đến sự tồn tại và tầm quan trọng của sự đa dạng của lực lượng 

lao động, có thể xảy ra tình huống là công ty và nhân viên sẽ không đạt được mục 

tiêu hoặc khai thác tiềm năng của họ (Aghazadeh, 2004). Do đó, Aghazadeh (2004) 

nhấn mạnh tầm quan trọng của nguồn nhân lực và vai trò của họ khi xem xét quản lý 

đúng đắn sự đa dạng về độ tuổi trong tổ chức. Từ đó, theo Aghazadeh (2004) trong 

môi trường cạnh tranh ngày nay, sự đa dạng là chuẩn mực của các tổ chức thành công.  
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2.3. CAM KẾT CÓ TỔ CHỨC CỦA NGƯỜI LAO ĐỘNG 

2.3.1. Khái niệm cam kết có tổ chức (Organizational Commitment) 

Vấn đề cam kết tổ chức trong cả các tổ chức tập trung nghiên cứu đáng kể 

trong 25 năm qua (Meyer và Allen, 1997; Mowday, 1998; Hope, 2003). Cam kết tổ 

chức được coi là sự ràng buộc hoặc liên kết của cá nhân với tổ chức (Mathieu & 

Zajac, 1990). Phần lớn sự quan tâm về cam kết tổ chức là niềm tin rằng những người 

sử dụng lao động có cam kết tổ chức cao được lý thuyết hóa để tham gia nhiều hoạt 

động công dân hơn, thể hiện hiệu suất công việc cao hơn, v.v. (Jaros, 1997) và các 

hành vi mong muốn tương tự khác. Đối với Herscovitch và Meyer (2002) định nghĩa 

cam kết tổ chức là mức độ mà một nhân viên đồng nhất với các mục tiêu và giá trị 

của tổ chức và sẵn sàng nỗ lực để giúp tổ chức thành công. Ngoài ra, cam kết tổ chức 

được coi là thái độ gắn bó với tổ chức của một nhân viên, dẫn đến các hành vi liên 

quan đến công việc cụ thể như vắng mặt khi làm việc, sự hài lòng trong công việc, ý 

định nghỉ việc, hành vi công dân tổ chức, động lực làm việc và hiệu suất làm việc. 

Cam kết tổ chức là một thỏa thuận trao đổi giữa các cá nhân và tổ chức (Coopey, 

1995). Cam kết tổ chức rất được các nhà tâm lý học quan tâm vì có bằng chứng mạnh 

mẽ về mối liên hệ giữa mức độ cam kết cao và kết quả tổ chức thuận lợi. Đây là một 

hình thức hợp đồng tâm lý mà nhân viên thực hiện để đáp lại những lợi ích do tổ chức 

cung cấp (Angle và Perry, 1983).  

Meyer và Allen, (2004) khẳng định rằng nhân viên cần làm việc chăm chỉ để 

đạt được mục tiêu của tổ chức, đồng thời phải có sự cam kết mạnh mẽ đối với tổ chức. 

Allen & Meyer, (1990) đã đề xuất mô hình cam kết ba thành phần, bao gồm: Cam 

kết tình cảm - Affective Commitment, Cam kết chuẩn mực - Normative Commitment 

và Cam kết duy trì - Continuance Commitment. Ba thành phần này phản ánh ba trạng 

thái tâm lý khác nhau: mong muốn hoặc cảm xúc, nghĩa vụ, và chi phí. Cam kết duy 

trì thể hiện sự tiếp tục gắn bó với tổ chức nhằm tránh tổn thất và hưởng lợi từ việc 

làm lâu dài. Cụ thể hơn: 

(1) Cam kết tình cảm: Cam kết tình cảm đề cập đến sự gắn bó về mặt cảm xúc 

với tổ chức và thể hiện thái độ tích cực của nhân viên đối với công ty của họ (Riaz, 
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Akram & Ijaz, 2011). Cam kết tình cảm của nhân viên đối với tổ chức nảy sinh từ 

các chính sách và hoạt động nhằm thúc đẩy mối quan hệ tích cực với nhóm làm việc 

(Meyer & Allen, 1997; Riaz, Akram & Ijaz, 2011). 

(2) Cam kết chuẩn mực: Cam kết chuẩn mực là việc tiếp tục gắn bó với tổ 

chức do gánh nặng của nghĩa vụ đạo đức (Meyer & Allen, 2004). Nó cũng phản ánh 

mức độ mà nhận thức của nhân viên phù hợp với các giá trị cốt lõi của tổ chức. Có 

mối quan hệ đáng kể giữa cam kết chuẩn mực và hiệu suất làm việc (Meyer & Allen, 

2004). 

(3) Cam kết duy trì: Cam kết duy trì dựa trên chi phí, theo đó nhân viên không 

rời bỏ tổ chức vì lo sợ mất đi tiền lương và lương hưu. Họ tiếp tục làm việc với tổ 

chức vì lý do kinh tế (Allen & Meyer, 1990). Loại cam kết này dựa trên những lợi 

ích mà nhân viên nhận được từ tổ chức. Nhân viên làm việc chăm chỉ để tránh mất đi 

bất kỳ giá trị nào mà họ đang có (Meyer & Allen, 2004). 

Cam kết tổ chức thể hiện sự sẵn sàng gắn bó và trở thành một phần của doanh 

nghiệp (Haque và cộng sự, 2019). Đây là một dạng mong muốn của nhân viên trong 

việc đồng nhất bản thân với tổ chức. Do đó, cam kết tổ chức là một mối quan hệ tâm 

lý giữa nhân viên và tổ chức nơi họ làm việc, thúc đẩy họ duy trì gắn bó và nhận diện 

bản thân với tổ chức (Astuty & Udin, 2020; Ingsih và cộng sự, 2020; Rustiarini và 

cộng sự, 2019). Ngoài ra, cam kết tổ chức là mức độ mà một nhân viên nhận ra với 

tổ chức và mong muốn tiếp tục. Đó là mức độ sẵn sàng của nhân viên để tiếp tục với 

tổ chức trong tương lai. Nó phản ánh niềm tin của nhân viên vào sứ mệnh và mục 

tiêu của cơ sở sử dụng lao động và sự sẵn sàng nỗ lực để đạt được mục tiêu với ý định 

tiếp tục làm việc ở đó (Singh & Pandey, 2004). Có rất nhiều lời giải thích và biện 

pháp khác nhau về cam kết tổ chức; mong muốn mạnh mẽ vẫn là một phần của một 

tổ chức cụ thể; mong muốn nỗ lực ở mức độ cao thay mặt cho tổ chức; niềm tin và 

sự chấp nhận các giá trị, mục tiêu của tổ chức (Tella và cộng sự, 2007). Đó là trạng 

thái tâm lý gắn kết cá nhân với tổ chức. Các tiền đề của cam kết tổ chức khá đa dạng 

về bản chất và nguồn gốc (Bashir & Ramay, 2008). 
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Trong lĩnh vực giáo dục tác giả Castellano và cộng sự, (2021) đưa ra định 

nghĩa: “Cam kết tổ chức là mức độ mà giảng viên tin tưởng, chấp nhận các mục tiêu 

của tổ chức và mong muốn duy trì gắn bó với tổ chức”. Ivens và cộng sự, (2016) xem 

cam kết công việc như một thuật ngữ đồng nghĩa với cam kết tổ chức. Theo nhóm tác 

giả, cam kết tổ chức là một khía cạnh hành vi quan trọng có thể được sử dụng để đánh 

giá xu hướng của giảng viên trong việc tiếp tục là thành viên của tổ chức. Cam kết tổ 

chức thể hiện sự nhận diện và mức độ tham gia tương đối mạnh mẽ của một cá nhân 

trong tổ chức. Đây là mong muốn của các thành viên tổ chức nhằm duy trì tư cách 

thành viên và sẵn sàng nỗ lực để đạt được các mục tiêu của tổ chức. Theo Castellano 

và cộng sự, (2021), cam kết tổ chức bao gồm niềm tự hào của thành viên, lòng trung 

thành của thành viên và sự sẵn sàng tham gia vào tổ chức. Zhang và cộng sự, (2019) 

đề cập đến cam kết tổ chức như sự gắn kết và lòng trung thành của giảng viên đối với 

tổ chức và các mục tiêu của tổ chức. Castellano và cộng sự (2021) kết luận trong 

nghiên cứu rằng cam kết tổ chức là một thái độ phản ánh mức độ yêu thích hoặc 

không yêu thích của giảng viên đối với tổ chức. Schwepker & Dimitriou, (2021) cho 

rằng cam kết của nhân viên đối với tổ chức là một mối liên kết tâm lý giữa cá nhân 

với tổ chức, bao gồm sự tham gia vào công việc, lòng trung thành và niềm tin vào 

các giá trị của tổ chức. Họ cũng nhấn mạnh rằng cam kết không chỉ thể hiện dưới 

dạng lòng trung thành thụ động mà còn bao gồm mối quan hệ chủ động với tổ chức, 

nhằm cống hiến hết mình cho sự thành công của tổ chức. Theo Tajeddini và cộng sự, 

(2020), cam kết tổ chức là một thái độ phản ánh mức độ một cá nhân nhận thức và 

gắn bó với tổ chức của mình. 

2.3.2. Tầm quan trọng của cam kết có tổ chức 

Cam kết tổ chức đã được xác định là một yếu tố quan trọng trong việc hiểu và 

giải thích hành vi liên quan đến công việc của nhân viên trong các tổ chức. Đây là 

một khái niệm quan trọng vì nó không chỉ phản ánh mức độ gắn bó của nhân viên với 

tổ chức mà còn ảnh hưởng sâu sắc đến hiệu quả hoạt động và sự bền vững của tổ 

chức. Hầu hết các định nghĩa về cam kết tổ chức đều mô tả cấu trúc theo mức độ mà 

một nhân viên đồng nhất với và tham gia vào tổ chức (Curry, Wakefield, Price & 

Mueller, 1986). Ví dụ, Steer (1977) định nghĩa cam kết tổ chức là sức mạnh tương 
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đối của sự đồng nhất của một cá nhân với và sự tham gia vào một tổ chức cụ thể. 

Nghiên cứu của Mowday và cộng sự, (1979) định nghĩa cam kết tổ chức là một phản 

ứng tình cảm vượt ra ngoài lòng trung thành thụ động với một tổ chức. Những định 

nghĩa này nhấn mạnh rằng cam kết tổ chức không chỉ là sự hiện diện của nhân viên 

mà còn là sự tham gia và đóng góp tích cực vì lợi ích của tổ chức. 

Porter và cộng sự, (1974) định nghĩa cam kết là niềm tin mạnh mẽ và chấp 

nhận các mục tiêu của tổ chức, sẵn sàng nỗ lực đáng kể thay mặt cho tổ chức và mong 

muốn duy trì tư cách thành viên của tổ chức. Một khía cạnh của việc xem xét cam kết 

bắt nguồn từ các khái niệm trao đổi hoặc chi phí phần thưởng, trong đó nhấn mạnh 

vào sự mặc cả giữa cá nhân và tổ chức: trao đổi càng thuận lợi thì cam kết của cá 

nhân đối với tổ chức càng lớn (Becker, 1960). Porter, Steers, Mowday và Boulian 

(1974) đã xác định ba yếu tố chính của cam kết tổ chức: (1) niềm tin mạnh mẽ vào 

các mục tiêu và giá trị của tổ chức, (2) mong muốn nỗ lực đáng kể vì tổ chức, và (3) 

khao khát mạnh mẽ duy trì tư cách thành viên trong tổ chức. Những yếu tố này nhấn 

mạnh vai trò của cam kết tổ chức trong việc xây dựng một đội ngũ nhân viên có trách 

nhiệm và trung thành, sẵn sàng nỗ lực hết mình vì thành công chung.  

Ngoài ra, Angle (1981) cho rằng những nhân viên có mức độ cam kết cao sẽ 

tham gia vào các hành vi tự phát và sáng tạo vì lợi ích của tổ chức. Họ sẵn sàng vượt 

qua các giới hạn của bản thân, giúp tổ chức thích ứng với những tình huống bất ngờ 

và đối mặt với những thách thức không lường trước. Điều này đặc biệt quan trọng 

trong bối cảnh hiện nay, khi các tổ chức cần duy trì sự linh hoạt và đổi mới để cạnh 

tranh và phát triển. Cam kết tổ chức có ảnh hưởng trực tiếp đến các khía cạnh quan 

trọng như tăng năng suất lao động, giảm tỷ lệ nghỉ việc, và cải thiện môi trường làm 

việc. Các nghiên cứu đã chỉ ra rằng cam kết tổ chức giúp giảm hành vi rút lui (vắng 

mặt, ý định nghỉ việc) và tăng cường hành vi công dân tổ chức, góp phần xây dựng 

một văn hóa làm việc tích cực, bền vững và hiệu quả (Mathieu & Zajac, 1990; Meyer 

và cộng sự, 2002). 
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2.3.3. Các yếu tố ảnh hưởng đến cam kết có tổ chức 

Theo nghiên cứu của Amran và cộng sự, (2021), trong môi trường làm việc 

ngày nay, cam kết tổ chức là một trong những chủ đề được thảo luận và quan tâm 

nhiều nhất. Nghiên cứu đã chỉ ra rằng việc cam kết tổ chức sẽ tạo ra những nhân viên 

trung thành với tổ chức. Với những nhân viên trung thành, họ cảm thấy hạnh phúc 

khi làm việc cho tổ chức và nỗ lực hết mình để đóng góp tích cực vào sự thành công 

của tổ chức (Alrowwad và cộng sự, 2020). Đồng thời các công ty ngày nay hoạt động 

trong một môi trường cạnh tranh ở cấp độ toàn cầu và buộc phải làm mọi thứ trên thị 

trường để trở thành và duy trì tính cạnh tranh. Trong bối cảnh như vậy, việc quản lý 

chăm sóc sự hài lòng của nhân viên là rất quan trọng, vì đây là yếu tố then chốt cho 

hiệu quả và hiệu suất tổ chức cũng như cho việc thực hiện thành công chiến lược 

doanh nghiệp (Bigliardi và cộng sự, 2012). 

Trước đó, Brown và Peterson (1994) đã chỉ ra rằng sự hài lòng trong công việc 

là điều kiện tiên quyết cho sự cam kết tổ chức (Cheng Lin 2011). Sau đó, Halis và 

Gokgoz (2007) đã phân tích cam kết tổ chức thông qua sự hài lòng của nhân viên nội 

bộ. Họ kết luận rằng sự hài lòng của nhân viên nội bộ với chính sách công ty, hệ 

thống đãi ngộ của công ty, điều kiện làm việc của công ty và sự hài lòng với cơ hội 

thăng tiến trong công ty có mối quan hệ đáng kể với cam kết tổ chức. Eslami và 

Gharakhani (2012) cũng nhận thấy rằng sự hài lòng trong công việc có tác động tích 

cực và đáng kể đến sự cam kết tổ chức. Và theo Jex và Britt (2008), sự hài lòng tại 

nơi làm việc cũng rất quan trọng cho sự thành công của tổ chức. Jex và Britt (2008) 

đã lập luận rằng những nhân viên hài lòng sẽ cam kết làm việc nhiều hơn và có tỷ lệ 

giữ chân và năng suất cao hơn. Các tác giả cũng khẳng định rằng sự hài lòng cao 

thường có nghĩa là tỷ lệ vắng mặt thấp hơn trong khi họ đang cải thiện sức khỏe tinh 

thần và thể chất.  

Theo tác giả Suryani, (2018) đã cho rằng, vai trò công việc đóng vai trò quan 

trọng trong một tổ chức nhằm đảm bảo sự rõ ràng về trách nhiệm của từng cá nhân 

đối với một nhiệm vụ cụ thể. Yếu tố này có ảnh hưởng mạnh mẽ đến cam kết tình 

cảm. Khi một cá nhân có vai trò công việc rõ ràng, mức độ cam kết của họ đối với tổ 
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chức sẽ cao hơn. Ngược lại, nếu vai trò công việc mơ hồ và có xung đột, cam kết đối 

với tổ chức sẽ giảm. Nghiên cứu của Judeh (2011), chỉ ra rằng khi một cá nhân đối 

mặt với tình huống mà vai trò công việc không rõ ràng, điều này có thể làm giảm 

mức độ cam kết của họ đối với tổ chức. Cùng với đó, kiểm soát công việc là một 

trong những yếu tố quan trọng nhằm cải thiện sức khỏe và sự thoải mái của người lao 

động tại nơi làm việc (Paul, 2002). Kiểm soát công việc bao gồm mức độ mà một cá 

nhân tham gia vào công việc cũng như mức độ tự chủ mà cá nhân đó có trong quá 

trình ra quyết định (Spector, 1998). Các nghiên cứu trước đây chỉ ra rằng khi người 

lao động có quyền tự chủ rộng hơn và mức độ tham gia cao trong quá trình ra quyết 

định, cam kết tổ chức của họ có xu hướng cao hơn (Wasti & Can, 2008). Cotton và 

cộng sự, (1988) cho thấy rằng khi một nhân viên tích cực tham gia vào quá trình ra 

quyết định, điều này sẽ thúc đẩy hiệu suất công việc, động lực làm việc cũng như cam 

kết tổ chức. Tương tự như kiểm soát công việc, cảm giác bất an trong công việc cũng 

có thể dự đoán mức độ cam kết của người lao động đối với tổ chức. Bất an trong công 

việc được định nghĩa là cảm giác lo sợ rằng một cá nhân có thể mất đi công việc hiện 

tại (De Witte, 1999). Nghiên cứu của Ruokolainen (2005) chỉ ra rằng mức độ cam 

kết của một người sẽ giảm khi họ cảm thấy tương lai của mình trong tổ chức không 

chắc chắn. Khi cá nhân tin rằng không có sự đảm bảo nào cho con đường sự nghiệp 

của họ trong tổ chức, họ thường tìm kiếm các cơ hội việc làm khác. Kết quả là, người 

lao động sẽ ít tập trung và cam kết với công việc và nhiệm vụ được giao. Tuy nhiên, 

một nhân viên sẽ cam kết hơn với tổ chức khi họ tin rằng có cơ hội phát triển và học 

hỏi trong môi trường làm việc của mình (Okpara, 2004). 

Tóm lại, cam kết là lực lượng gắn kết một cá nhân với một hành động cụ thể. 

Lực lượng này được trải nghiệm như một trạng thái tâm lý có thể tồn tại dưới nhiều 

hình thức khác nhau: mong muốn, chi phí cảm nhận hoặc nghĩa vụ tiếp tục hành động. 

Những trạng thái tâm lý này được phản ánh qua các thành phần riêng biệt cấu thành 

khái niệm cam kết (Meyer & Herscovitz, 2001; Wołowska, 2014). 
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2.4. MỐI QUAN HỆ GIỮA SỰ HÀI LÒNG VỚI CAM KẾT TỔ CHỨC CỦA 

NHÂN VIÊN 

Mối quan hệ giữa cam kết tổ chức và sự hài lòng đã được nghiên cứu rộng rãi 

(Mathieu và Zajac, 1990; Meyer và cộng sự, 2002). Các nghiên cứu trước đây cho 

thấy có mối tương quan cao giữa hai khái niệm này (Dipboye và cộng sự, 1994; 

Meyer, 1997; Sagie, 1998; Tett và Meyer, 1993). Tuy nhiên, hai thái độ công việc 

này được coi là các khái niệm riêng biệt (Brooke, Russell và Price, 1988). Sự hài lòng 

trong công việc đề cập đến trạng thái cảm xúc phản ánh phản ứng tình cảm đối với 

công việc và môi trường làm việc, trong khi cam kết tổ chức tập trung vào phản ứng 

mang tính tổng thể hơn (có thể là cảm xúc hoặc không cảm xúc) đối với toàn bộ tổ 

chức (Dipboye và cộng sự, 1994; Farkas và Tetrick, 1989; Lance, 1991; Brooke, 

Russell và Price, 1988). Do đó, cam kết tổ chức ít bị ảnh hưởng bởi các sự kiện hằng 

ngày, phát triển trong một khoảng thời gian dài hơn và do đó ổn định hơn so với sự 

hài lòng trong công việc (Sagie, 1998; Dipboye và cộng sự, 1994). Mặc dù có sự đồng 

thuận tương đối về mức độ chặt chẽ của mối quan hệ giữa sự hài lòng trong công việc 

và cam kết tổ chức, vẫn tồn tại tranh luận về chiều hướng của mối quan hệ này. Một 

số tác giả cho rằng sự hài lòng là tiền đề của cam kết (Stevens và cộng sự, 1978; 

Williams và Hazer, 1986). Một số khác xem cam kết là nguyên nhân của sự hài lòng 

(Bateman và Strasser, 1984). Quan điểm thứ ba cho rằng mối quan hệ này mang tính 

chất tương hỗ (Lance, 1991; Price và Mueller, 1981). Vì vậy, mối quan hệ giữa sự 

hài lòng trong công việc và cam kết tổ chức dường như rất phức tạp và thậm chí có 

thể thay đổi theo thời gian (Meyer, 1997; Farkas và Tetrick, 1989). 

Newstrom và Davis, (1986) cho rằng sự hài lòng trong công việc là một trong 

những thái độ cơ bản tác động đến hành vi của con người tại nơi làm việc. Nhuta 

(2017) cũng nhận định rằng một người có mức độ hài lòng công việc cao sẽ có thái 

độ hấp dẫn gần gũi hơn với công việc hay ngược lại một người bối rối trong công 

việc sẽ có thái độ tiêu cực về công việc mà mình sẽ làm. Judge và cộng sự, (2017) 

cho rằng khi nhân viên hài lòng với công việc của họ thì điều đó tạo ra áp lực trong 

tổ chức và sự thúc đẩy nhân viên làm tốt công việc và tổ chức có thể đạt được thành 

tích tốt nhất.  Mặt khác, nhân viên không hài lòng họ sẽ sẵn sàng trốn tránh nhiệm 
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vụ, mức độ vắng mặt cao, ngay cả khi họ đang làm việc nhưng cố gắng trốn tránh 

công việc của chính họ và không nghĩ đến các vấn đề của tổ chức ảnh hưởng tiêu cực 

đến năng suất của tổ chức (Judge và cộng sự, 2001). Điều này, dẫn đến hầu hết các 

tổ chức đều cố gắng hiểu cảm xúc, ý kiến của nhân viên về công việc và những ảnh 

hưởng nơi làm việc.  

Tuy nhiên, một nhân viên hài lòng với công việc không đồng nghĩa với việc 

sẽ hài lòng môi trường nơi làm việc trong tổ chức (Abid và cộng sự, 2024). Sự hài 

lòng nơi làm việc là động lực để thúc đẩy lực lượng lao động có động lực và tận tụy, 

từ đó góp phần cải thiện hiệu suất công việc, giảm tỷ lệ luân chuyển và văn hóa tổ 

chức tích cực  giúp tổ chức giữ chân những nhân viên người có kinh nghiệm, được 

đào tạo hay năng lực của họ (Ahmad và cộng sự, 2012; Damiano, 2014; Elizeberth, 

2015). Nếu người sử dụng lao động không tạo ra các yếu tố liên quan đến công việc 

và môi trường làm việc tốt, nhân viên sẽ không hài lòng với công việc của mình. 

Ngược lại, nếu người sử dụng lao động thực hiện môi trường làm việc tốt, nhân viên 

có xu hướng có động lực làm việc (Ning-Kuang và cộng sự, 2009; Randeree và cộng 

sự, 2012; Seyed & Fatemeh, 2011). 

2.5. MỐI QUAN HỆ GIỮA ĐẶC ĐIỂM CÔNG VIỆC VỚI CAM KẾT TỔ 

CHỨC 

         Đặc điểm công việc là một trong những yếu tố ảnh hưởng đáng kể đến cam kết 

tổ chức của người lao động. Theo mô hình đặc điểm công việc của Hackman và 

Oldham (1976), năm yếu tố cốt lõi bao gồm: đa dạng kỹ năng, thống nhất nhiệm vụ, 

nhiệm vụ quan trọng, tự chủ công việc và phản hồi công việc. Các đặc điểm này tác 

động đến cảm nhận của nhân viên về công việc, từ đó ảnh hưởng đến mức độ gắn bó 

của họ với tổ chức. Nghiên cứu của Faraji (2015) đã chỉ ra rằng đặc điểm công việc 

với cam kết tổ chức có mối tương quan trực tiếp, tích cực và đáng kể thông qua việc 

thiết kế lại và làm phong phú thêm công việc của nhân viên bởi vì khi công việc mang 

tính thách thức và phong phú hơn, nhân viên cảm thấy hài lòng hơn với công việc và 

nhiệt tình hơn khi làm việc và duy trì tổ chức. Tương tự, nghiên cứu của Meyer và 

Allen (1997) cũng nhấn mạnh rằng khi nhân viên cảm thấy công việc của họ có ý 
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nghĩa, đa dạng và cho phép họ ra quyết định một cách độc lập, họ có xu hướng phát 

triển cam kết tình cảm mạnh mẽ với tổ chức – một dạng cam kết khiến họ ở lại vì 

muốn chứ không phải vì phải ở lại. 

           Trong bối cảnh cạnh tranh cao như hiện nay, việc giữ chân nhân viên tài năng 

không chỉ phụ thuộc vào lương thưởng mà còn đòi hỏi tổ chức phải thiết kế công việc 

một cách khoa học, phù hợp với nhu cầu phát triển cá nhân (Oldham & Hackman, 

2010). Các tác động tiêu cực của cam kết tổ chức thấp như bối rối và lo lắng, vắng 

mặt và trì hoãn, không khỏe mạnh về thể chất và tâm lý, tính linh hoạt, hiệu quả giảm 

sút và cuối cùng là rời bỏ công việc hoặc dịch vụ có thể được giảm bớt và giải quyết. 

Để tăng cường cam kết tổ chức của nhân viên, các nhà quản lý có thể cố gắng thiết 

kế công việc theo cách mà các nhiệm vụ đủ thách thức để cá nhân cảm thấy hài lòng 

hơn và do đó cam kết hơn. Ngoài ra, họ có thể thông báo cho nhân viên về các mục 

tiêu và chương trình của tổ chức và cách chúng liên quan đến nhu cầu vật chất và tinh 

thần của họ để có thể có sự hội tụ giữa các mục tiêu của tổ chức (Faraji, 2015). Đồng 

thời, việc tăng cường quyền tự chủ, phản hồi tích cực và tạo điều kiện để nhân viên 

thấy được tác động của công việc mình làm có thể là chiến lược bền vững để xây 

dựng cam kết tổ chức dài hạn (Oldham & Hackman, 2010). 

Tóm lại, các đặc điểm công việc có liên hệ chặt chẽ với các thái độ tích cực 

trong tổ chức, bao gồm cam kết tổ chức. Họ cho rằng các yếu tố thiết kế không chỉ 

mang tính kỹ thuật mà còn là công cụ quản trị cảm xúc, giúp tổ chức giữ chân và phát 

triển nguồn nhân lực có giá trị (Humphrey, Nahrgang và Morgeson, 2007). Khi nhân 

viên được tham gia vào quá trình ra quyết định và có khả năng ảnh hưởng đến công 

việc, họ sẽ phát triển cảm giác làm chủ, từ đó cam kết sâu sắc hơn với tổ chức (Parker, 

2001). 

2.6. CÁC MÔ HÌNH NGHIÊN CỨU LÝ THUYẾT 

2.6.1. Mô hình Đặc điểm công việc của Hackman & Oldham, (1976) - Job 

Characteristics Model 

Mô hình đặc điểm công việc (Job characteristics - JCM) được Hackman và 

Oldham phát triển vào năm 1976. Mô hình này cung cấp một cách tiếp cận toàn diện 
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để thiết kế lại công việc và tiết lộ bản thân công việc là một phần của tổng yếu tố bồi 

thường (Mondy, 2010). Hai học giả này đã thực hiện một loạt các nghiên cứu để tìm 

ra mối quan hệ giữa đặc điểm công việc và phản ứng của nhân viên đối với công việc 

của họ. Sự phát triển của mô hình này ban đầu dựa trên các nghiên cứu trước đây về 

lý thuyết động lực và lý thuyết sự hài lòng (Hackman & Oldham, 1976). Do đó, mô 

hình này có thể chứng minh các đặc điểm công việc khác nhau có thể ảnh hưởng đến 

động lực và sự hài lòng trong công việc của nhân viên. Mô hình đặc điểm công việc 

(JCM) là một mô hình có ảnh hưởng cho thấy quá trình ba giai đoạn bắt đầu từ cách 

một tập hợp cốt lõi các đặc điểm công việc ảnh hưởng đến một số trạng thái tâm lý, 

sau đó dẫn đến các kết quả liên quan cụ thể trong môi trường làm việc. Hình 1 cho 

thấy mối liên hệ của quá trình ba giai đoạn và phép đo JCM (Hackman & Oldham, 

1976). 

 

Hình 2.2: Mô hình liên kết và đo lường đặc điểm công việc (JCM) 

Nguồn: Hackman & Oldham (1976) 

 Đặc điểm công việc cốt lõi (Core job characteristics - CJC) là giai đoạn đầu 

tiên của JCM và bao gồm năm chiều là (i) Đa dạng kỹ năng, (ii) Nhận dạng nhiệm 
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vụ, (iii) Tầm quan trọng của nhiệm vụ, (iv) Tự chủ và (v) Phản hồi công việc 

(Hackman & Oldham, 1980). 

Đầu tiên, (i) Đa dạng kỹ năng được định nghĩa là mức độ công việc yêu cầu 

nhân viên sử dụng nhiều kỹ năng khác nhau (Hackman & Oldham, 1980). Thứ hai, 

(ii) Nhận dạng nhiệm vụ là về mức độ trách nhiệm của một nhân viên, liệu nhân viên 

chỉ chịu trách nhiệm cho một số phần nhất định hay thực hiện toàn bộ quá trình làm 

việc của công việc từ đầu đến cuối với kết quả có thể nhìn thấy được (Hackman & 

Oldham, 1980; Sims và cộng sự, 1976). Thứ ba, (iii)  Nhiệm vụ quan trọng có nghĩa 

là liệu có nhiều người khác có thể bị ảnh hưởng đáng kể bởi cách một nhân viên thực 

hiện công việc hay không (Hackman & Oldham, 1980). Thứ tư, (iv) Tự chủ có nghĩa 

là mức độ tự do và độc lập trong việc đưa ra phán đoán khi thực hiện nhiệm vụ của 

một nhân viên (Hackman & Oldham, 1980). Cuối cùng là (v) Phản hồi công việc có 

nghĩa là mức độ rõ ràng mà một nhân viên biết về hiệu suất công việc của mình, liệu 

họ có thể nhận được nhận xét từ đồng nghiệp và giám sát viên của mình về hiệu quả 

thực hiện công việc của mình hay không (Hackman & Oldham, 1980). 

Phản ứng với năm đặc điểm công việc cốt lõi (CJC) giúp cá nhân đạt được ba 

trạng thái tâm lý quan trọng (Hackman và Oldham, 1980). Theo Faturochman (1997), 

các trạng thái tâm lý (Critical psychological states - CPS) như sau: Trải nghiệm công 

việc có ý nghĩa, có nghĩa là công việc là quan trọng đối với cá nhân; trải nghiệm trách 

nhiệm cá nhân, có nghĩa là một cá nhân cảm thấy có trách nhiệm với các nhiệm vụ 

đã thực hiện và hiểu biết về kết quả, cho thấy hiểu biết về hiệu quả của nhiệm vụ đã 

hoàn thành. Để đạt được kết quả mong muốn, cả ba trạng thái tâm lý đều phải được 

trải nghiệm (Hackman và Oldham, 1980). Các kết quả công việc tích cực dự đoán là 

động lực làm việc nội bộ cao, hiệu suất chất lượng cao, sự hài lòng trong công việc 

cao và tỷ lệ vắng mặt và luân chuyển thấp (Hackman và Oldham, 1980). Hackman 

và Oldham (1980) cũng xác định ba yếu tố điều tiết quan trọng ảnh hưởng đến trạng 

thái tâm lý của các đặc điểm công việc: kiến thức và kỹ năng, sức mạnh nhu cầu phát 

triển và sự hài lòng về bối cảnh. Nhu cầu tăng trưởng được định nghĩa là mức độ tăng 

trưởng và phát triển cá nhân mà một cá nhân cần có và đây là yếu tố điều tiết quan 
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trọng trong việc xác định phản ứng đối với công việc có tiềm năng tạo động lực cao 

(Faturochman, 1997). 

2.6.2. Mô hình Cam kết tổ chức của Meyer và Allen, (1997) - Organizational 

Commitment model  

Mô hình Cam kết Tổ chức (Organizational Commitment Model) do Meyer và 

Allen (1997) phát triển là một khung lý thuyết quan trọng trong nghiên cứu quản lý 

nhân sự, nhấn mạnh mối quan hệ giữa cá nhân và tổ chức. Mô hình này phản ánh 

mức độ mong muốn của nhân viên trong việc gắn bó hay rời bỏ tổ chức, từ đó ảnh 

hưởng đến sự ổn định và phát triển của tổ chức. Theo đó, Meyer và Allen chia cam 

kết tổ chức thành ba thành phần chính, mỗi thành phần phản ánh một khía cạnh khác 

nhau trong sự gắn bó của nhân viên với tổ chức. 

Cam kết tình cảm (Affective Commitment) là sự gắn bó cảm xúc của nhân viên 

đối với tổ chức. Cụ thể, những nhân viên có cam kết tình cảm mạnh mẽ cảm thấy tự 

hào về tổ chức của mình, tin tưởng vào sứ mệnh và các giá trị của tổ chức, và sẵn 

sàng đóng góp tích cực cho sự phát triển chung của tổ chức. Ngoài ra, họ coi tổ chức 

là một phần quan trọng trong cuộc sống của mình và cảm thấy gắn bó chặt chẽ với tổ 

chức. Các yếu tố như môi trường làm việc tích cực, sự công nhận từ cấp quản lý, cơ 

hội phát triển nghề nghiệp, và sự hỗ trợ từ đồng nghiệp đều có ảnh hưởng trực tiếp 

đến mức độ cam kết tình cảm của nhân viên. Theo nghiên cứu của Meyer và Allen 

(1997), cam kết tình cảm còn được củng cố khi tổ chức xây dựng một môi trường 

làm việc hợp tác và khuyến khích sự tham gia tích cực của nhân viên. 

Cam kết duy trì (Continuance Commitment) phản ánh nhận thức của nhân 

viên về các chi phí khi rời bỏ tổ chức. Nhân viên có cam kết duy trì cao sẽ ở lại tổ 

chức không phải vì họ muốn gắn bó mà vì họ nhận thức được rằng việc rời bỏ tổ chức 

sẽ dẫn đến mất mát các lợi ích mà họ đã đầu tư trong suốt thời gian làm việc tại tổ 

chức, chẳng hạn như thời gian, công sức, các mối quan hệ cá nhân và nghề nghiệp, 

hay các lợi ích vật chất như lương bổng, phúc lợi. Điều này có nghĩa là, những nhân 

viên đã đầu tư nhiều thời gian, công sức và tài chính vào công ty sẽ cảm thấy không 

muốn bỏ lại những gì đã có. Hơn nữa, cam kết duy trì thường chịu ảnh hưởng bởi các 
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yếu tố bên ngoài như tình trạng thị trường lao động và các phúc lợi đi kèm. Ví dụ, 

những nhân viên làm việc trong môi trường có ít cơ hội nghề nghiệp thay thế thường 

có cam kết duy trì cao hơn do sự lo ngại về việc không tìm được công việc tốt hơn. 

Cam kết chuẩn mực (Normative Commitment) phát triển từ các trải nghiệm 

xã hội hóa trước đó, bao gồm ảnh hưởng từ gia đình và văn hóa, cũng như từ quá 

trình xã hội hóa khi nhân viên gia nhập tổ chức. Cam kết này có thể phát triển khi 

nhân viên cảm nhận rằng tổ chức đã đầu tư vào họ, như việc hỗ trợ học phí hoặc phúc 

lợi, khiến họ cảm thấy có nghĩa vụ đáp lại bằng sự trung thành. Theo Rousseau 

(1990), cam kết chuẩn mực cũng có thể duy trì qua các hợp đồng tâm lý giữa nhân 

viên và tổ chức. Bên cạnh đó, cam kết này còn bị ảnh hưởng bởi các yếu tố văn hóa, 

đặc biệt là những nền văn hóa chú trọng đến giá trị tập thể và mối quan hệ lâu dài. 

 

Hình 2.3: Mô hình nghiên cứu của Meyer và Allen, (1997) 

Nguồn: Meyer và Allen (1997) 

Meyer và Allen (1997) cũng chỉ ra rằng các yếu tố bên ngoài và yếu tố nội bộ 

của tổ chức có thể ảnh hưởng trực tiếp đến mức độ cam kết của nhân viên. Theo đó, 

những tổ chức có môi trường làm việc hỗ trợ, chính sách đãi ngộ hợp lý, và các cơ 

hội phát triển nghề nghiệp rõ ràng sẽ tạo điều kiện thuận lợi cho việc xây dựng cam 

kết tình cảm và cam kết chuẩn mực. Mặt khác, nếu tổ chức không cung cấp những cơ 

hội này, hoặc nếu có sự bất công trong quản lý, cam kết của nhân viên có thể bị giảm 

sút. 
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Mô hình của Meyer và Allen (1997) đã được nhiều nghiên cứu hỗ trợ và áp 

dụng trong các môi trường làm việc khác nhau. Vì vậy, các tổ chức có thể áp dụng 

các chiến lược quản lý nhân sự phù hợp với từng thành phần của cam kết để giữ chân 

nhân viên và nâng cao hiệu quả công việc. Cụ thể, việc hiểu rõ ba thành phần của mô 

hình Cam kết Tổ chức giúp các nhà quản lý có thể tạo ra các chiến lược không chỉ để 

thu hút nhân viên mà còn duy trì và phát triển mối quan hệ lâu dài giữa nhân viên và 

tổ chức. Bên cạnh đó, Cam kết duy trì thể hiện nhận thức của nhân viên về các chi 

phí rời bỏ tổ chức, khiến họ ở lại không phải vì mong muốn gắn bó mà vì những lý 

do như chi phí mất mát về thời gian, công sức, hoặc các lợi ích vật chất. Mặt khác, 

Cam kết chuẩn mực phản ánh ý thức trách nhiệm đạo đức của nhân viên đối với tổ 

chức, khiến họ cảm thấy có nghĩa vụ phải gắn bó lâu dài. Do đó, việc phân tích các 

yếu tố này giúp tổ chức phát triển các chiến lược phù hợp nhằm duy trì sự gắn bó của 

nhân viên và tạo ra môi trường làm việc hỗ trợ và phát triển lâu dài. 

2.6.3. Thuyết hai nhân tố của Herzberg, (1959) -  Two-factor theory  

Lý thuyết Hai Nhân Tố (Motivation-Hygiene Theory) của Herzberg, được đề 

xuất lần đầu vào những năm 1950 dựa trên nghiên cứu của Frederick Herzberg về sự 

hài lòng và không hài lòng trong công việc của nhân viên. Nghiên cứu của Herzberg 

được thực hiện thông qua các cuộc phỏng vấn với các kỹ sư và kế toán, trong đó ông 

tìm cách khám phá những nguyên nhân sâu xa dẫn đến cảm xúc tích cực và tiêu cực 

về công việc. Từ phân tích của mình, Herzberg kết luận rằng sự hài lòng và không 

hài lòng không chỉ đơn thuần là hai thái cực đối lập trên cùng một phổ, mà thực tế 

chúng bị chi phối bởi những nhân tố riêng biệt. Nhận định này đã trở thành nền tảng 

cho lý thuyết của ông, trong đó các nhân tố liên quan đến công việc được chia thành 

hai nhóm chính: Nhân tố tạo động lực (motivation factors) và các nhân tố duy trì 

(hygiene factors) (Herzberg và cộng sự, 1959; Herzberg, 1966). 
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Hình 2.4: Hai cách tiếp cận về khái niệm sự thỏa mãn và bất mãn  

trong thuyết hai nhân tố của Herzberg 

Trong khuôn khổ lý thuyết của Herzberg, các nhân tố tạo động lực (motivators) 

là những khía cạnh nội tại của công việc, có mối liên hệ trực tiếp với bản thân công 

việc và có thể thúc đẩy sự hài lòng lâu dài của nhân viên. Những yếu tố này bao gồm 

thành tựu, sự công nhận, bản chất công việc, trách nhiệm, cũng như cơ hội thăng tiến 

và phát triển. Herzberg lập luận rằng các nhân tố tạo động lực đáp ứng nhu cầu tâm 

lý của nhân viên và đóng vai trò thiết yếu trong việc thúc đẩy sự gắn kết có ý nghĩa. 

Chẳng hạn, nhân viên đạt được các mục tiêu đầy thách thức hoặc nhận được sự công 

nhận cho những thành tựu của họ có xu hướng cảm thấy được trân trọng và hài lòng. 

Đặc biệt, sự công nhận mang lại sự củng cố tích cực và nâng cao cảm giác về giá trị 

cá nhân (Herzberg và cộng sự, 1959). Tương tự, khi công việc được nhìn nhận là thú 

vị, đầy thử thách hoặc phù hợp với mục tiêu cá nhân, nhân viên sẽ có được sự hài 

lòng nội tại. Quan điểm này có sự tương đồng với Thuyết Tự Quyết (Self-

Determination Theory), trong đó cho rằng động lực nội tại phát sinh khi các nhu cầu 

về quyền tự chủ, năng lực và sự gắn kết được đáp ứng (Deci & Ryan, 1985). Trách 

nhiệm cũng đóng vai trò quan trọng trong việc tạo động lực; khi nhân viên được giao 

phó những trách nhiệm đáng kể, họ thường có cảm giác sở hữu và đầu tư nhiều hơn 

vào công việc của mình, từ đó nâng cao mức độ hài lòng (Hackman & Oldham, 1976). 

Trong khi đó, cơ hội thăng tiến cho phép nhân viên hình dung sự phát triển trong vai 

trò của họ, mang lại cảm giác tiến bộ và thúc đẩy cam kết lâu dài đối với tổ chức 

(Herzberg và cộng sự, 1959). 
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Ngược lại, các nhân tố duy trì (hygiene factors) mang tính ngoại tại so với nội 

dung thực tế của công việc và liên quan đến các khía cạnh thuộc môi trường làm việc. 

Herzberg (1996) lập luận rằng, mặc dù những yếu tố này là cần thiết để ngăn chặn sự 

bất mãn, nhưng chúng không tự thân thúc đẩy sự hài lòng của nhân viên. Các ví dụ 

về yếu tố duy trì bao gồm chính sách công ty, thực tiễn giám sát, tiền lương, mối quan 

hệ giữa các cá nhân và điều kiện làm việc. Chẳng hạn, các chính sách kém hiệu quả 

hoặc thiếu rõ ràng trong quản trị doanh nghiệp có thể dẫn đến sự thất vọng và bất 

mãn ở nhân viên, trong khi các chính sách được xây dựng chặt chẽ có thể ngăn chặn 

sự bất mãn mà không nhất thiết thúc đẩy sự gắn kết tích cực (Herzberg, 1966). Chất 

lượng giám sát cũng ảnh hưởng đến trải nghiệm của nhân viên; sự hỗ trợ và tôn trọng 

từ cấp quản lý có thể giúp duy trì một trạng thái hài lòng hoặc trung lập, nhưng khó 

có thể truyền cảm hứng cho sự hài lòng thực sự (Spector, 1986). Tiền lương, một yếu 

tố duy trì khác, đóng vai trò quan trọng trong việc đảm bảo nhân viên cảm thấy được 

trả công xứng đáng và trân trọng, nhưng nhìn chung, yếu tố này không đủ để tạo ra 

sự gắn kết hoặc động lực dài hạn nếu không được kết hợp với các yếu tố tạo động lực 

nội tại khác (Vroom, 1995). Mối quan hệ giữa đồng nghiệp và giữa nhân viên với cấp 

trên cũng được coi là yếu tố thiết yếu để duy trì môi trường làm việc hài hòa, nhưng 

theo Herzberg, tác động chính của chúng là ngăn chặn sự bất mãn hơn là thúc đẩy sự 

hài lòng (Herzberg, 1966). Cuối cùng, điều kiện làm việc—bao gồm an toàn, sự thoải 

mái và môi trường vật lý tổng thể—có vai trò nền tảng đối với phúc lợi của nhân viên, 

nhưng những cải thiện trong lĩnh vực này đơn thuần không đủ để gia tăng động lực 

hoặc sự thỏa mãn trong công việc (Hackman & Oldham, 1976). 

Sự phân biệt giữa các nhân tố tạo động lực (motivators) và các nhân tố duy trì 

(hygiene factors) đã có tác động lâu dài đến tâm lý học tổ chức, đặc biệt là trong việc 

định hình cách các doanh nghiệp tiếp cận thiết kế công việc và gắn kết nhân viên. Lý 

thuyết của Herzberg cho rằng việc cải thiện các yếu tố duy trì đơn thuần là chưa đủ 

để gia tăng sự hài lòng của nhân viên; thay vào đó, các nhà tuyển dụng cần tập trung 

vào việc nâng cao các yếu tố tạo động lực nhằm xây dựng một lực lượng lao động 

thực sự gắn kết và hài lòng (Herzberg, 1966). 
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2.6.4. Thuyết công bằng của Adams, (1963) - Equity theory 

Thuyết công bằng (Adams, 1963, 1965) được xây dựng dựa trên các lý thuyết 

về trao đổi, sự bất đồng nhận thức và so sánh xã hội nhằm đưa ra những dự đoán về 

cách cá nhân điều chỉnh các mối quan hệ của họ với người khác. Bốn mệnh đề sau 

đây thể hiện các mục tiêu cốt lõi của lý thuyết này: 

(1) Cá nhân đánh giá các mối quan hệ của họ với người khác bằng cách so sánh 

tỷ lệ giữa kết quả nhận được (outcomes) và đóng góp bỏ ra (inputs) của bản thân với 

tỷ lệ kết quả/đóng góp của người tham chiếu (comparison other). 

(2) Nếu tỷ lệ kết quả/đóng góp của cá nhân và người tham chiếu được nhận thức 

là không bằng nhau, thì trạng thái bất công bằng (inequity) sẽ phát sinh. 

(3) Mức độ bất công bằng mà cá nhân cảm nhận được càng lớn (dù là nhận được 

quá mức hay thấp hơn so với người khác), thì mức độ căng thẳng (distress) họ trải 

qua càng cao. 

(4) Mức độ căng thẳng càng lớn, cá nhân sẽ càng nỗ lực để khôi phục trạng thái 

công bằng, từ đó giảm bớt sự căng thẳng đó. Các kỹ thuật để khôi phục công bằng có 

thể bao gồm: thay đổi hoặc điều chỉnh nhận thức về đóng góp hoặc kết quả; tác động 

đến người tham chiếu; hoặc chấm dứt mối quan hệ.  

Thuyết công bằng xem động lực của con người là một hàm số phụ thuộc vào 

cách cá nhân (người lao động) nhận thức tỷ lệ giữa đầu vào và kết quả của bản thân 

so với người khác (đối tượng so sánh). Khi tỷ lệ giữa đầu vào và kết quả của cá nhân 

tương đồng với đối tượng so sánh, cảm nhận về sự công bằng được duy trì. Ngược 

lại, khi cá nhân nhận thấy có sự chênh lệch giữa tỷ lệ đầu vào – kết quả của mình với 

người khác, cảm giác bất công sẽ xuất hiện (Taylor, Kluemper & Sauley, 2009). 

Trong những trường hợp như vậy, thuyết công bằng cho rằng cá nhân sẽ cố gắng điều 

chỉnh đầu vào, kết quả, hoặc đối tượng so sánh, kéo theo những hệ quả rõ rệt đối với 

hành vi tại nơi làm việc (Adams, 1963). Giả định về sự tồn tại của công lý tương đối 

trong quá trình trao đổi này có những hàm ý quan trọng đối với cảm xúc và hành vi 

của người lao động trong bối cảnh tổ chức hoặc xã hội. 



 

41 

 

Hình 2.5: Thuyết công bằng của Adams, (1963) 

Nguồn ảnh dịch thuật: Jyothirmayee Vishnuekhar (2024) 

Không một lý thuyết động lực nào có thể bao quát toàn diện sự phức tạp trong 

hành vi con người (Ryan, 2016). Cũng như các lý thuyết quản trị có ảnh hưởng khác, 

thuyết công bằng không tránh khỏi những phê bình. Các kết quả thành công của lý 

thuyết không phải lúc nào cũng được tái lập trong thực tiễn (Carrell & Dittrich, 1978), 

và những chỉ trích liên quan đến sự khác biệt cá nhân trong mức độ nhạy cảm với 

công bằng hoặc bất công đã dẫn đến việc điều chỉnh lý thuyết (Huseman, Hatfield & 

Miles, 1987). 

Ngoài ra, sự khác biệt văn hóa trong cảm nhận về công bằng cũng là yếu tố 

đáng lưu tâm trong bối cảnh hiện nay. Bolino và Turnley (2008) cho rằng hệ giá trị 

văn hóa có thể ảnh hưởng đến cách lựa chọn đối tượng so sánh và nhận thức về giá 

trị của đầu vào và kết quả. Một số nghiên cứu còn gợi ý rằng khuynh hướng cá nhân 

chủ nghĩa hay tập thể trong văn hóa có thể tác động đến ưu tiên về công bằng (Fadil, 

Williams, Limpaphayom & Smatt, 2005), mặc dù bằng chứng thực nghiệm về sự 

khác biệt công bằng giữa các nền văn hóa vẫn còn hạn chế (Wheeler, 2002). 

Mặc dù tồn tại một số hạn chế, thuyết công bằng vẫn nhận được sự ủng hộ từ 

các bằng chứng thực nghiệm trong nhiều ngành khoa học xã hội và kinh doanh (Fang, 
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Palmatier & Evans, 2008; Hofmans, 2012; Homburg, Hoyer & Stock, 2007), đồng 

thời tiếp tục truyền cảm hứng cho các nghiên cứu về công bằng và công lý trong tổ 

chức (Gumusluoglu, Karakitapoğlu-Aygün & Hirst, 2013; Morand & Merriman, 

2012). 

2.7 . MÔ HÌNH NGHIÊN CỨU THỰC TIỄN 

2.7.1. Mô hình nghiên cứu nước ngoài 

2.7.1.1. Mô hình nghiên cứu của tác giả Seashore và cộng sự, (1975) 

      Nghiên cứu của Stanley E. Seashore và Thomas D. Taber (1975) tập trung phân 

tích các yếu tố ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công việc và tác động của nó đến cá 

nhân, tổ chức và xã hội. Đối tượng nghiên cứu trong bài viết này là 1.683 nhân viên 

của một tổ chức sản xuất công nghiệp lớn. Các nhân viên này đại diện cho các bộ 

phận khác nhau trong công ty và có độ tuổi, kinh nghiệm, chức vụ khác nhau. Trong 

nghiên cứu này, các yếu tố chính được xem là các biến quan sát gồm: môi trường, cá 

nhân. Môi trường bao gồm các yếu tố bên ngoài tác động đến sự hài lòng trong công 

việc như: Chính trị và kinh tế, Công nghiệp, Tổ chức, Môi  trường làm việc. Cá nhân 

bao gồm các đặc điểm thuộc về nhân viên ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công việc 

như:  Nhân khẩu học, Tính cách, Năng lực, Kinh nghiệm làm việc, Kỳ vọng, Sự Nhận 

Thức. 

 

Hình 2.6: Mô hình nghiên cứu Seashore và cộng sự, (1975) 
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       Kết quả nghiên cứu cho thấy sự hài lòng trong công việc là yếu tố quan trọng ảnh 

hưởng đến cả cá nhân, tổ chức và xã hội. Cụ thể, sự hài lòng trong công việc tác động 

đến phản ứng cá nhân, tổ chức và xã hội. Ở cấp độ cá nhân, sự hài lòng tác động đến 

động lực làm việc, năng suất, sự cam kết và tình trạng căng thẳng. Ở cấp độ tổ chức, 

nó ảnh hưởng đến năng suất lao động, hiệu suất làm việc nhóm, tỷ lệ vắng mặt và 

mức độ gắn bó của nhân viên. Ở cấp độ xã hội, sự hài lòng trong công việc liên quan 

đến chất lượng cuộc sống, sức khỏe tâm lý và sự ổn định của thị trường lao động. 

Ngoài ra, nghiên cứu nhấn mạnh rằng các yếu tố môi trường có thể thay đổi theo thời 

gian và chính sách, trong khi các yếu tố cá nhân như tính cách, năng lực và kỳ vọng 

đóng vai trò quan trọng trong việc xác định mức độ hài lòng của nhân viên. Điều này 

có nghĩa là việc cải thiện môi trường làm việc và đáp ứng kỳ vọng cá nhân sẽ giúp 

nâng cao sự hài lòng trong công việc, từ đó thúc đẩy cam kết tổ chức và giảm tỷ lệ 

nghỉ việc. 

2.7.1.2. Mô hình nghiên cứu của tác giả Michèle Paulin và cộng sự, (2006) 

Mô hình nghiên cứu của Michèle Paulin và cộng sự, (2006) Phân tích về môi 

trường dịch vụ và cam kết của tổ chức: Tầm quan trọng của mối liên kết với 

khách hàng “Service climate and organizational commitment: The importance of 

customer linkages”. Tổng số bảng khảo sát được phát ra là 150, trong đó 136 bảng 

khảo sát đã được hoàn thành và thu lại. Tác giả đã dùng phương pháp định lượng với 

mô hình phương trình cấu trúc (SEM) để kiểm tra mô hình đề xuất. Với dữ liệu bổ 

sung ngoài mô hình, tác giả dùng phân tích phương sai (ANOVA) để đánh giá tác 

động của cam kết nhân viên lên hành vi truyền miệng (WOM), liên quan đến việc sẵn 

lòng giới thiệu bệnh viện cho bệnh nhân tiềm năng, người ảnh hưởng và nhân viên 

tương lai. Nghiên cứu này lựa chọn bốn biến độc lập tác động đến biến phụ thuộc 

hành vi liên kết khách hàng (Customer-Linkage Behaviors) và hành vi công dân nói 

chung (Overall Citizenship Behaviors), bao gồm: (1) Đặc điểm công việc - Job 

Characteristics, (2) Đối xử công bằng - Fair Treatment, (3) Giám sát hỗ trợ - 

Supervisor Support và (4) Hỗ trợ đồng nghiệp -  Co-worker Support. Mối quan hệ 

giữa các biến độc lập và biến phụ thuộc thông qua biến trung gian cấp một "Sự hài 

lòng chung về công việc - (Overall Job Satisfaction) và Sự hài lòng của khách hàng 
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liên kết - (Customer-Linkage Satisfaction), cùng với biến trung gian cấp hai Cam kết 

của tổ chức có ảnh tổ chức (Affective Organizational Commitment) như sau: "Đặc 

điểm công việc", "Đối xử công bằng" ,"Giám sát hỗ trợ" với sự hỗ trợ từ cấp trên; 

"Hỗ trợ đồng nghiệp" với sự hợp tác giữa nhân viên. 

 

Hình 2.7: Mô hình nghiên cứu của Paulin và cộng sự, (2006) 

Nguồn mô hình: Tác giả Paulin và cộng sự, (2006) dựa vào bản vẽ mô hình khái 

niệm theo khuôn khổ của Bagozzi (1992) để nghiên cứu 

Kết quả nghiên cứu cho thấy rằng các yếu tố đó bao gồm sự hỗ trợ của đồng 

nghiệp (phương sai trung bình 0,61) và sự hỗ trợ của người giám sát (0,57), vốn tác 

động tích cực đến cam kết của tổ chức (alpha 0,80), từ đó ảnh hưởng đến hành vi liên 

kết với khách hàng (0,56) và hành vi công dân nói chung (0,50). Ngoài ra, đặc điểm 

công việc (0,48) cũng góp phần tác động đến hành vi công dân nói chung, dù mức độ 

ở ngưỡng tối thiểu. Các chỉ số phù hợp (NFI: 0,93–0,99; CFI: 0,95–0,99) cùng tính 

hợp lệ hội tụ (hệ số đường dẫn ý nghĩa p<0,05) khẳng định mối quan hệ này, trong 

khi tính hợp lệ phân biệt được duy trì giữa các cấu trúc, trừ một số tương quan nhỏ 

giữa hỗ trợ đồng nghiệp và quản lý. Tóm lại, sự hỗ trợ từ đồng nghiệp, quản lý, cam 

kết tổ chức và đặc điểm công việc là những nhân tố chính thúc đẩy hành vi tích cực 

trong tổ chức. 
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2.7.1.3. Mô hình nghiên cứu của tác giả Patrick (2007) 

       Mô hình nghiên cứu của Patrick (2007), tập trung Nghiên cứu về Sự hài lòng 

trong công việc của giáo viên và thành tích học tập của học sinh “Examination of 

Teacher Workplace Satisfaction and Student Achievement”. Phân tích về (1) sự tự 

chủ, (2) môi trường nơi làm việc, (3) hỗ trợ tài chính, (4) hành vi của học sinh, (5) 

hiệu quả giảng dạy. Tác giả đã sử dụng phương pháp nghiên cứu định lượng, thiết kế 

một cuộc khảo sát về sự hài lòng của giáo viên tại nơi làm việc và phân phối cho 1532 

giáo viên có chứng chỉ giảng dạy và dạy học sinh từ lớp sáu đến lớp tám để đo lường 

năm yếu tố của sự hài lòng tại nơi làm việc (hỗ trợ hành chính, hành vi của học sinh, 

bầu không khí nơi làm việc, tính tự chủ và hiệu quả). Thông qua phân tích hồi quy 

bội, các phát hiện của nghiên cứu này đã khẳng định lại mối tương quan giữa sự hài 

lòng của giáo viên và thành tích của học sinh. Ngoài ra, dữ liệu được tác giả thu thập 

thông qua bảng câu hỏi khảo sát từ giáo viên có học sinh tham gia các bài kiểm tra 

chuẩn hóa. Độ tin cậy của cuộc khảo sát đã được xử lý, phân tích bằng hồi quy bội 

và hệ số Cronbach’s Alpha, được coi là hợp lệ để xác định tính nhất quán nội bộ của 

một cuộc khảo sát. 

 

Hình 2.8: Mô hình nghiên cứu của của Patrick (2007) 

Kết quả nghiên cứu cho thấy rằng các yếu tố đó bao gồm hỗ trợ hành chính, 

hành vi của học sinh, bầu không khí nơi làm việc, quyền tự chủ, hiệu quả giảng dạy 

đều có tác động đến nhận thức của giáo viên về sự hài lòng hoặc không hài lòng với 
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nơi làm việc. Về cơ bản, để nhận thức được cảm giác hài lòng, giáo viên thích những 

điều sau: một người quản lý có tinh thần hỗ trợ, học sinh chú ý, tham gia vào các hoạt 

động trong lớp và cư xử tốt, mối quan hệ thân thiện, đồng nghiệp với đồng nghiệp tại 

nơi làm việc, cảm giác kiểm soát hoặc quyền tự chủ trong việc xác định những gì sẽ 

được dạy và cách dạy, cảm thấy họ có khả năng tác động tích cực đến thành tích của 

học sinh và được phụ huynh và cộng đồng nói chung hỗ trợ.  

2.7.1.4. Mô hình nghiên cứu của tác giả Mosadeghrad và cộng sự, (2008) 

Tác giả Mosadeghrad và cộng sự, (2008) đã nghiên cứu về mối quan hệ giữa 

sự hài lòng trong công việc và cam kết với tổ chức của nhân viên, cũng như tác 

động của chúng đến ý định nghỉ việc “A study of the relationship between job 

satisfaction, organizational commitment and turnover intention among hospital 

employees”. Đối tượng nghiên cứu là nhân viên làm việc tại Bệnh viện Isfahan, 

Isfahan, Iran, vào năm 2005. Trong nghiên cứu này, nhóm tác giả tập trung nghiên 

cứu ba yếu tố chính: (1) sự hài lòng trong công việc, (2) cam kết với tổ chức và (3) ý 

định nghỉ việc của nhân viên. Dữ liệu được thu thập thông qua bảng câu hỏi phát cho 

629 nhân viên của Bệnh viện Isfahan, sử dụng phương pháp lấy mẫu ngẫu nhiên phân 

tầng.  

 

Hình 2.9: Mô hình nghiên cứu của tác giả Mosadeghrad và cộng sự, (2008) 
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Kết quả của bài nghiên cứu chỉ ra rằng nhân viên bệnh viện khá hài lòng với 

công việc của mình và cam kết với tổ chức của họ. Sự hài lòng trong công việc và 

cam kết với tổ chức của nhân viên có mối quan hệ chặt chẽ và tương quan với ý định 

nghỉ việc (P, 0,001). Mối tương quan tích cực giữa hai yếu tố này là điều đã được dự 

đoán, nhưng cũng có mối tương quan không mong đợi với ý định nghỉ việc. Điều này 

có thể là do các yếu tố bên ngoài, chẳng hạn như điều kiện thị trường việc làm, có thể 

ảnh hưởng đến các cơ hội thăng tiến nghề nghiệp được nhận thức ở nơi khác. Tác 

động của các yếu tố bên ngoài như vậy nằm ngoài phạm vi của nghiên cứu này, nhưng 

sẽ phải được điều tra trong các nghiên cứu sâu hơn. Vì sự hài lòng trong công việc 

và cam kết với tổ chức có mối tương quan chặt chẽ với tình trạng nghỉ việc, nên việc 

củng cố chúng bằng cách áp dụng các chính sách nguồn nhân lực phù hợp là rất quan 

trọng. 

2.7.1.5. Mô hình nghiên cứu của tác giả Yücel (2012) 

Tác giả Yücel (2012) đã nghiên cứu Mối quan hệ giữa sự hài lòng trong công 

việc, cam kết tổ chức và ý định nghỉ việc của nhân viên “Examining the 

Relationships among Job Satisfaction, Organizational Commitment, and Turnover 

Intention: An Empirical Study”. Đối tượng nghiên cứu trong bài viết này là 250 nhân 

viên của một công ty sản xuất tại Thổ Nhĩ Kỳ. Các nhân viên này đại diện cho các bộ 

phận khác nhau trong công ty và có độ tuổi, kinh nghiệm, và chức vụ khác nhau. 

Trong nghiên cứu này, ba yếu tố chính được xem là các biến quan sát chính là: (1) 

Sự hài lòng trong công việc, (2) Cam kết tổ chức và (3) Ý định nghỉ việc của nhân 

viên trong tổ chức. Nghiên cứu này tập trung  trình bày phương pháp luận và cách 

thu thập dữ liệu trong nghiên cứu, đồng thời làm rõ các khía cạnh độc đáo của nghiên 

cứu. 



 

48 

 

Hình 2.10: Mô hình nghiên cứu của tác giả Yücel (2012) 

Kết quả nghiên cứu cho thấy sự hài lòng trong công việc là yếu tố quan trọng 

ảnh hưởng đến cả cam kết tổ chức và ý định nghỉ việc của nhân viên. Cụ thể, sự hài 

lòng trong công việc có tác động tích cực đến cam kết tổ chức và tiêu cực đến ý định 

nghỉ việc. Cụ thể hơn, mức độ hài lòng cao trong công việc dẫn đến cam kết tổ chức 

cao hơn và ý định nghỉ việc thấp hơn. Hơn nữa, sự hài lòng trong công việc ảnh hưởng 

tích cực đến ba dạng cam kết tổ chức: cam kết tình cảm, cam kết tiếp tục và cam kết 

chuẩn mực, đồng thời tác động tiêu cực đến ý định nghỉ việc. Ngoài ra, nghiên cứu 

nhấn mạnh tầm quan trọng của việc nâng cao sự hài lòng trong công việc để củng cố 

cam kết tổ chức và giảm thiểu tỷ lệ nghỉ việc của nhân viên. Điều này có nghĩa là 

việc cải thiện sự hài lòng trong công việc sẽ không chỉ giúp tăng cam kết với tổ chức 

mà còn làm giảm khả năng nhân viên quyết định rời bỏ công ty. Cuối cùng, kết quả 

này cũng cho thấy rằng các yếu tố bên ngoài như điều kiện làm việc, phúc lợi, và cơ 

hội thăng tiến nghề nghiệp có thể ảnh hưởng đến sự hài lòng và cam kết của nhân 

viên. 

2.7.1.6. Mô hình nghiên cứu của tác giả Klaus và cộng sự, (2014) 

Mô hình nghiên cứu của Klaus và cộng sự, (2014) Phân tích về đặc điểm 

công việc của nhà phát triển hệ thống và mối quan hệ của họ với cam kết tổ chức 

và sự hài lòng với công việc“System developers’ nature of work characteristics and 

their relationship with organizational commitment and job satisfaction”. Nghiên cứu 

này áp dụng phương pháp định lượng, sử dụng dữ liệu khảo sát thu thập từ 124 chuyên 
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gia phát triển hệ thống nhằm đánh giá mối quan hệ giữa đặc điểm công việc, căng 

thẳng vai trò, sự hài lòng trong công việc và cam kết tổ chức. Dữ liệu được phân tích 

bằng các phương pháp thống kê, trong đó mô hình hồi quy tuyến tính hoặc mô hình 

cấu trúc tuyến tính (SEM) có thể được sử dụng để kiểm định mức độ tác động của 

các biến độc lập lên biến phụ thuộc. Cách tiếp cận này cho phép xác định rõ ràng ảnh 

hưởng của các đặc điểm công việc và căng thẳng vai trò đối với mức độ hài lòng 

trong công việc và cam kết của nhân viên đối với tổ chức.  Nghiên cứu này lựa chọn 

bốn biến độc lập tác động đến biến phụ thuộc "Cam kết tổ chức" (Affective 

Organizational Commitment) thông qua biến trung gian "Sự hài lòng trong công việc" 

(Overall Job Satisfaction). Các biến độc lập bao gồm: (1) Tiềm năng thúc đẩy công 

việc (Job Motivational Potential), (2) Sự gắn kết nhóm (Team Cohesion), (3) Xung 

đột vai trò (Role Conflict) và (4) Sự mơ hồ về vai trò (Role Ambiguity).  

 

Hình 2.11: Mô hình nghiên cứu của Klaus và cộng sự, (2014) 

Kết quả của nghiên cứu này chỉ ra rằng cam kết tổ chức có liên quan tích cực 

đến sự hài lòng trong công việc và ý nghĩa của công việc và liên quan tiêu cực đến 



 

50 

căng thẳng trong vai trò. Kết quả cũng chỉ ra rằng sự hài lòng trong công việc có liên 

quan tích cực đến sự gắn kết nhóm và liên quan tiêu cực đến căng thẳng trong vai trò. 

Các phát hiện mở rộng nghiên cứu trước đây bằng cách đánh giá tác động của từng 

đặc điểm bản chất công việc cụ thể đến sự hài lòng trong công việc và cam kết tổ 

chức của các chuyên gia công nghệ thông tin và cung cấp cái nhìn sâu sắc mới về sự 

gắn kết nhóm trong bối cảnh công nghệ thông tin. Quản lý công nghệ thông tin có thể 

sử dụng thông tin này để tăng cam kết tổ chức của nhân viên và/hoặc sự hài lòng 

trong công việc bằng cách xem xét căng thẳng vai trò, sự gắn kết nhóm và đặc điểm 

công việc khi đưa ra quyết định phân công dự án và thiết kế công việc/công việc. 

2.7.1.7. Mô hình nghiên cứu của tác giả Ramli và cộng sự, (2020) 

Mô hình của Ramli và cộng sự, (2020) Phân tích về tác động của đặc điểm 

công việc đến sự cam kết của nhân viên với tổ chức “The Effect of Job 

Characteristics towards the Organizational Commitment of the Employees”. Thiết 

kế của nghiên cứu này sử dụng phương pháp tiếp cận quản lý nguồn nhân lực bao 

gồm các biến hoạt động, phương pháp thu thập dữ liệu và thu thập thông tin, xác định 

dân số, tính toán quy mô mẫu và kỹ thuật lấy mẫu. Nghiên cứu này bắt đầu bằng 

nghiên cứu sơ bộ và sau đó là xây dựng các biến cấu trúc. Việc xây dựng và mục đích 

của nghiên cứu này là mô tả và tiết lộ mối quan hệ giữa các biến nghiên cứu được 

giải thích ở trên. Nghiên cứu này sử dụng phương pháp mô tả và xác minh với loại 

nghiên cứu nhân quả về mối quan hệ và ảnh hưởng giữa các biến ngoại sinh và nội 

sinh. Quá trình quan sát trong nghiên cứu này sử dụng đường chân trời thời gian với 

mặt cắt ngang/một lần, dữ liệu tập thể được lấy từ nghiên cứu được thực hiện vào 

năm 2019, đơn vị phân tích là nhân viên của công ty cung cấp sản phẩm và dịch vụ 

công nghệ thông tin tại Jakarta, Indonesia. Thiết kế phân tích sử dụng phương pháp 

bình phương nhỏ nhất từng phần (PLS) làm phương pháp thay thế từ Mô hình phương 

trình cấu trúc (SEM). Kiểm tra tính hợp lệ được thực hiện bằng cách sử dụng mẫu 

gồm 187 người trả lời ngẫu nhiên trên công ty cung cấp công nghệ thông tin. Mục 

đích của thử nghiệm tính hợp lệ này là tìm ra tính đủ điều kiện của các mục được 

chọn bao gồm toàn bộ quy trình thu thập dữ liệu. Nghiên cứu này lựa chọn hai biến 

độc lập tác động đến biến phụ thuộc "Ý định chuyển giao", bao gồm: (1) các yếu tố 
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bên ngoài và (2) các yếu tố bên trong. Mối quan hệ giữa các biến độc lập và biến phụ 

thuộc thông qua biến trung gian "Cam kết tổ chức", được chia thành ba khía cạnh: 

cam kết tình cảm, cam kết duy trì và cam kết chuẩn mực như sau: "Đặc điểm công 

việc" với các thành phần: đa dạng kỹ năng, nhận dạng nhiệm vụ, tầm quan trọng của 

nhiệm vụ và quyền tự chủ trong công việc và "Phát triển nghề nghiệp" với các yếu 

tố: giáo dục, đào tạo và kinh nghiệm làm việc. Bên cạnh đó, hai biến độc lập cũng có 

tác động trực tiếp lên biến phụ thuộc "Ý định chuyển giao" thông qua các thành phần 

của "Đặc điểm công việc" (đa dạng kỹ năng, nhận dạng nhiệm vụ, tầm quan trọng 

của nhiệm vụ, quyền tự chủ trong công việc) và "Phát triển nghề nghiệp" (giáo dục, 

đào tạo, kinh nghiệm làm việc). 

 

Hình 2.12: Mô hình nghiên cứu Ramli và cộng sự, (2020) 

Kết quả nghiên cứu cho thấy rằng các yếu tố bao gồm đặc điểm công việc, 

năng lực và kỹ năng của nhân viên, mô tả công việc cùng kế hoạch kế nhiệm, động 

lực từ lương thưởng, và mức độ quan tâm đến hiệu suất cùng kỷ luật có tác động đáng 

kể đến cam kết của nhân viên với tổ chức và ý định nghỉ việc tại các công ty cung 

cấp dịch vụ và sản phẩm công nghệ thông tin ở Jakarta, Indonesia. Cụ thể, việc thiếu 

phát triển đặc điểm công việc phù hợp, năng lực chưa đáp ứng mục tiêu, cùng với sự 

vắng mặt của mô tả công việc rõ ràng và kế hoạch kế nhiệm làm gia tăng ý định rời 
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bỏ công ty. Ngoài ra, thiếu động lực từ tiền thưởng, khuyến khích dựa trên thành tích, 

và sự quan tâm không đủ đến hiệu suất cũng như kỷ luật khiến nhân viên mất hy 

vọng, giảm cam kết và thúc đẩy ý định tìm kiếm cơ hội bên ngoài. Những yếu tố này 

không chỉ ảnh hưởng đến hiệu suất làm việc mà còn làm trầm trọng thêm vấn đề giữ 

chân nhân viên trong tổ chức. 

2.7.1.8. Mô hình nghiên cứu của tác giả Pratama và cộng sự, (2022) 

Mô hình nghiên cứu của Eko Nur Pratama và cộng sự, (2022) Phân tích về tác 

động của sự hài lòng trong công việc và cam kết của tổ chức đối với ý định luân 

chuyển với sự phù hợp của cá nhân với tổ chức như một biến điều tiết. Phương pháp 

nghiên cứu được sử dụng trong nghiên cứu này là phương pháp định lượng. Nghiên 

cứu này cũng bao gồm nghiên cứu định lượng có tương quan. Toàn bộ đối tượng 

trong nghiên cứu này đều là nhân viên của PT Febri Dharma Mandiri, tổng cộng là 

178 người. Dựa trên kết quả tính toán  công thức Slovin , số lượng mẫu cần nghiên 

cứu là 123 nhân viên, bằng cách giảm dữ liệu ngoại lai, lượng dữ liệu có thể được xử 

lý là 109 dữ liệu. Phương pháp lấy mẫu trong nghiên cứu này sử dụng phương pháp 

xác định mẫu bằng cách lấy mẫu ngẫu nhiên đơn giản và kỹ thuật đo lường giá trị 

được sử dụng trong nghiên cứu này là thang đo Likert. Phương pháp được sử dụng 

trong nghiên cứu này là phương pháp phân tích tuyến tính bội sử dụng chương trình 

SPSS. 

 

Hình 2.13: Mô hình nghiên cứu Pratama và cộng sự, (2022) 
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Kết quả của phương trình hồi quy là các biến về sự hài lòng trong công việc 

và cam kết với tổ chức không đưa vào nghiên cứu, ý định nghỉ việc của nhân viên tại 

PT Febri Dharma Mandiri vẫn tăng 14,804%, biến sự hài lòng trong công việc tăng 

lên nhiều hơn nữa (chẳng hạn như bằng cách tăng lương cho nhân viên, cung cấp cơ 

hội thăng tiến, duy trì giao tiếp tốt giữa nhân viên và cấp trên), thì tỷ lệ ý định nghỉ 

việc tại PT Febri Dharma Mandiri giảm. 0,157% với giả định rằng các biến độc lập 

khác vẫn có cùng giá trị, cuối cùng là biến cam kết của tổ chức tăng lên nhiều hơn 

nữa (Cung cấp công việc hoặc nhiệm vụ cho nhân viên theo khả năng và sở thích của 

nhân viên, cung cấp phần thưởng hoặc bồi thường thỏa đáng theo tỷ lệ khối lượng 

công việc của nhân viên) thì ý định nghỉ việc tại PT Febri Dharma Mandiri giảm 

0,564% với giả định rằng các biến độc lập khác có cùng giá trị. Nghiên cứu cho thấy 

sự hài lòng trong công việc và cam kết của tổ chức có tác động tiêu cực và đáng kể 

đến ý định nghỉ việc. Phân tích hồi quy điều tiết (MRA) cho thấy sự phù hợp của cá 

nhân với tổ chức không thể điều tiết sự hài lòng trong công việc đối với ý định nghỉ 

việc, trong khi sự phù hợp của cá nhân với tổ chức có thể điều tiết cam kết của tổ 

chức đối với ý định nghỉ việc. 

2.7.2. Mô hình nghiên cứu trong nước 

● Mô hình nghiên cứu của tác giả Vũ Việt Hằng và cộng sự, (2018) 

Tác giả Vũ Việt Hằng và cộng sự, (2018) đã nghiên cứu Sự hài lòng trong công 

việc, mối quan hệ với cam kết tổ chức và ý định nghỉ việc - Trường hợp các nhân 

viên kỹ thuật ngành dịch vụ cơ sở hạ tầng công nghệ thông tin. Nghiên cứu sơ bộ 

định tính được tiến hành nhằm điều chỉnh mô hình nghiên cứu đề xuất và thang đo. 

Nghiên cứu định lượng phân tích dữ liệu qua thống kê mô tả, kiểm định thang đo, 

phân tích EFA, kiểm định CFA, kiểm định mô hình lý thuyết SEM bằng phần mềm 

SPSS và AMOS đồng phiên bản 20. 
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Hình 2.14: Mô hình nghiên cứu của tác giả Vũ Việt Hằng và cộng sự, (2018) 

Kết quả nghiên cứu cho thấy sự hỗ trợ của đồng nghiệp không ảnh hưởng đến 

sự hài lòng trong công việc, dù mức độ hỗ trợ giữa đồng nghiệp khá tốt. Điều này có 

thể do đặc điểm tính cách của nhóm lao động chính trong mẫu khảo sát. Tuy nhiên, 

sự hài lòng trong công việc có mối quan hệ chặt chẽ với cam kết tổ chức và ý định 

nghỉ việc. Khi mức độ hài lòng tăng, cam kết tổ chức cũng cao hơn và ý định nghỉ 

việc giảm đi. Ngoài ra, các yếu tố tác động trực tiếp đến sự hài lòng công việc cũng 

ảnh hưởng gián tiếp đến cam kết tổ chức và ý định nghỉ việc. Do đó, việc cải thiện sự 

hài lòng của nhân viên sẽ giúp nâng cao cam kết tổ chức và giảm tỷ lệ nghỉ việc. 
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2.8. MÔ HÌNH NGHIÊN CỨU ĐỀ XUẤT VÀ CÁC GIẢ THUYẾT 

2.8.1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

 
Hình 2.15: Mô hình nghiên cứu đề xuất 

2.8.2. Các giả thuyết nghiên cứu 

2.8.2.1. Đặc điểm công việc và Sự hài lòng nơi làm việc 

Môi trường làm việc đóng vai trò quan trọng trong việc quyết định mức độ hài 

lòng và hiệu suất làm việc của nhân viên. Theo Hackman & Oldham (1975), mô hình 

đặc điểm công việc (Job Characteristics Model - JCM) đề xuất rằng năm đặc điểm 

công việc chính là đa dạng kỹ năng, thống nhất nhiệm vụ, nhiệm vụ quan trọng, tự 

chủ trong công việc và phản hồi công việc có ảnh hưởng đáng kể đến nhận thức của 

nhân viên về công việc, từ đó tác động đến sự hài lòng và động lực làm việc của họ. 

Trước tiên, đa dạng kỹ năng (Skill Variety) có tác động lớn đến môi trường 

làm việc bằng cách tạo ra sự hứng thú và động lực cho nhân viên. Khi công việc đòi 

hỏi nhiều kỹ năng khác nhau, nhân viên có thể cảm thấy công việc có ý nghĩa và tránh 

được sự nhàm chán. Nghiên cứu của Humphrey và cộng sự, (2007) cho thấy rằng 

công việc có mức độ đa dạng kỹ năng cao giúp tăng cường động lực nội tại của nhân 

viên, từ đó cải thiện sự hài lòng công việc và năng suất lao động. Điều này phù hợp 

với nghiên cứu của Oldham & Fried (2016), trong đó nhấn mạnh rằng công việc có 

mức độ đa dạng cao sẽ tạo ra một môi trường làm việc tích cực hơn, nơi nhân viên 

cảm thấy công việc của họ có giá trị và đáng làm.  
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Tiếp theo, thống nhất nhiệm vụ (Task Identity) cũng có tác động đáng kể đến 

môi trường làm việc. Khi nhân viên có thể thấy được toàn bộ quá trình thực hiện một 

nhiệm vụ từ đầu đến cuối, họ có xu hướng cảm thấy trách nhiệm và sự gắn kết cao 

hơn với công việc. Hackman & Oldham (1980) lập luận rằng công việc có tính thống 

nhất cao giúp nhân viên nhận thức rõ ràng hơn về đóng góp của họ vào kết quả chung 

của tổ chức. Điều này không chỉ nâng cao sự hài lòng trong công việc mà còn cải 

thiện sự gắn kết tổ chức. Một nghiên cứu của Parker và cộng sự, (2001) chỉ ra rằng 

nhân viên có thể phát triển một cảm giác sở hữu công việc mạnh mẽ hơn khi họ có 

thể nhìn thấy kết quả trực tiếp từ nỗ lực của mình, qua đó thúc đẩy một môi trường 

làm việc tích cực và hiệu quả hơn. 

Thứ ba, nhiệm vụ quan trọng (Task Significance) đề cập đến mức độ mà công 

việc có ảnh hưởng đến người khác trong tổ chức hoặc xã hội. Theo Grant (2008), khi 

nhân viên nhận thức được rằng công việc của họ có tác động đáng kể, họ có xu hướng 

cảm thấy động lực và hài lòng cao hơn. Một nghiên cứu của Humphrey và cộng sự, 

(2007) cũng cho thấy rằng khi nhân viên cảm thấy công việc của mình có ý nghĩa, họ 

có xu hướng nỗ lực nhiều hơn và ít có ý định rời bỏ tổ chức. Điều này chứng tỏ rằng 

một môi trường làm việc đề cao tầm quan trọng của nhiệm vụ sẽ tạo ra một không 

gian tích cực, giúp nâng cao sự gắn bó của nhân viên. 

Tiếp đó, tự chủ trong công việc (Autonomy) là một yếu tố quan trọng giúp tạo 

ra môi trường làm việc linh hoạt và sáng tạo. Nghiên cứu của Gözükara & Çolakoğlu 

(2016) chỉ ra rằng mức độ tự chủ cao trong công việc có tác động trực tiếp đến mức 

độ hài lòng và cam kết của nhân viên. Khi nhân viên có quyền tự quyết trong cách 

thực hiện công việc, họ sẽ cảm thấy được tin tưởng và có động lực cao hơn để cống 

hiến. Deci & Ryan (1985) nhấn mạnh rằng sự tự chủ trong công việc giúp thúc đẩy 

động lực nội tại, từ đó tạo ra một môi trường làm việc khuyến khích sự đổi mới và 

sáng tạo. 

Và cuối cùng, phản hồi công việc (Job Feedback) đóng vai trò quan trọng 

trong việc cải thiện hiệu suất làm việc và duy trì một môi trường làm việc hiệu quả. 

Theo nghiên cứu của Ilgen và cộng sự, (1979) khi nhân viên nhận được phản hồi kịp 
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thời và chính xác, họ có thể điều chỉnh hành vi làm việc để cải thiện hiệu suất. Một 

nghiên cứu gần đây của Mosquera và cộng sự, (2018) cũng cho thấy rằng phản hồi 

công việc không chỉ giúp nhân viên nâng cao năng lực mà còn góp phần tạo ra một 

nền văn hóa làm việc cởi mở, nơi nhân viên có thể học hỏi và phát triển liên tục. 

Tóm lại, năm đặc điểm công việc trong mô hình JCM có ảnh hưởng sâu sắc 

đến môi trường làm việc và sự hài lòng của nhân viên. Đa dạng kỹ năng giúp tăng 

cường động lực và giảm thiểu sự nhàm chán, thống nhất nhiệm vụ và nhiệm vụ quan 

trọng tạo ra cảm giác ý nghĩa trong công việc, tự chủ trong công việc khuyến khích 

sự đổi mới và sáng tạo, trong khi phản hồi công việc giúp cải thiện hiệu suất và duy 

trì văn hóa làm việc tích cực. Những phát hiện này có ý nghĩa quan trọng đối với các 

nhà quản lý nhân sự trong việc thiết kế công việc nhằm tối ưu hóa hiệu suất và sự hài 

lòng của nhân viên trong tổ chức. Do đó, phần thảo luận dẫn đến các giả thuyết sau 

đây: 

− Giả thuyết H1.1: Đa dạng kỹ năng có tác động cùng chiều đến sự hài lòng nơi 

làm việc. 

− Giả thuyết H1.2: Thống nhất nhiệm vụ có tác động cùng chiều đến sự hài lòng 

nơi làm việc. 

− Giả thuyết H1.3: Nhiệm vụ quan trọng có tác động cùng chiều đến sự hài lòng 

nơi làm việc. 

− Giả thuyết H1.4: Tự chủ trong công việc có tác động cùng chiều đến sự hài 

lòng nơi làm việc. 

− Giả thuyết H1.5: Phản hồi công việc có tác động cùng chiều đến sự hài lòng 

nơi làm việc. 

2.8.2.2. Đặc điểm công việc và Sự hài lòng công việc 

Sự hài lòng trong công việc thường được định nghĩa là cảm giác hài lòng của 

một cá nhân đối với công việc, đóng vai trò như một động lực thúc đẩy làm việc 

(Brief & Weiss, 2002; Price, 2004; Robbins, 2005). Đây không phải là sự thỏa mãn 

cá nhân, niềm vui hay sự mãn nguyện cá nhân, mà là sự hài lòng đối với công việc. 

Sự hài lòng trong công việc thường được công nhận là một cấu trúc đa chiều, bao 
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gồm cảm nhận của nhân viên về nhiều yếu tố công việc khác nhau, cả nội tại và ngoại 

tại (Howard & Frink, 1996; Wayne, 2006). Betts (1998) định nghĩa sự hài lòng trong 

công việc là nhận thức của người lao động về công việc của mình, trong đó mức độ 

hài lòng được xác định dựa trên nhu cầu sinh lý và tâm lý. 

Trong nhiều thập kỷ, các nhà nghiên cứu tổ chức đã quan tâm đến sự hài lòng 

của nhân viên đối với công việc. Sự hài lòng trong công việc mô tả mức độ hài lòng 

của một cá nhân đối với công việc của họ (Ali và cộng sự, 2013). Gupta & Joshi 

(2008) kết luận rằng sự hài lòng trong công việc là một kỹ thuật quan trọng giúp thúc 

đẩy nhân viên làm việc chăm chỉ hơn. Hai tác giả này cũng đồng ý rằng sự hài lòng 

trong công việc rất quan trọng vì hầu hết mọi người dành phần lớn cuộc đời của họ 

tại nơi làm việc. Khi đạt được sự hài lòng trong công việc, nhân viên có nhận thức 

tích cực hơn về sản phẩm và dịch vụ của tổ chức, từ đó mang lại chất lượng dịch vụ 

tốt hơn (Bontis, Richards & Serenko, 2011). 

Hầu hết các nghiên cứu đều ủng hộ tính hợp lệ của mô hình đặc điểm công 

việc (JCM) (Price & Muller, 1986), trong đó xác định rằng mức độ mà một công việc 

yêu cầu thực hiện nhiều hoạt động khác nhau sẽ liên quan đến việc sử dụng nhiều kỹ 

năng và tài năng của nhân viên. Coelho và Augusto (2010) cho rằng nhận diện nhiệm 

vụ khuyến khích cảm giác rằng công việc có ý nghĩa và giá trị, từ đó thúc đẩy nhân 

viên làm việc hiệu quả hơn. Hackman và Oldham (1974) định nghĩa ý nghĩa nhiệm 

vụ là mức độ mà công việc có tác động đáng kể đến cuộc sống hoặc công việc của 

những người khác, dù trong tổ chức hay môi trường bên ngoài. Hai tác giả này cũng 

giải thích rằng quyền tự chủ là mức độ mà công việc cung cấp sự tự do, độc lập và 

quyền quyết định cho nhân viên trong việc lập kế hoạch công việc và xác định các 

quy trình thực hiện. Đây là sự mở rộng theo chiều dọc của trách nhiệm, bao gồm mức 

độ ra quyết định và sự độc lập mà nhân viên được trao. Theo Coelho và Augusto 

(2010), quyền tự chủ có thể thúc đẩy và cho phép nhân viên thử nghiệm các ý tưởng 

mới, học hỏi từ kết quả thực hiện và mở rộng các kỹ năng liên quan đến lĩnh vực công 

việc của họ. Hackman và Oldham (1974) cũng định nghĩa phản hồi công việc là mức 

độ mà việc thực hiện các hoạt động công việc cung cấp cho nhân viên thông tin về 

hiệu quả công việc của họ. Ban lãnh đạo cần cung cấp phản hồi để nhân viên nhận 
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biết những lĩnh vực cần cải thiện, giúp họ hiểu rõ hơn về bản chất công việc của mình 

(Coelho & Augusto, 2010). 

Các nghiên cứu đã chỉ ra rằng có mối quan hệ đáng kể giữa các biến tình huống 

như quyền tự chủ, phản hồi, sự đa dạng kỹ năng, nhận diện nhiệm vụ và ý nghĩa 

nhiệm vụ với sự hài lòng trong công việc (Noor Azzah & Rudzi, 2007). Spector và 

Jex (1991) phát hiện rằng nhận thức về đặc điểm công việc và sự hài lòng trong công 

việc có mối tương quan trung bình, với giá trị dao động từ 0,32 đến 0,46. Kiểm soát 

quyết định và quyền tự chủ trong công việc đều có mối liên hệ với sự hài lòng trong 

công việc của nhân viên xã hội (Arches, 1991; Poulin, 1994). Nghiên cứu của 

Katsikea và cộng sự, (2011) cũng khẳng định rằng quyền tự chủ trong công việc, sự 

đa dạng trong công việc và phản hồi công việc có ảnh hưởng tích cực mạnh mẽ đến 

sự hài lòng trong công việc của các nhà quản lý bán hàng khi sử dụng mô hình này. 

Trong bối cảnh nghiên cứu này, biến độc lập là đặc điểm công việc và biến 

phụ thuộc là sự hài lòng trong công việc. Khung khái niệm của nghiên cứu này được 

xây dựng dựa trên Mô hình Đặc điểm Công việc của Hackman và Oldham (1974). 

Khung lý thuyết chỉ ra các biến liên quan sẽ được nghiên cứu, như được trình bày 

trong hình bên dưới. Các nghiên cứu đã chỉ ra rằng có mối quan hệ đáng kể giữa các 

biến tình huống như quyền tự chủ, phản hồi, sự đa dạng kỹ năng, nhận diện nhiệm vụ 

và ý nghĩa nhiệm vụ với sự hài lòng trong công việc (Colarelli và cộng sự, 1987). 

Hơn nữa, Said & Munap (2010) cũng đã phát hiện ra mối quan hệ đáng kể giữa các 

biến này và sự hài lòng trong công việc. Do đó, phần thảo luận dẫn đến các giả thuyết 

sau đây: 

− Giả thuyết H2.1: Đa dạng kỹ năng có tác động cùng chiều đến sự hài lòng 

công việc. 

− Giả thuyết H2.2: Thống nhất nhiệm vụ có tác động cùng chiều đến sự hài lòng 

công việc. 

− Giả thuyết H2.3: Nhiệm vụ quan trọng có tác động cùng chiều đến sự hài lòng 

công việc. 
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− Giả thuyết H2.4: Tự chủ trong công việc có tác động cùng chiều đến sự hài 

lòng công việc. 

− Giả thuyết H2.5: Phản hồi công việc có tác động cùng chiều đến sự hài lòng 

công việc. 

2.7.2.3. Sự hài lòng nơi làm việc (Satisfaction in the workplace) 

Sự hài lòng nơi làm việc đã từ lâu được công nhận là một yếu tố quan trọng 

ảnh hưởng đến nhiều kết quả tổ chức, bao gồm cam kết của nhân viên đối với tổ chức 

(Locke, 1976). Khi nhân viên cảm thấy hài lòng với công việc của mình, họ sẽ có xu 

hướng tăng cường sự cam kết với tổ chức, thể hiện qua việc làm việc chăm chỉ, giảm 

tỷ lệ nghỉ việc và tăng cường sự trung thành với công ty (Meyer & Allen, 1991). Theo 

nghiên cứu của Harter và cộng sự, (2002) sự hài lòng công việc không chỉ ảnh hưởng 

trực tiếp đến tinh thần làm việc mà còn tạo ra một môi trường thuận lợi cho sự phát 

triển nghề nghiệp của nhân viên, qua đó làm tăng mức độ cam kết tổ chức. Họ cũng 

chỉ ra rằng sự hài lòng có thể làm giảm tình trạng nghỉ việc tự nguyện, vì nhân viên 

cảm thấy được động viên và gắn bó hơn với công ty khi nhu cầu của họ được đáp 

ứng. 

Các yếu tố như cơ hội thăng tiến, môi trường làm việc thân thiện, sự công nhận 

và khuyến khích đúng mức là những yếu tố quan trọng mà nhân viên sẽ hài lòng nơi 

làm việc (Judge & Bono, 2001). Khi các yếu tố này được tối ưu hóa, nhân viên sẽ 

cảm thấy giá trị của mình được công nhận, qua đó làm gia tăng mức độ cam kết và 

sự gắn bó lâu dài với tổ chức. Theo nghiên cứu của Eisenberger và cộng sự, (2002) 

sự hài lòng nơi làm việc có thể dẫn đến lòng trung thành sâu sắc, khiến nhân viên 

không chỉ cống hiến về mặt công sức mà còn bảo vệ tổ chức trong các tình huống 

khó khăn. Một nghiên cứu khác của Chen và cộng sự, (2006) chỉ ra rằng các tổ chức 

có sự đầu tư vào sự hài lòng của nhân viên sẽ nhận được sự cam kết cao hơn, thể hiện 

qua sự gắn kết lâu dài và thái độ tích cực trong công việc. Sự hài lòng không chỉ tác 

động đến cam kết tình cảm mà còn có tác động đáng kể đến cam kết tiếp tục, khi nhân 

viên nhận thức rõ về những lợi ích lâu dài mà tổ chức mang lại cho họ. Thậm chí, 
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nhiều nghiên cứu đã chứng minh rằng khi mức độ hài lòng của nhân viên tăng lên, sự 

cam kết với tổ chức cũng tăng theo cấp số nhân (Allen & Meyer, 1990). 

Tuy nhiên, không phải tất cả các yếu tố liên quan đến sự hài lòng nơi làm việc 

đều ảnh hưởng đến cam kết tổ chức một cách trực tiếp. Một số yếu tố như sự rõ ràng 

trong mục tiêu công ty và các cơ hội phát triển nghề nghiệp cũng có thể đóng vai trò 

quan trọng trong việc củng cố sự cam kết này (Wright & Cropanzano, 2000). Khi 

nhân viên nhận thấy rằng tổ chức không chỉ quan tâm đến sự hài lòng của họ mà còn 

tạo ra môi trường để họ phát triển, họ sẽ có xu hướng cam kết lâu dài và đóng góp 

tích cực vào sự thành công chung của tổ chức. Do đó, phần thảo luận dẫn đến các giả 

thuyết sau đây: 

− Giả thuyết H3: Sự hài lòng nơi làm việc tác động tích cực đến cam kết tổ chức 

của nhân viên. 

2.8.2.4. Sự hài lòng trong công việc (Job Satisfaction) 

Các nghiên cứu trước đây đã tìm thấy mối tương quan tích cực giữa sự hài 

lòng trong công việc và cam kết tổ chức (Mathieu & Zajac, 1990). Williams và Hazer 

(1986) phát hiện ra mối liên kết trực tiếp giữa sự hài lòng trong công việc và cam kết 

tổ chức, trong đó sự hài lòng trong công việc là yếu tố tiền đề của cam kết tổ chức. 

Quá trình tư duy này giả định rằng định hướng của một nhân viên đối với một công 

việc cụ thể sẽ diễn ra trước định hướng của họ đối với toàn bộ tổ chức. 

Sự hài lòng trong công việc và cam kết tổ chức đã được chứng minh là có mối 

quan hệ tích cực với hiệu suất làm việc (Benkhoff, 1997) và có mối quan hệ tiêu cực 

với tỷ lệ nghỉ việc (Clugston, 2000; Mathieu & Zajac, 1990) cũng như ý định nghỉ 

việc (Lum, Kervin, Clark, Reid & Sirola, 1998). Phần lớn các nghiên cứu chỉ ra rằng 

có mối quan hệ tích cực giữa sự hài lòng và cam kết (Aranya, Kushnir & Valency, 

1986) và mối quan hệ này có ảnh hưởng đến hiệu suất làm việc cũng như ý định nghỉ 

việc (Benkhoff, 1997; Clugston, 2000; Lum và cộng sự, 1998; Mathieu & Zajac, 

1990). 

Mặc dù phần lớn các nghiên cứu ủng hộ mối quan hệ tích cực giữa cam kết và 

sự hài lòng, nhưng thứ tự nhân quả giữa hai biến số này vẫn còn gây tranh cãi và chưa 
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có kết luận rõ ràng (Martin & Bennett, 1996). Kalleberg và Mastekaasa (2001) nhận 

thấy rằng các nghiên cứu trước đây về mối quan hệ giữa sự hài lòng trong công việc 

và cam kết tổ chức chưa đưa ra được những kết quả nhất quán và dễ dàng dung hòa. 

Theo đó, Lincoln & Kalleberg (1990), Porter và cộng sự, (1974) và Tett & Meyer 

(1993) cho rằng mô hình từ sự hài lòng đến cam kết giả định rằng sự hài lòng là 

nguyên nhân dẫn đến cam kết. Trong khi đó, một mô hình khác cho rằng cam kết là 

yếu tố góp phần tạo nên thái độ tích cực tổng thể đối với công việc (Tett & Meyer, 

1993; Vandenberg & Lance, 1992). 

Sự hài lòng trong công việc là một trong những cấu trúc thái độ có liên quan 

đến cam kết tổ chức (Steers, 1977), nhưng cần nhấn mạnh rằng đây là một cấu trúc 

độc lập. Có một số yếu tố phân biệt sự hài lòng trong công việc với cam kết tổ chức. 

Mowday và cộng sự, (1979, tr.226) lập luận rằng cam kết tổ chức mang tính "toàn 

diện hơn, phản ánh phản ứng tình cảm chung đối với toàn bộ tổ chức", trong khi sự 

hài lòng trong công việc "phản ánh phản ứng của một cá nhân đối với công việc của 

họ hoặc một số khía cạnh nhất định của công việc". Do đó, cam kết tổ chức tập trung 

vào sự gắn kết với toàn bộ tổ chức, bao gồm cả mục tiêu và giá trị của tổ chức, trong 

khi sự hài lòng trong công việc tập trung vào môi trường công việc cụ thể nơi một 

nhân viên thực hiện nhiệm vụ của họ (Mowday và cộng sự, 1979). Cam kết tổ chức 

ít bị ảnh hưởng bởi các sự kiện hàng ngày hơn so với sự hài lòng trong công việc; nó 

phát triển chậm hơn nhưng bền vững hơn theo thời gian và do đó được coi là một cấu 

trúc phức tạp và lâu dài hơn (Mowday và cộng sự, 1979). Hơn nữa, sự hài lòng trong 

công việc và cam kết tổ chức không nhất thiết phải xảy ra đồng thời: một nhân viên 

có thể có mức độ hài lòng cao trong công việc mà không có cảm giác gắn kết hoặc 

nghĩa vụ phải ở lại với tổ chức. Ngược lại, một nhân viên có mức độ cam kết cao có 

thể không thích công việc mà họ đang làm (thể hiện mức độ hài lòng trong công việc 

thấp) (McPhee & Townsend, 1992). Do đó, phần thảo luận dẫn đến các giả thuyết sau 

đây: 

− Giả thuyết H4: Sự hài lòng trong công việc tác động tích cực đến cam kết tổ 

chức của nhân viên.  
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2.7.2.5. Yếu tố trung gian của sự hài lòng nơi làm việc 

Khi nhân viên nhận thức được công việc của họ có ý nghĩa, đòi hỏi nhiều kỹ 

năng và mang lại cơ hội phát triển, họ sẽ có xu hướng cảm thấy hài lòng hơn với công 

việc (Humphrey, Nahrgang, & Morgeson, 2007). Sự hài lòng này sau đó có thể dẫn 

đến cam kết tổ chức cao hơn, bởi vì nhân viên cảm thấy gắn bó với tổ chức khi công 

việc của họ được thiết kế hợp lý và mang lại giá trị cá nhân cũng như nghề nghiệp 

(Meyer & Allen, 1991). 

Nhiều nghiên cứu đã chỉ ra rằng đặc điểm công việc không chỉ tác động trực 

tiếp đến cam kết tổ chức mà còn ảnh hưởng gián tiếp thông qua sự hài lòng nơi làm 

việc. Chẳng hạn, theo nghiên cứu của Fried & Ferris (1987), khi công việc được thiết 

kế hợp lý, nhân viên không chỉ cảm thấy hài lòng hơn mà còn có xu hướng duy trì 

mối quan hệ lâu dài với tổ chức, từ đó làm tăng mức độ cam kết. Một nghiên cứu 

khác của Humphrey và cộng sự, (2007) cũng nhấn mạnh rằng đặc điểm công việc có 

ảnh hưởng đáng kể đến sự hài lòng công việc, và sự hài lòng này đóng vai trò như 

một cầu nối quan trọng dẫn đến cam kết tổ chức. Bên cạnh đó, quyền tự chủ trong 

công việc đóng một vai trò quan trọng trong cơ chế tác động gián tiếp này. Khi nhân 

viên có quyền quyết định trong công việc của họ, họ thường cảm thấy có trách nhiệm 

hơn đối với kết quả công việc, dẫn đến sự hài lòng cao hơn (Saragih, 2011). Sự hài 

lòng này làm tăng khả năng họ cam kết với tổ chức thay vì tìm kiếm cơ hội bên ngoài 

(Riketta, 2008). Hơn nữa, phản hồi tích cực từ cấp trên và đồng nghiệp cũng giúp 

nhân viên cảm thấy được ghi nhận, củng cố động lực làm việc và sự gắn bó với tổ 

chức (Hackman & Oldham, 1976). 

Bên cạnh đó, khi công việc có mức độ thử thách cao nhưng vẫn phù hợp với 

khả năng, nhân viên sẽ cảm thấy mình có cơ hội phát triển tại môi trường làm việc, 

từ đó nâng cao mức độ hài lòng và cam kết với tổ chức (Zhang và cộng sự, 2016). 

Nếu nhân viên không hài lòng với công việc của họ, ngay cả khi đặc điểm công việc 

hấp dẫn, họ vẫn có thể rời bỏ tổ chức (Wright & Bonett, 2007). Như vậy, thay vì tác 

động trực tiếp, đặc điểm công việc chủ yếu ảnh hưởng đến cam kết tổ chức thông qua 

việc nâng cao sự hài lòng nơi làm việc. Nhìn chung, đặc điểm công việc đóng vai trò 
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quan trọng trong việc thúc đẩy sự cam kết tổ chức của nhân viên, những tác động này 

chủ yếu diễn ra gián tiếp thông qua sự hài lòng nơi làm việc. Điều này gợi ý rằng các 

tổ chức nên tập trung vào việc thiết kế công việc phù hợp, tạo điều kiện cho nhân 

viên phát triển kỹ năng, trao quyền tự chủ và cung cấp phản hồi tích cực nhằm nâng 

cao sự hài lòng, từ đó củng cố sự gắn kết lâu dài của nhân viên với tổ chức. Do đó, 

phần thảo luận dẫn đến các giả thuyết sau đây: 

− Giả thuyết H5.1: Đa dạng kỹ năng tác động gián tiếp có ý nghĩa lên cam kết 

tổ chức thông qua biến trung gian là sự hài lòng nơi làm việc. 

− Giả thuyết H5.2: Thống nhất nhiệm vụ tác động gián tiếp có ý nghĩa lên cam 

kết tổ chức thông qua biến trung gian là sự hài lòng nơi làm việc. 

− Giả thuyết H5.3: Nhiệm vụ quan trọng  tác động gián tiếp có ý nghĩa lên cam 

kết tổ chức thông qua biến trung gian là sự hài lòng nơi làm việc. 

− Giả thuyết H5.4: Tự chủ trong công việc tác động gián tiếp có ý nghĩa lên cam 

kết tổ chức thông qua biến trung gian là sự hài lòng nơi làm việc. 

− Giả thuyết H5.5: Phản hồi công việc tác động gián tiếp có ý nghĩa lên cam kết 

tổ chức thông qua biến trung gian là sự hài lòng nơi làm việc. 

2.8.2.6. Yếu tố trung gian của sự hài lòng trong công việc 

Sự hài lòng trong công việc được định nghĩa là trạng thái tâm lý tích cực của 

nhân viên khi đánh giá công việc của họ, dựa trên mức độ đáp ứng mong đợi và nhu 

cầu cá nhân (Locke, 1976). Đây là một trong những yếu tố quan trọng ảnh hưởng đến 

hiệu suất làm việc, gắn kết tổ chức và quyết định nghỉ việc của nhân viên (Judge và 

cộng sự, 2001). Theo mô hình JCM, các đặc điểm công việc có tác động đáng kể đến 

sự hài lòng trong công việc, trong đó các công việc có mức độ thử thách cao, quyền 

tự chủ lớn và phản hồi rõ ràng thường làm gia tăng sự hài lòng của nhân viên 

(Hackman & Oldham, 1976). Đa dạng kỹ năng, theo lý thuyết Đặc điểm Công việc 

(Job Characteristics Model - JCM) của Hackman và Oldham (1976), đề cập đến mức 

độ công việc yêu cầu nhân viên sử dụng nhiều kỹ năng khác nhau. Các nghiên cứu 

gần đây của Morgeson và Humphrey (2006) chỉ ra rằng đa dạng kỹ năng không chỉ 

làm tăng sự tham gia và động lực của nhân viên mà còn cải thiện sự hài lòng trong 
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công việc, qua đó làm tăng mức độ cam kết tổ chức. Hơn nữa, nghiên cứu của 

Jaramillo và cộng sự, (2005) nhấn mạnh rằng sự hài lòng trong công việc đóng vai 

trò trung gian giữa các đặc điểm công việc và cam kết tổ chức, vì khi nhân viên cảm 

thấy công việc thách thức và phong phú, họ có xu hướng phát triển mối quan hệ mạnh 

mẽ với tổ chức. 

Thống nhất nhiệm vụ đề cập đến mức độ rõ ràng trong các nhiệm vụ mà nhân 

viên phải thực hiện. Các nghiên cứu của De Carlo và cộng sự, (2016) cho thấy tính 

rõ ràng trong công việc giúp nhân viên dễ dàng hiểu và hoàn thành công việc một 

cách hiệu quả, dẫn đến sự hài lòng cao hơn. Điều này không chỉ thúc đẩy cảm giác 

thành tựu mà còn tăng cường cam kết tổ chức, như được khẳng định trong nghiên 

cứu của Kalleberg (1977), khi ông cho rằng sự thỏa mãn với công việc có thể gia tăng 

mức độ gắn bó của nhân viên đối với tổ chức. Nhiệm vụ quan trọng, theo Hackman 

và Oldham (1976), là yếu tố quan trọng trong việc tạo ra ý nghĩa cho công việc. Khi 

nhân viên cảm thấy công việc của mình có ảnh hưởng lớn đến tổ chức hoặc xã hội, 

họ có xu hướng cảm thấy hài lòng hơn và gắn bó với tổ chức hơn. Các nghiên cứu 

gần đây của Riketta (2008) cũng cho thấy rằng nhận thức về tầm quan trọng của công 

việc có tác động tích cực đến mức độ cam kết tổ chức. Khi công việc có ý nghĩa, sự 

hài lòng trong công việc sẽ trở thành yếu tố trung gian thúc đẩy cam kết tổ chức. Tự 

chủ trong công việc, một yếu tố quan trọng trong mô hình JCM, được cho là tạo ra 

cảm giác chủ động và tự do trong việc quyết định cách thức thực hiện công việc. Các 

nghiên cứu của Deci và Ryan (1985) cho thấy rằng quyền tự chủ trong công việc giúp 

tăng cường động lực nội tại và sự hài lòng trong công việc. Điều này đồng thời làm 

tăng cam kết tổ chức, như nghiên cứu của Grant (2008) đã chỉ ra, khi quyền tự chủ 

trong công việc giúp nhân viên cảm thấy công việc của họ có ý nghĩa hơn, từ đó gia 

tăng cam kết với tổ chức. Phản hồi công việc đóng vai trò quan trọng trong việc giúp 

nhân viên nhận thức được hiệu quả công việc của mình. Các nghiên cứu của Kluger 

và DeNisi (1996) đã chỉ ra rằng phản hồi tích cực làm tăng sự hài lòng trong công 

việc và giúp nhân viên cảm thấy mình có giá trị trong tổ chức. Điều này càng được 

củng cố trong nghiên cứu của Ilies và Judge (2004), cho thấy phản hồi công việc là 
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yếu tố quan trọng trong việc nâng cao sự hài lòng trong công việc, từ đó gia tăng cam 

kết tổ chức.  

− Giả thuyết H6.1: Đa dạng kỹ năng tác động gián tiếp có ý nghĩa lên cam kết 

tổ chức thông qua biến trung gian là sự hài lòng trong công việc. 

− Giả thuyết H6.2: Thống nhất nhiệm vụ tác động gián tiếp có ý nghĩa lên cam 

kết tổ chức thông qua biến trung gian là sự hài lòng trong công việc. 

− Giả thuyết H6.3: Nhiệm vụ quan trọng tác động gián tiếp có ý nghĩa lên cam 

kết tổ chức thông qua biến trung gian là sự hài lòng trong công việc. 

− Giả thuyết H6.4: Tự chủ trong công việc tác động gián tiếp có ý nghĩa lên cam 

kết tổ chức thông qua biến trung gian là sự hài lòng trong công việc. 

− Giả thuyết H6.5: Phản hồi công việc tác động gián tiếp có ý nghĩa lên cam kết 

tổ chức thông qua biến trung gian là sự hài lòng trong công việc. 

2.8.2.7. Sự phù hợp giữa cá nhân và tổ chức (Person-Organization Fit) 

Tác giả Chen và cộng sự, (2016) cho rằng có thể khảo sát mức độ “phù hợp” 

(fit) dựa trên nhiều khía cạnh khác nhau. Trong đó, giá trị (values) được xem là cách 

tiếp cận phù hợp nhất để đo lường khái niệm phù hợp, bởi vì giá trị là cơ sở đáng tin 

cậy giúp lý giải một loạt các thái độ và hành vi trong công việc sau này. O'Reilly III, 

Chatman và Caldwell (1991) đã chứng minh rằng mức độ phù hợp giữa sở thích cá 

nhân đối với một loại văn hóa cụ thể và văn hóa tổ chức mà cá nhân gia nhập có liên 

quan đến cam kết tổ chức, sự hài lòng trong công việc và ý định nghỉ việc. Vancouver 

và Schmitt (1991) đã khảo sát mối quan hệ giữa mức độ đồng thuận của các thành 

viên trong tổ chức về mục tiêu tổ chức và tác động của nó đến thái độ và ý định hành 

vi của họ. Sử dụng dữ liệu từ 356 hiệu trưởng và 14.721 giáo viên, mỗi người đánh 

giá mức độ quan trọng của các mục tiêu tại trường học của họ, họ phát hiện rằng mức 

độ tương đồng về mục tiêu (goal congruence) có mối quan hệ tích cực với sự hài lòng 

trong công việc. 

Các nhà nghiên cứu và thực tiễn đều cho rằng P-O Fit là yếu tố then chốt để 

duy trì và phát triển cam kết của nhân viên – điều không thể thiếu trong môi trường 

kinh doanh cạnh tranh gay gắt (Kristof, 1996; Bowen Jr và Nathan, 1991). Mức độ 
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phù hợp của cá nhân với tổ chức cũng phụ thuộc nhiều vào khả năng tổ chức đáp ứng 

các nhu cầu của nhân viên (Judge và cộng sự, 1994; Keon và cộng sự, 1993). Tác giả 

Kristof (1996) khẳng định rằng việc tổ chức đáp ứng được các nhu cầu thiết yếu của 

nhân viên – bao gồm mức lương phù hợp, môi trường làm việc vật lý thuận lợi và cơ 

hội thăng tiến – đóng vai trò rất quan trọng trong việc duy trì sự hài lòng và gắn bó 

của nhân viên. Từ đó có thể suy ra rằng, một môi trường làm việc tốt sẽ góp phần 

hình thành nên những cảm xúc tích cực tại nơi làm việc, thể hiện qua không gian làm 

việc thoải mái, sự hỗ trợ từ đồng nghiệp, văn hóa tổ chức tích cực và sự công nhận từ 

cấp trên.  

Tuy nhiên, mức độ ảnh hưởng của các yếu tố môi trường làm việc này đến 

cam kết tổ chức không đồng nhất ở tất cả nhân viên. Yếu tố điều tiết quan trọng ở 

đây chính là mức độ phù hợp giữa cá nhân và tổ chức (P–O Fit). Khi P–O Fit ở mức 

cao, nghĩa là nhân viên cảm thấy giá trị cá nhân tương thích với văn hóa và định 

hướng của tổ chức, họ có xu hướng diễn giải các trải nghiệm hài lòng tại nơi làm việc 

như một dấu hiệu của sự phù hợp, từ đó tăng cường cam kết gắn bó lâu dài với tổ 

chức. Ngược lại, khi P–O Fit thấp, mặc dù tổ chức có thể cung cấp môi trường làm 

việc tốt, nhân viên vẫn có thể cảm thấy lạc lõng hoặc không thuộc về, điều này làm 

suy yếu mối liên hệ giữa sự hài lòng nơi làm việc và cam kết tổ chức. Kết luận này 

cũng phù hợp với phát hiện của O'Reilly, Chatman và Caldwell (1991), khi các tác 

giả chứng minh rằng sự tương thích giữa sở thích cá nhân và văn hóa tổ chức là yếu 

tố thúc đẩy cam kết tổ chức. Đồng thời, nghiên cứu của Tepeci và Barlett (2002) cũng 

cho thấy rằng sự tương đồng về giá trị giữa cá nhân và tổ chức không chỉ làm tăng sự 

hài lòng mà còn là nền tảng quan trọng cho sự phát triển cam kết tổ chức. 

Ở chiều ngược lại, tổ chức cũng cần những đóng góp từ nhân viên dưới dạng 

cam kết, chuyên môn và năng lực của họ. P-O Fit có mối quan hệ tích cực với cam 

kết tổ chức (O’Reilly và cộng sự, 1991; Chatman, 1991). Các nghiên cứu trước đây 

cũng chỉ ra rằng P-O Fit có liên quan đến phản ứng của nhân viên đối với công việc 

(Kristof, 1996). Ngoài ra, O’Reilly còn nghiên cứu mức độ tương thích giữa cá nhân 

và tổ chức với hiệu suất công việc, cho thấy rằng P-O Fit có mối quan hệ tích cực với 

sự hài lòng công việc và hiệu suất làm việc (O’Reilly và cộng sự, 1991). Hơn nữa, 
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nghiên cứu này nhằm xác nhận kết quả nghiên cứu của Tepeci bằng cách đưa vào các 

biến số về cam kết tổ chức và sự hài lòng công việc, như các nghiên cứu trước đây 

đã gợi ý rằng P-O Fit là yếu tố dự báo mạnh mẽ đối với cam kết tổ chức và sự hài 

lòng công việc, từ đó ảnh hưởng đến hiệu suất làm việc của nhân viên (Tepeci, The 

Effect of Personal Values, Organizational Culture, Person-Organization Fit on 

Individual Outcome in Restaurant Industry, 2001). Tepeci và Barlett cũng phát hiện 

rằng khi mức độ tương đồng giữa giá trị cá nhân và tổ chức càng cao, nhân viên sẽ 

càng cảm thấy hài lòng với công việc của họ (Tepeci và Barlett, 2002).  

Mức độ phù hợp cao hơn giữa cá nhân và tổ chức (P–O fit) đã được chứng 

minh có liên hệ với nhiều kết quả tổ chức tích cực, bao gồm gia tăng mức độ cam kết 

tổ chức, nâng cao năng suất lao động, và giảm tỷ lệ nghỉ việc (Van Vianen, 2000). 

Hơn nữa, một số nghiên cứu cho rằng mối quan hệ giữa P–O fit và ý định nghỉ việc 

được điều tiết thông qua mối quan hệ giữa sự hài lòng của nhân viên và cam kết tổ 

chức (Westerman & Cyr, 2004). Tác giả Tepeci và Barlett (2002) phát hiện rằng sự 

nhất quán về giá trị mà nhân viên cảm nhận được với tổ chức càng cao thì mức độ 

hài lòng công việc mà họ trải nghiệm càng lớn. Bên cạnh đó, O'Reilly và Chatman 

(1986) cũng phát hiện rằng sự tương đồng giữa giá trị cá nhân và giá trị tổ chức có 

thể dự đoán khả năng cao hơn về các hành vi vượt trên vai trò chính thức (extra-role 

behaviors).  

Từ những phân tích trên có thể thấy rằng mối quan hệ giữa sự phù hợp giữa 

cá nhân và tổ chức (Person–Organization Fit – P–O Fit), cam kết tổ chức, sự hài 

lòng công việc và sự hài lòng nơi làm việc có sự gắn kết chặt chẽ trong các nghiên 

cứu trước. Trong đó, P–O Fit được xem là một biến số có vai trò quan trọng trong 

việc hình thành và duy trì cảm xúc tích cực của nhân viên đối với tổ chức, qua đó 

thúc đẩy các kết quả như sự hài lòng và cam kết. Tuy nhiên, mức độ ảnh hưởng của 

sự hài lòng (dù là trong công việc hay tại nơi làm việc) đến cam kết tổ chức có thể 

khác nhau giữa các cá nhân, phụ thuộc vào mức độ phù hợp của họ với tổ chức. Vì 

vậy, nghiên cứu này hướng đến việc kiểm tra vai trò điều tiết của P–O Fit trong mối 

quan hệ giữa sự hài lòng nơi làm việc với cam kết tổ chức, và giữa sự hài lòng công 

việc với cam kết tổ chức. 
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Trong bối cảnh này, biến điều tiết (moderating variable) được hiểu là biến số 

có khả năng tác động đến cường độ hoặc hướng của mối quan hệ giữa biến độc lập 

và biến phụ thuộc. Nói cách khác, P–O Fit sẽ được xem xét như một yếu tố có thể 

làm tăng cường hoặc làm suy yếu mối liên kết giữa sự hài lòng và cam kết tổ chức. 

Việc kiểm định vai trò điều tiết của P–O Fit không chỉ góp phần làm rõ bản chất của 

các mối quan hệ trong môi trường làm việc mà còn cung cấp cơ sở thực tiễn quan 

trọng cho các nhà quản lý trong việc thiết kế chính sách nhân sự phù hợp, nâng cao 

sự gắn bó và hiệu quả của đội ngũ nhân viên. Vì vậy, nhóm nghiên cứu đề xuất giả 

thuyết như sau: 

− Giả thuyết H7: Sự phù hợp giữa cá nhân và tổ chức điều tiết mối quan hệ giữa 

sự hài lòng nơi làm việc với cam kết tổ chức. 

− Giả thuyết H8: Sự phù hợp giữa cá nhân và tổ chức điều tiết mối quan hệ giữa 

sự hài lòng trong công việc với cam kết tổ chức. 
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TÓM TẮT CHƯƠNG 2 

Chương 2 nêu lên những khái niệm cơ bản sẽ tồn tại xuyên suốt trong báo 

cáo của nghiên cứu này: các đặc điểm công việc và cam kết của tổ chức. Chương này 

đưa ra mô hình nghiên cứu đề xuất 5 yếu tố độc lập (đa dạng kỹ năng, thống nhất 

nhiệm vụ, nhiệm vụ quan trọng, tự chủ công việc, phản hồi công việc), yếu tố trung 

gian là sự hài lòng nơi làm việc và sự hài lòng trong công việc và biến điều tiết là sự 

phù hợp giữa cá nhân và tổ chức. Cùng với mô hình đề xuất, nhóm tác giả cũng đưa 

ra 24 giả thuyết nghiên cứu. Chương tiếp theo sẽ trình bày phương pháp nghiên cứu 

để đưa ra các kết luận về các giả thuyết nghiên cứu cũng như tính phù hợp của mô 

hình nghiên cứu đã được đề nghị tại chương này.  
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CHƯƠNG 3: PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU  

3.1.THIẾT KẾ NGHIÊN CỨU 

3.1.1. Quy trình nghiên cứu 

 

Hình 3.1: Quy trình nghiên cứu 
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3.1.2. Phương pháp nghiên cứu 

3.1.2.1. Nghiên cứu sơ bộ 

a, Thiết kế thang đo nháp 

Bảng 3.1: Thang đo nháp 

MÃ 

HOÁ 
BIẾN QUAN SÁT 

NGUỒN 

THAM KHẢO 

ĐA DẠNG KỸ NĂNG (Skill variety) 

SV1 

Công việc yêu cầu tôi sử dụng nhiều kỹ năng khác 

nhau để hoàn thành nhiệm vụ giảng dạy hoặc 

quản lý tại nhà trường/ trung tâm 

Hackman và Oldham 

(1974) 

SV2 

Công việc yêu cầu tôi vận dụng các kỹ năng 

chuyên môn phức tạp hoặc ở trình độ cao để thực 

hiện hiệu quả công việc 

SV3 

Công việc của tôi đòi hỏi tôi phải liên tục học hỏi 

và cập nhật kiến thức mới để đáp ứng yêu cầu và 
phát triển chuyên môn 

SV4 
Công việc của tôi tạo cơ hội để tôi nâng cao và 

hoàn thiện các kỹ năng, quản lý và nghiên cứu 

SV5 
Công việc của tôi yêu cầu tôi phải sáng tạo trong 

phương pháp và cách tiếp cận học sinh/sinh viên 

THỐNG NHẤT NHIỆM VỤ (Task identity) 

TI1 
Công việc của tôi chỉ là một phần nhỏ trong toàn 

bộ quy trình giáo dục và đào tạo 

Hackman và Oldham 

(1974) 

TI2 
Công việc của tôi là một phần có kích thước vừa 

phải của toàn bộ quy trình giáo dục và đào tạo 

TI3 

Công việc của tôi bao gồm thực hiện một nhiệm 
vụ trọn vẹn, từ đầu đến cuối, trong quá trình giảng 

dạy, quản lý hoặc hỗ trợ học tập 

TI4 

Công việc được tổ chức sao cho tôi có thể theo 

dõi và thực hiện một nhiệm vụ xuyên suốt, từ khi 

bắt đầu đến khi hoàn thành 
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TI5 

Công việc cho phép tôi thực hiện những nhiệm vụ 

rõ ràng và hoàn thành toàn bộ một nhiệm vụ cụ 

thể mà không cần phụ thuộc vào quá nhiều bộ 
phận khác 

NHIỆM VỤ QUAN TRỌNG (Task significance) 

TS1 
Công việc của tôi góp phần vào sự thành công 

chung của nhà trường/ trung tâm 

Hackman và Oldham 

(1974) 

TS2 

Kết quả công việc của tôi chắc chắn ảnh hưởng 

lớn đến sự tiến bộ và thành tích học tập của học 
sinh/sinh viên 

TS3 
Nếu công việc của tôi không được thực hiện tốt, 

nó có thể ảnh hưởng tiêu cực đến đồng nghiệp 

TS4 
Công việc của tôi có giá trị và quan trọng đối với 

sự phát triển giáo dục tại nhà trường/ trung tâm 

TS5 

Công việc của tôi có ảnh hưởng trực tiếp đến chất 

lượng giảng dạy, học tập hoặc môi trường giáo 

dục tại nhà trường/ trung tâm 

TỰ CHỦ CÔNG VIỆC (Autonomy) 

AU1 

Công việc của tôi cho phép tôi áp dụng sáng kiến 

cá nhân trong quá trình giảng dạy hoặc thực hiện 
nhiệm vụ giáo dục 

Hackman và Oldham 

(1974) 

AU2 

Công việc của tôi cho tôi cơ hội để độc lập và tự 

do trong quá trình tôi thực hiện công việc tại nhà 

trường/ trung tâm 

AU3 
Công việc của tôi cho phép tôi có thể lên kế hoạch 

thực hiện công việc của mình 

AU4 

Công việc của tôi cho tôi quyền tự chủ nhất định 

khi đưa ra các quyết định liên quan đến nội dung 

và phương pháp làm việc 

AU5 

Tôi có thể điều chỉnh tiến độ làm việc tại nhà 

trường/ trung tâm để phù hợp với lịch trình cá 

nhân 
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PHẢN HỒI CÔNG VIỆC (Feedback) 

FB1 

Các nhiệm vụ cụ thể trong công việc giúp tôi nhận 

được phản hồi rõ ràng về mức độ hiệu quả của 

mình 

Hackman và Oldham 

(1974) 

FB2 

Các hoạt động giảng dạy hoặc hỗ trợ giáo dục 

cung cấp thông tin trực tiếp về chất lượng công 

việc của tôi 

FB3 
Tôi có thể dễ dàng biết liệu mình đang làm tốt hay 

không tốt khi thực hiện công việc 

FB4 
Công việc của tôi giúp tôi nhận thức ngay lập tức 

khi có lỗi sai hoặc cần cải thiện 

FB5 
Tôi có thể nhìn thấy được kết quả công việc mà 

tôi thực hiện 

SỰ HÀI LÒNG NƠI LÀM VIỆC 

WJ1 
Tôi có mối quan hệ tích cực và hài lòng với đồng 
nghiệp của mình tại nhà trường/trung tâm 

Bogler (2001); Ma 

(1999); NCES 

(1997); 

Rhodes và cộng sự, 
(2004) 

WJ2 

Tôi cảm thấy hài lòng với mức độ ghi nhận mà tôi 

nhận được từ mọi người trong nhà trường/trung 

tâm đối với những nỗ lực của mình 

WJ3 

Tôi hài lòng với sự hỗ trợ mà tôi nhận được từ ban 
giám hiệu và giáo viên trong nhà trường/trung 

tâm 

WJ4 

Tôi hài lòng với sự giao tiếp và thông tin mà tôi 

nhận được từ ban giám hiệu tại nhà trường/trung 
tâm 

Bogler (2001); Davis 

& Wilson (2000) 

WJ5 

Tôi cảm thấy môi trường làm việc trong nhà 

trường/trung tâm thể hiện mức độ chuyên nghiệp 

cao 

Pearson & Moomaw 

(2005) 

WJ6 
Tôi hài lòng với cách bố trí và sử dụng không gian 
trong nhà trường/trung tâm 

Morris (2003) 

WJ7 

Tôi cảm thấy hài lòng với mức độ sạch sẽ và tình 

trạng bảo trì chung của cơ sở vật chất trong nhà 

trường/trung tâm 
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WJ8 

Tôi luôn nhận được lương đúng thời hạn từ nhà 

trường/trung tâm, hoặc nếu có gia hạn, tôi được 

thông báo thời gian cụ thể một cách rõ ràng 

Sharma & Jyoti 

(2009) 

SỰ HÀI LÒNG CÔNG VIỆC 

JS1 
Tôi luôn hài lòng với công việc trong lĩnh vực 

giáo dục và cảm thấy ý nghĩa khi làm việc 
Porter và Steers 

(2003) 
JS2 

Tôi cảm thấy tự hào công việc tôi đang làm, vì 

làm việc trong ngành giáo dục luôn được tôn 

trọng 

JS3 
Khi ngày làm việc kết thúc, tôi vẫn quan tâm đến 

công việc của mình 

Ahmad và cộng sự, 

(2010) 

JS4 
Hầu hết các ngày đi làm, tôi cảm thấy vui vẻ với 

công việc hiện tại 

Griffin và cộng sự, 

(2014); Sun và cộng 

sự, (2021) 

JS5 

Công việc hiện tại mang lại cho tôi cảm giác hoàn 

thành (hoàn thành nhiệm vụ, đạt được mục tiêu 

cá nhân, tạo ra giá trị,..) và thành tựu cá nhân 

Spector (1997) 

JS6 
Tôi có quyền tự chủ trong cách thực hiện công 

việc của mình 

Weiss và cộng sự, 

(1967) 

SỰ PHÙ HỢP GIỮA CÁ NHÂN VÀ TỔ CHỨC 

FIT1 

Các giá trị và văn hóa của nhà trường/trung tâm 

phù hợp với những điều tôi coi trọng trong cuộc 

sống 

Alniacik và cộng sự, 

(2013) 

FIT2 
Nhà trường/trung tâm chia sẻ các giá trị giống tôi 
trong việc quan tâm đến người khác 

Hassan và cộng sự, 
(2012) 

FIT3 
Các giá trị của tôi phù hợp với các giá trị của đồng 

nghiệp tại nhà trường/trung tâm 

Cable và DeRue 

(2002) 
FIT4 

Các giá trị của tôi phù hợp với các giá trị của ban 

lãnh đạo tại nhà trường/trung tâm 

FIT5 
Kỳ vọng cá nhân của tôi phù hợp với các cơ hội 

phát triển được cung cấp tại nhà trường/trung tâm 
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FIT6 
Mục tiêu của nhà trường/trung tâm phản ánh các 

mục tiêu cá nhân của tôi 

Alniacik và cộng sự, 

(2013) 

CAM KẾT TỔ CHỨC - TÌNH CẢM 

OC1 

Tôi thích thảo luận tích cực về nhà trường/trung 
tâm hiện tại đang làm việc với những người bên 

ngoài 
Allen & Meyer 

(1991), Noordin và 

cộng sự, (2010) 
OC2 

Tôi sẵn sàng tham gia giải quyết khó khăn mà nhà 

trường/trung tâm hiện tại đang đối mặt 

OC3 
Tôi thực sự cảm thấy tội lỗi nếu tôi có rời khỏi 

nhà trường/trung tâm hiện tại đang làm việc 

Meyer và Allen 
(2001), Al-refaei và 

cộng sự, (2023) 

OC4 

Tôi sẵn sàng giới thiệu bạn bè/ họ hàng của tôi để 

họ tham gia làm việc tại nhà trường/trung tâm 

hiện tại đang làm việc 

Linz, (2003); Ahmad 

và cộng sự, (2010) 

OC5 

Tôi thấy mình có cùng giá trị (như tính trung thực, 

đạo đức trong nghề giáo dục, lòng nhân ái,...) 

hoặc các quan điểm với nhà trường/trung tâm 

hiện tại 

Tam và cộng sự, 

(2024) 

CAM KẾT TỔ CHỨC - TIẾP TỤC 

OC6 

Ngay cả khi tôi muốn nghỉ việc ngay lập tức tại 
nhà trường/trung tâm hiện tại, thì điều này sẽ rất 

khó đối với tôi 

Allen và Meyer 
(1991), Noordin và 

cộng sự, (2010) 

OC7 
Tôi sẽ dành phần còn lại của sự nghiệp tại nhà 

trường/trung tâm hiện tại mà tôi đang làm việc 

Meyer và Allen 

(2001), Al-refaei và 
cộng sự, (2023) 

OC8 
Rời khỏi nhà trường/trung tâm hiện tại, sẽ làm 

xáo trộn quá nhiều cuộc sống của tôi 

Allen và Meyer 

(1991), Noordin và 

cộng sự, (2010) 

OC9 

Sẽ rất khó tìm kiếm việc làm khác, môi trường 
khác nếu tôi rời khỏi nhà trường/trung tâm hiện 

tại 

Meyer và Allen 
(1997); Chaudhary và 

cộng sự, (2023) 

OC10 

Nhà trường/trung tâm hiện tại tôi đang làm việc, 

đáp ứng đủ nhu cầu của tôi nên đó là lý do tôi ở 

lại 

Allen và Meyer 

(1996); Firdaus và 

cộng sự, (2022) 
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CAM KẾT TỔ CHỨC - CHUẨN MỰC 

OC11 

Giá trị của việc trung thành với một nhà 

trường/trung tâm là điều đúng, ngay cả khi có một 

nơi khác trả tôi mức lương cao hơn 

Allen và Meyer 

(1991), Noordin và 

cộng sự, (2010) 

OC12 

Tôi luôn suy nghĩ đến ý kiến của người khác 

(đồng nghiệp, lãnh đạo, sinh viên, người thân) 

nếu rời nhà trường/trung tâm hiện tại đang làm 

việc 

Islamy, Fahmi Jaidah 

(2016) 

OC13 

Tôi tin rằng ngày nay, mọi người không thường 
xuyên dịch chuyển công việc từ nhà trường/trung 

tâm này sang nhà trường/trung tâm khác 

Allen và Meyer, 
(1990); Dwiyanti và 

cộng sự, (2022) 

OC14 

Tôi sẽ không rời khỏi nhà trường/trung tâm hiện 

tại vì tôi cảm thấy có nghĩa vụ với những con 

người tại nơi đây 

Meyer và Allen 

(1997); Chaudhary và 

cộng sự, (2023) 

OC15 
Tôi có ý thức về trách nhiệm đối với nhà 

trường/trung tâm hiện tại mà tôi đang làm việc 

Riwu và cộng sự, 

(2022) 

b, Phỏng vấn chuyên gia 

Nghiên cứu sử dụng phương pháp phỏng vấn chuyên gia (Expert Interview) 

nhằm thu thập ý kiến chuyên sâu về các đặc điểm công việc, sự hài lòng, sự phù 

hợp giữa cá nhân - tổ chức và cam kết tổ chức của nhân viên. Phương pháp này 

giúp khai thác quan điểm từ các chuyên gia có kinh nghiệm trong lĩnh vực quản trị 

nhân sự, quản lý doanh nghiệp, tâm lý tổ chức và phát triển nguồn nhân lực, từ đó 

cung cấp những phân tích sâu sắc mà phương pháp khảo sát hoặc nhóm tập trung 

có thể chưa phản ánh hết được. 

Nghiên cứu lựa chọn 3 chuyên gia có kinh nghiệm và hiểu biết sâu rộng 

trong lĩnh vực liên quan. Các chuyên gia được lựa chọn có tối thiểu 3 năm kinh 

nghiệm trong lĩnh vực nhân sự, quản lý doanh nghiệp hoặc nghiên cứu tổ chức. 

Nội dung phỏng vấn tập trung vào việc làm rõ mối quan hệ giữa các yếu tố trong 

mô hình nghiên cứu, kiểm tra tính phù hợp của các thang đo. 

Dựa trên thang đo nháp với các biến độc lập và biến quan sát được trình 

bày, nhóm tác giả tiến hành bước tiếp theo triển khai thông qua các cuộc phỏng 
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vấn chuyên gia nhằm thu thập ý kiến chuyên sâu từ các chuyên gia có kinh nghiệm 

trong lĩnh vực quản trị nhân sự, quản lý doanh nghiệp, tâm lý tổ chức và phát triển 

nguồn nhân lực. 

Kết quả sau khi phỏng vấn chuyên gia, nhóm nghiên cứu thống nhất điều 

chỉnh như sau: 

- Cam kết tổ chức: Điều chỉnh biến “Tôi thực sự cảm thấy tội lỗi nếu tôi có rời 

khỏi nhà trường/trung tâm hiện tại đang làm việc” thành “Tôi thực sự cảm thấy 

hối tiếc nếu tôi có rời khỏi nhà trường/trung tâm hiện tại đang làm việc”. 

Bảng 3.2: Danh sách chuyên gia tham gia phỏng vấn 

STT HỌ VÀ TÊN VỊ TRÍ LÀM VIỆC NƠI CÔNG TÁC 

1 Tiến Sĩ Olesia 

Bubnovskaia 

Trưởng phòng thí nghiệm 

nghiên cứu tâm lý - 

(Psychology Research 

Laboratory Chief) 

Đại học Liên bang 

Viễn Đông - (Far 

Eastern Federal 

University) 

2 Thạc Sĩ Đặng 

Thiện Tâm 

Giảng viên Đại Học Duy Tân 

3 Thạc Sĩ Tô Thị 

Bảo Thoa 

Giảng viên kiêm chuyên viên 

ban Khoa học Công nghệ Đại 

Học Duy Tân 

Đại Học Duy Tân 

c, Thang đo chính thức 

Bảng 3.3 trình bày các thành phần thang đo sử dụng trong nghiên cứu, bao 

gồm số lượng biến quan sát tương ứng và mã hóa của từng thang đo để thuận tiện 

trong quá trình phân tích dữ liệu. 
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Bảng 3.3: Biến quan sát của thang đo 

STT THANG ĐO THÀNH PHẦN 
SỐ BIẾN 

QUAN SÁT 
MÃ HOÁ 

1 Đa dạng kỹ năng 5 SV 

2 Thống nhất nhiệm vụ 5 TI 

3 Nhiệm vụ quan trọng 5 TS 

4 Tự chủ công việc 5 AU 

5 Phản hồi công việc 5 FB 

6 Sự hài lòng nơi làm việc 8 WJ 

7 Sự hài lòng công việc 6 JS 

8 Sự phù hợp giữa cá nhân và tổ chức 6 FIT 

9 Cam kết tổ chức 15 OC 

Dựa trên các lý thuyết và thang đo có sẵn, các thang đo này đã được kiểm định 

và tiến hành trên nhiều nghiên cứu trước đây tại nhiều quốc gia khác nhau trên thế 

giới. Nhóm tác giả đã kế thừa và ứng dụng nó trong bài nghiên cứu này tại Việt Nam, 

đối tượng nghiên cứu tập trung chủ yếu vào người lao động (trong môi trường giáo 

dục) có hợp đồng lao động chính thức trên địa bàn Thành phố Đà Nẵng. Tất cả thang 

đo được chuẩn hóa đo lường theo dạng Likert 5 điểm, trong đó 1 – Hoàn toàn không 

đồng ý, 2 – Không đồng ý, 3 – Không ý kiến, 4 – Đồng ý và 5 – Hoàn toàn đồng ý. 

Để thuận tiện cho người được khảo sát dễ dàng trả lời mà không phức tạp khi có quá 

nhiều đáp án đưa ra thì nhóm tác giả đã sử dụng thang đo Likert 5 điểm để đem lại 

độ chính xác nhất định. Ngoài ra, sau khi tổng hợp các ý kiến của các chuyên gia, 

nhóm tác giả hiệu chỉnh thang đo như sau: 
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Bảng 3.4: Thang đo chính thức 

MÃ 

HOÁ 
BIẾN QUAN SÁT 

ĐA DẠNG KỸ NĂNG (Skill Variety) 

SV1 Công việc yêu cầu tôi sử dụng nhiều kỹ năng khác nhau để hoàn thành 

nhiệm vụ giảng dạy hoặc quản lý tại nhà trường/ trung tâm 

SV2 Công việc yêu cầu tôi vận dụng các kỹ năng chuyên môn phức tạp hoặc ở 

trình độ cao để thực hiện hiệu quả công việc  

SV3 Công việc của tôi đòi hỏi tôi phải liên tục học hỏi và cập nhật kiến thức 

mới để đáp ứng yêu cầu và phát triển chuyên môn  

SV4 Công việc của tôi tạo cơ hội để tôi nâng cao và hoàn thiện các kỹ năng, 

quản lý và nghiên cứu  

SV5 Công việc của tôi yêu cầu tôi phải sáng tạo trong phương pháp và cách 

tiếp cận học sinh/sinh viên 

THỐNG NHẤT NHIỆM VỤ  (Task identity)  

TI1 Công việc của tôi chỉ là một phần nhỏ trong toàn bộ quy trình giáo dục 

và đào tạo 

TI2 Công việc của tôi là một phần có kích thước vừa phải của toàn bộ quy 

trình giáo dục và đào tạo 

TI3 Công việc của tôi bao gồm thực hiện một nhiệm vụ trọn vẹn, từ đầu đến 

cuối, trong quá trình giảng dạy, quản lý hoặc hỗ trợ học tập 

TI4 Công việc được tổ chức sao cho tôi có thể theo dõi và thực hiện một 



 

81 

nhiệm vụ xuyên suốt, từ khi bắt đầu đến khi hoàn thành 

TI5 Công việc cho phép tôi thực hiện những nhiệm vụ rõ ràng và hoàn thành 

toàn bộ một nhiệm vụ cụ thể mà không cần phụ thuộc vào quá nhiều bộ 

phận khác 

NHIỆM VỤ QUAN TRỌNG (Task significance) 

TS1 Công việc của tôi góp phần vào sự thành công chung của nhà trường/ 

trung tâm 

TS2 Kết quả công việc của tôi chắc chắn ảnh hưởng lớn đến sự tiến bộ và 

thành tích học tập của học sinh/sinh viên 

TS3 Nếu công việc của tôi không được thực hiện tốt, nó có thể ảnh hưởng 

tiêu cực đến đồng nghiệp 

TS4 Công việc của tôi có giá trị và quan trọng đối với sự phát triển giáo dục 

tại nhà trường/ trung tâm 

TS5 Công việc của tôi có ảnh hưởng trực tiếp đến chất lượng giảng dạy, học 

tập hoặc môi trường giáo dục tại nhà trường/ trung tâm 

TỰ CHỦ CÔNG VIỆC (Autonomy) 

AU1 Công việc của tôi cho phép tôi áp dụng sáng kiến cá nhân trong quá trình 

giảng dạy hoặc thực hiện nhiệm vụ giáo dục 

AU2 Công việc của tôi cho tôi cơ hội để độc lập và tự do trong quá trình tôi 

thực hiện công việc tại nhà trường/ trung tâm 

AU3 Công việc của tôi cho phép tôi có thể lên kế hoạch thực hiện công việc 

của mình 
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AU4 Công việc của tôi cho tôi quyền tự chủ nhất định khi đưa ra các quyết định 

liên quan đến nội dung và phương pháp làm việc 

AU5 Tôi có thể điều chỉnh tiến độ làm việc tại nhà trường/ trung tâm để phù 

hợp với lịch trình cá nhân 

PHẢN HỒI CÔNG VIỆC (Feedback) 

FB1 Các nhiệm vụ cụ thể trong công việc giúp tôi nhận được phản hồi rõ ràng 

về mức độ hiệu quả của mình 

FB2 Các hoạt động giảng dạy hoặc hỗ trợ giáo dục cung cấp thông tin trực tiếp 

về chất lượng công việc của tôi 

FB3 Tôi có thể dễ dàng biết liệu mình đang làm tốt hay không tốt khi thực hiện 

công việc  

FB4 Công việc của tôi giúp tôi nhận thức ngay lập tức khi có lỗi sai hoặc cần 

cải thiện 

FB5 Tôi có thể nhìn thấy được kết quả công việc mà tôi thực hiện 

SỰ HÀI LÒNG NƠI LÀM VIỆC 

WJ1 Tôi có mối quan hệ tích cực và hài lòng với đồng nghiệp của mình tại nhà 

trường/trung tâm 

WJ2 Tôi cảm thấy hài lòng với mức độ ghi nhận mà tôi nhận được từ mọi người 

trong nhà trường/trung tâm đối với những nỗ lực của mình 

WJ3 Tôi hài lòng với sự hỗ trợ mà tôi nhận được từ ban giám hiệu và giáo viên 

trong nhà trường/trung tâm 
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WJ4 Tôi hài lòng với sự giao tiếp và thông tin mà tôi nhận được từ ban giám 

hiệu tại nhà trường/trung tâm 

WJ5 Tôi cảm thấy môi trường làm việc trong nhà trường/trung tâm thể hiện 

mức độ chuyên nghiệp cao 

WJ6 Tôi hài lòng với cách bố trí và sử dụng không gian trong nhà trường/trung 

tâm 

WJ7 Tôi cảm thấy hài lòng với mức độ sạch sẽ và tình trạng bảo trì chung của 

cơ sở vật chất trong nhà trường/trung tâm 

WJ8 Tôi luôn nhận được lương đúng thời hạn từ nhà trường/trung tâm, hoặc 

nếu có gia hạn, tôi được thông báo thời gian cụ thể một cách rõ ràng 

SỰ HÀI LÒNG TRONG CÔNG VIỆC 

JS1 Tôi luôn hài lòng với công việc trong lĩnh vực giáo dục và cảm thấy ý 

nghĩa khi làm việc 

JS2 Tôi cảm thấy tự hào công việc tôi đang làm, vì làm việc trong ngành 

giáo dục luôn được tôn trọng 

JS3 Khi ngày làm việc kết thúc, tôi vẫn quan tâm đến công việc của mình 

JS4 Hầu hết các ngày đi làm, tôi cảm thấy vui vẻ với công việc hiện tại 

JS5 Công việc hiện tại mang lại cho tôi cảm giác hoàn thành (hoàn thành 

nhiệm vụ, đạt được mục tiêu cá nhân, tạo ra giá trị,..) và thành tựu cá 

nhân 

JS6 Tôi có quyền tự chủ trong cách thực hiện công việc của mình 
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SỰ PHÙ HỢP GIỮA CÁ NHÂN VÀ TỔ CHỨC 

FIT1 Các giá trị và văn hóa của nhà trường/trung tâm phù hợp với những điều 

tôi coi trọng trong cuộc sống 

FIT2 Nhà trường/trung tâm chia sẻ các giá trị giống tôi trong việc quan tâm 

đến người khác 

FIT3 Các giá trị của tôi phù hợp với các giá trị của đồng nghiệp tại nhà 

trường/trung tâm 

FIT4 Các giá trị của tôi phù hợp với các giá trị của ban lãnh đạo tại nhà 

trường/trung tâm 

FIT5 Kỳ vọng cá nhân của tôi phù hợp với các cơ hội phát triển được cung 

cấp tại nhà trường/trung tâm 

FIT6 Mục tiêu của nhà trường/trung tâm phản ánh các mục tiêu cá nhân của 

tôi 

CAM KẾT TỔ CHỨC - TÌNH CẢM 

OC1 Tôi thích thảo luận tích cực về nhà trường/trung tâm hiện tại đang làm 

việc với những người bên ngoài 

OC2 Tôi sẵn sàng tham gia giải quyết khó khăn mà nhà trường/trung tâm hiện 

tại đang đối mặt 

OC3 Tôi thực sự cảm thấy tội lỗi nếu tôi có rời khỏi nhà trường/trung tâm 

hiện tại đang làm việc 

OC4 Tôi sẵn sàng giới thiệu bạn bè/ họ hàng của tôi để họ tham gia làm việc 

tại nhà trường/trung tâm hiện tại đang làm việc 
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OC5 Tôi thấy mình có cùng giá trị (như tính trung thực, đạo đức trong nghề 

giáo dục, lòng nhân ái,...) hoặc các quan điểm với nhà trường/trung tâm 

hiện tại 

CAM KẾT TỔ CHỨC - TIẾP TỤC  

OC6 Ngay cả khi tôi muốn nghỉ việc ngay lập tức tại nhà trường/trung tâm 

hiện tại, thì điều này sẽ rất khó đối với tôi 

OC7 Tôi sẽ dành phần còn lại của sự nghiệp tại nhà trường/trung tâm hiện tại 

mà tôi đang làm việc 

OC8 Rời khỏi nhà trường/trung tâm hiện tại, sẽ làm xáo trộn quá nhiều cuộc 

sống của tôi 

OC9 Sẽ rất khó tìm kiếm việc làm khác, môi trường khác nếu tôi rời khỏi nhà 

trường/trung tâm hiện tại  

OC10 Nhà trường/trung tâm hiện tại tôi đang làm việc, đáp ứng đủ nhu cầu của 

tôi nên đó là lý do tôi ở lại 

CAM KẾT TỔ CHỨC - CHUẨN MỰC  

OC11 Giá trị của việc trung thành với một nhà trường/trung tâm là điều đúng, 

ngay cả khi có một nơi khác trả tôi mức lương cao hơn 

OC12 Tôi luôn suy nghĩ đến ý kiến của người khác (đồng nghiệp, lãnh đạo, sinh 

viên, người thân) nếu rời nhà trường/trung tâm hiện tại đang làm việc 

OC13 Tôi tin rằng ngày nay, mọi người không thường xuyên dịch chuyển công 

việc từ nhà trường/trung tâm này sang nhà trường/trung tâm khác 

OC14 Tôi sẽ không rời khỏi nhà trường/trung tâm hiện tại vì tôi cảm thấy có 
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nghĩa vụ với những con người tại nơi đây 

OC15 Tôi có ý thức về trách nhiệm đối với nhà trường/trung tâm hiện tại mà 

tôi đang làm việc 

3.2. PHƯƠNG PHÁP CHỌN MẪU VÀ CỠ MẪU 

Nhóm tác giả thực hiện phương pháp chọn mẫu thuận tiện. Bảng câu hỏi được 

khảo trực tiếp và trực tuyến đến các đối tượng khảo sát. Đối với khảo sát trực tuyến, 

nhóm tác giả khảo sát thông qua Google form (online). 

Tác giả Green (1991) trong nghiên cứu của mình đã chỉ ra rằng kích thước mẫu 

lớn hơn giúp giảm độ sai lệch và tăng cường khả năng phát hiện mối quan hệ giữa 

các biến trong các mô hình thống kê phức tạp như SEM. Cùng với đó, tác giả Kline 

(2023) cũng nhấn mạnh rằng khi kích thước mẫu lớn hơn, khả năng ước lượng tham 

số chính xác hơn và giảm thiểu sai số chuẩn, đặc biệt là trong SEM và các mô hình 

phân tích đa biến. Ngoài ra, nhóm tác giả Bentler & Chou (1987) cho rằng một mẫu 

lớn hơn sẽ giúp tăng độ ổn định của mô hình và giảm độ thiên lệch trong các ước tính 

mô hình SEM, mặc dù họ cũng cảnh báo rằng mẫu quá lớn có thể dẫn đến việc mô 

hình hóa quá mức và phát hiện mối quan hệ không thực tế. 

Theo Yamane Taro (1967), việc xác định kích thước mẫu sẽ được chia làm hai 

trường hợp: Không biết tổng thể và biết được tổng thể. Tuy nhiên, Việc xác định cỡ 

mẫu theo ước lượng tổng thể thường yêu cầu cỡ mẫu lớn. Nếu nhóm nghiên cứu có 

quỹ thời gian giới hạn và không có nguồn tài chính tài trợ thì khả năng lấy mẫu theo 

ước lượng tổng thể sẽ khó có thể thực hiện. Còn đối với kích thước mẫu khi không 

biết quy mô tổng thể thì Yamane Taro (1967) đã đưa ra công thức sau: 

 

Trong đó: 

n: kích thước mẫu cần xác định. 
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Z: giá trị tra bảng phân phối Z dựa vào độ tin cậy lựa chọn. Thông thường, độ 

tin cậy được sử dụng là 95% tương ứng với Z = 1.96. 

p: tỷ lệ ước lượng cỡ mẫu n thành công. Thường chúng ta chọn p = 0.5 để tích 

số  là lớn nhất, điều này đảm bảo an toàn cho mẫu n ước lượng. 

e: sai số cho phép. Thường ba tỷ lệ sai số hay sử dụng là: ± 01 (1%), ± 0.05 

(5%), ± 0.1 (10%), trong đó mức phổ biến nhất là ± 0.05. 

Chọn mức ý nghĩa tại p-value = 0.05 thì theo công thức tính kích thước mẫu 

của Yamane Taro (1967). Như vậy cỡ mẫu tối thiểu cần có của nghiên cứu sẽ là 385. 

3.3. CÁCH THỨC THU THẬP VÀ XỬ LÝ DỮ LIỆU 

3.3.1. Phân tích nhân tố khám phá - Exploratory factor analysis (EFA) 

(i) Hệ số KMO 

Kiểm định KMO là một thước đo được thiết kế để đánh giá mức độ phù hợp 

của dữ liệu đối với phân tích nhân tố. Nói cách khác, kiểm định này đánh giá mức độ 

đầy đủ của cỡ mẫu. Chỉ số này đo lường mức độ đầy đủ của việc chọn mẫu cho từng 

biến trong mô hình và cho toàn bộ mô hình (Tabachnick và cộng sự, 2013; Guttman 

1954; Kaiser 1970; Tucker và MacCallum, 1997). Chỉ số KMO về mức độ đầy đủ 

của mẫu được tính theo công thức: 

 

Trong đó: 

● RijR_{ij}Rij là ma trận tương quan 

● UijU_{ij}Uij là ma trận hiệp phương sai riêng phần 

Giá trị KMO dao động từ 0 đến 1. 

● Giá trị từ 0.8 đến 1.0 cho thấy cỡ mẫu là đủ tốt. 

● Giá trị từ 0.7 đến 0.79 là trung bình khá. 
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● Giá trị từ 0.6 đến 0.69 là trung bình. 

● Giá trị KMO dưới 0.6 cho thấy cỡ mẫu không đủ và cần có biện pháp khắc 

phục. 

● Nếu giá trị nhỏ hơn 0.5, kết quả phân tích nhân tố khó có thể phù hợp để phân 

tích dữ liệu. 

Nếu cỡ mẫu < 300, cần kiểm tra giá trị cộng hưởng trung bình của các biến 

được giữ lại. 

● Nếu cỡ mẫu < 100, giá trị cộng hưởng trung bình > 0.6 được coi là chấp 

nhận được. 

● Nếu cỡ mẫu từ 100 đến 200, giá trị cộng hưởng trung bình từ 0.5 đến 0.6 có 

thể chấp nhận được. 

Như vậy, đối với cỡ mẫu trong nghiên cứu này nhóm tác giả nghiên cứu lựa 

chọn kiểm định hệ số KMO từ ngưỡng 0.6 đến 1.0.  

(ii) Kiểm định Bartlett’s 

 Kiểm định Bartlett kiểm tra giả thuyết không (H₀): Các biến là trực giao, tức 

là ma trận tương quan ban đầu là ma trận đơn vị, cho thấy các biến không có mối 

quan hệ với nhau và do đó không phù hợp để phát hiện cấu trúc (Guttman 1954; 

Tucker và MacCallum, 1997). 

Giả thuyết đối lập (H₁): Các biến không trực giao, nghĩa là chúng có tương 

quan đủ mạnh để ma trận tương quan khác biệt đáng kể so với ma trận đơn vị. 

Nếu giá trị p < 0.05, điều này cho thấy phân tích nhân tố có thể phù hợp với 

tập dữ liệu. vì vậy trong phạm vi nghiên cứu này nhóm tác giả lựa chọn ngưỡng 

kiểm định bartlett’s là nhỏ hơn 0.05. 

Để đo lường mối quan hệ tổng thể giữa các biến, định thức của ma trận tương 

quan |R| được tính toán: 

● Nếu giả thuyết không (H₀) đúng, thì |R| = 1, nghĩa là các biến không có tương 

quan. 

● Nếu các biến có tương quan cao, thì |R| ≈ 0. 
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Kiểm định Bartlett về tính cầu phương được tín h theo công thức: 

 

Trong đó: 

● p là số lượng biến 

● n là tổng kích thước mẫu 

● R là ma trận tương quan 

(iii) Kiểm định hệ số tải nhân tố 

Hệ số tải nhân tố phù hợp nằm trong khoảng từ -1 đến 1. Hệ số tải gần với -1 

hoặc 1 biểu thị mối liên hệ cao hơn giữa biến quan sát và yếu tố, trong khi hệ số tải 

gần bằng 0 cho thấy mối liên hệ kém. Hair và cộng sự, (2009) khuyến nghị giới hạn 

hệ số tải tương ứng với cỡ mẫu. Mặc dù đối với cỡ mẫu là trên 350, hệ số tải là 0.3 là 

đủ điều kiện để biến có ý nghĩa, tuy nhiên đề tài chọn ngưỡng 0.35 trở lên vì ngưỡng 

này là tốt nhất và phù hợp nhất khi đánh giá chất lượng biến quan sát (Hair và cộng 

sự, 2014). 
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Bảng 3.5: Ngưỡng hệ số tải nhân tố tối thiểu theo kích thước mẫu 

Giá trị Factor Loading 
Kích thước mẫu tối thiểu có 

ý nghĩa thống kê 

0.3 350 

0.35 250 

0.4 200 

0.45 150 

0.5 120 

0.55 100 

0.6 85 

0.65 70 

0.7 60 

0.75 50 

Nguồn: Hair và cộng sự, (2009) 

3.3.2. Phân tích nhân tố khẳng định - Confirmatory Factor Analysis (CFA) 

Confirmatory Factor Analysis (CFA) là một phương pháp phân tích thống kê 

được sử dụng để kiểm tra mối quan hệ giữa các biến quan sát và biến tiềm ẩn trong 

một mô hình lý thuyết. Để kiểm tra sự chắc chắn của phép đo, đề tài đã thực hiện 

phân tích nhân tố khẳng định (CFA). Phân tích nhân tố khẳng định (CFA) là một hình 

thức đặc biệt của phân tích nhân tố, được sử dụng rộng rãi trong nghiên cứu xã hội. 

CFA giúp xác định tính đồng nhất và tính phân biệt của các biến đo lường, đồng thời 

cung cấp thông tin về mức độ phù hợp của mô hình với dữ liệu thực tế. 

Một trong những tiêu chí quan trọng để đánh giá chất lượng của các biến quan 

sát là giá trị tải nhân tố (factor loading), trong đó các tải nhân tố lớn hơn 0.5 thường 

được coi là có ý nghĩa và có thể chấp nhận được (Fornell & Larcker, 1981). Theo 

Hair và cộng sự, (2006) giá trị tải nhân tố lớn hơn 0.4 có thể được chấp nhận trong 
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một số tình huống, đặc biệt trong trường hợp nghiên cứu sử dụng mô hình lý thuyết 

mới hoặc khi mẫu nghiên cứu lớn. Vì vậy, trong nghiên cứu này nhóm nghiên cứu sử 

dụng ngưỡng lớn hơn hoặc bằng 0.4 là ngưỡng đánh giá chất lượng các biến quan sát. 

(i) Đánh giá độ tin cậy của từng thang đo (Cronbach’s Alpha) 

Theo Nguyễn Đình Thọ (2012), đánh giá độ tin cậy của thang đo là việc trước 

tiên cần phải làm. Cronbach's Alpha là một phép đo độ tin cậy nội bộ nhất quán của 

một thang đo hoặc bảng câu hỏi. Phép kiểm định này thể hiện mức độ tương quan 

chặt chẽ giữa các biến quan sát trong cùng một nhân tố. Nó biểu hiện sự đóng góp 

vào việc đo lường khái niệm nhân tố của các biến quan sát. Khi kết quả của 

Cronbach's Alpha cho một nhân tố là tốt, đồng nghĩa với việc các biến quan sát liệt 

kê là rất tốt và thể hiện được đặc điểm của nhân tố mẹ, từ đó tạo ra một thang đo tốt 

cho nhân tố đó. 

Có nhiều quan điểm khác nhau về chỉ số Cronbach’s Alpha, nhìn chung giao 

động từ 0.6 trở lên. Theo Nunnally (1978), một thang đo được coi là tốt khi có độ tin 

cậy Cronbach's Alpha từ 0.7 trở lên. Hair và cộng sự, (2009) cũng đề xuất rằng, một 

thang đo đảm bảo tính đơn hướng và đạt độ tin cậy khi có Cronbach's Alpha từ 0.7 

trở lên, nhưng trong một nghiên cứu tiên phong, ngưỡng Cronbach's Alpha là 0.6 

cũng có thể chấp nhận được. 

Nhiều nhà nghiên cứu cũng đề xuất rằng Cronbach's Alpha từ 0.6 trở lên có 

thể sử dụng trong trường hợp các khái niệm đo lường mới hoặc mới đối với người 

tham gia nghiên cứu (Nunnally, 1978; Peterson, 1994; Slater, 1995). Trong phạm vi 

nghiên cứu này, nhóm tác giả quyết định chọn ngưỡng lớn hơn hoặc bằng 0.6 để đánh 

giá thang đo là đáng tin cậy. Hệ số Cronbach's Alpha càng cao, thang đo càng đáng 

tin cậy. 

(ii) Đánh giá mức độ tin cậy nhất quán nội bộ (Composite Reliability - CR) 

Độ tin cậy tổng hợp (CR) là thước đo mức độ nhất quán nội tại của các mục 

trong một thang đo (Netemeyer và cộng sự, 2003; Hair và cộng sự, 2010). Theo 

Fornell và Larcker (1981), CR là một chỉ báo về phương sai chung giữa các biến quan 

sát được sử dụng để đo lường một biến tiềm ẩn. CR cho từng khái niệm tiềm ẩn được 
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tính bằng tổng bình phương hệ số tải nhân tố chia cho tổng này cộng với tổng phương 

sai của sai số đo lường. Công thức tính CR như sau: 

 

Trong đó: 

● λi là hệ số tải nhân tố của biến quan sát thứ i. 

● εi là phương sai sai số của biến quan sát thứ i. 

● n là tổng số biến quan sát. 

Trong phạm vi nghiên cứu này, nhóm tác giả lựa chọn CR có giá trị từ 0.6 

trở lên được xem là chấp nhận được để đảm bảo tính tin cậy của thang đo. 

(iii) Đánh giá chính xác về sự hội tụ (AVE) 

Phương sai trung bình trích (AVE) là thước đo lượng phương sai được một 

khái niệm tiềm ẩn hấp thụ so với lượng phương sai do sai số đo lường gây ra (Fornell 

và cộng sự, 1981). Cụ thể, AVE được sử dụng để đánh giá độ giá trị hội tụ (convergent 

validity). 

Độ giá trị hội tụ được sử dụng để đo mức độ tương quan giữa các chỉ báo khác 

nhau của cùng một khái niệm tiềm ẩn. Để xác định độ giá trị hội tụ, cần tính toán hệ 

số tải nhân tố của các biến quan sát, độ tin cậy tổng hợp (CR) và phương sai trung 

bình trích (AVE) (Hair và cộng sự, 2014). 

Giá trị AVE dao động từ 0 đến 1, trong đó giá trị càng cao cho thấy mức độ 

tin cậy càng lớn. AVE có giá trị từ 0.5 trở lên được xem là đủ để xác nhận độ giá trị 

hội tụ. AVE được tính bằng tổng bình phương hệ số tải nhân tố chia cho số lượng 

biến quan sát, với công thức như sau: 
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Trong đó: 

● λi là hệ số tải nhân tố của biến quan sát thứ i. 

● n là tổng số biến quan sát. 

Như vậy, trong phạm vi mẫu nhóm tác giả quyết định lựa chọn ngưỡng đánh 

giá mức độ chính xác về sự hội tụ AVE là lớn hơn hoặc bằng 0.5. 

(iv) Đánh giá độ phù hợp mô hình trong CFA 

Theo Hair và cộng sự, (2006) để đảm bảo mô hình phù hợp với dữ liệu thị 

trường, điều kiện cần và đủ là tập biến quan sát phải có tính đơn hướng, trừ trường 

hợp các sai số của các biến quan sát tương quan với nhau. Theo Hair và cộng sự, 

(2006) “Multivariate Data Analysis, 7th edition” các chỉ số được xem xét để đánh 

giá Model Fit gồm: 

● CMIN/df ≤ 2 là tốt, CMIN/df ≤ 5 là chấp nhận được. 

● CFI ≥ 0.9 là tốt, CFI ≥ 0.95 là rất tốt, CFI ≥ 0.8 là chấp nhận được. 

● GFI ≥ 0.9 là tốt, GFI ≥ 0.95 là rất tốt. 

● RMSEA ≤ 0.08 là tốt, RMSEA ≤ 0.03 là rất tốt. 

● AGFI ≥ 0.9 là tốt, AGFI ≥ 0.95 là rất tốt 

Như vậy, trong phạm vi nghiên cứu nhóm tác giả quyết định ngưỡng đánh giá 

độ phù hợp mô hình trong CFA như sau: 

● CMIN/df ≤ 3. 

● CFI ≥ 0.8. 

● GFI ≥ 0.9. 

● RMSEA ≤ 0.08. 

● AGFI ≥ 0.9. 

(v) Đánh giá tính phân biệt (HTMT) 

HTMT (Heterotrait-Monotrait Ratio) là một phương pháp mới và hiện đại để 

đánh giá tính phân biệt trong mô hình cấu trúc, giúp kiểm tra xem liệu các khái niệm 

tiềm ẩn trong mô hình có phân biệt rõ ràng hay không. Phương pháp này được đề 
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xuất bởi Henseler và cộng sự, (2015) như một công cụ thay thế cho các chỉ số truyền 

thống như Fornell và Larcker (1981). 

HTMT được tính bằng tỷ lệ giữa phương sai đồng biến giữa các khái niệm 

tiềm ẩn khác nhau (hetero-trait) và phương sai đồng biến trong cùng một khái niệm 

tiềm ẩn (mono-trait). Nếu giá trị HTMT cao hơn ngưỡng cho phép, điều này cho thấy 

sự trùng lặp giữa các khái niệm tiềm ẩn, làm giảm tính phân biệt giữa chúng. Theo 

Henseler và cộng sự, (2015) một giá trị HTMT cao hơn 0.85 cho thấy các khái niệm 

tiềm ẩn có thể không phân biệt rõ ràng với nhau. Một giá trị HTMT dưới 0.85 chứng 

tỏ rằng các yếu tố trong mô hình có tính phân biệt tốt. Như vậy, trong phạm vi nghiên 

cứu này nhóm tác giả đề xuất ngưỡng đánh giá tính phân biệt là dưới ngưỡng 0.85. 

3.3.3. Mô hình cấu trúc tuyến tính - Structural Equation Modeling (SEM) 

Trong quyển sách “A Beginner's Guide to Structural Equation Modeling” của 

Rick H. Hoyle (2004) tác giả đã đề cập rằng mô hình cấu trúc tuyến tính (SEM) sử 

dụng nhiều loại mô hình khác nhau để mô tả mối quan hệ giữa các biến quan sát, với 

mục tiêu cơ bản là cung cấp một bài kiểm tra định lượng cho một mô hình lý thuyết 

được giả thuyết bởi nhà nghiên cứu. Cụ thể hơn, SEM có thể kiểm định nhiều mô 

hình lý thuyết khác nhau giả thuyết về cách các tập hợp biến xác định các khái niệm 

và cách các khái niệm này liên quan đến nhau. 

Trong nghiên cứu này, nhóm tác giả quyết định sử dụng phương pháp này vì 

nó ước tính sự phụ thuộc bội số và có liên quan lẫn nhau trong một phân tích duy 

nhất. Trong phân tích này, hai loại biến được sử dụng là biến nội sinh và biến ngoại 

sinh. 

Hệ số coefficient (Beta) được dùng để so sánh thứ tự tác động của các biến 

độc lập khi chúng cùng tác động lên cùng một biến phụ thuộc. Nếu một biến phụ 

thuộc bị các biến độc lập tác động lên cùng lúc, biến tác động mạnh hơn là biến có 

trị tuyệt đối hệ số tác động chuẩn hóa lớn hơn. Coefficient được tính bằng tích số p-

value với độ lệch chuẩn. Để có ý nghĩa thống kê, hệ số p-values của các mối tác động 

phải nhỏ hơn 0.05. 
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Chỉ số R bình phương (R2) của một biến là chỉ số thể hiện mức độ tác động 

(mức độ giải thích) của các biến tác động vào nó. Giá trị R bình phương (R bình 

phương hiệu chỉnh cũng tương tự) nằm trong khoảng từ 0 đến 1, càng tiến gần về 1 

cho thấy các biến độc lập giải thích cho biến phụ thuộc càng nhiều. 

3.3.4. Ma trận phương sai - hiệp phương sai giữa các biến tiềm ẩn 

Trong mô hình Structural Equation Modeling (SEM), việc kiểm tra mức độ 

tương quan giữa các biến tiềm ẩn là rất quan trọng để đảm bảo rằng các khái niệm lý 

thuyết được phân biệt rõ ràng và không có hiện tượng đa cộng tuyến. Hệ số tương 

quan giữa các biến tiềm ẩn phản ánh mức độ liên kết tuyến tính giữa các yếu tố trong 

mô hình và là một chỉ báo quan trọng để đánh giá tính phân biệt khái niệm 

(discriminant validity). 

Các nghiên cứu trước đây, bao gồm Fornell và Larcker (1981), chỉ ra rằng hệ 

số tương quan giữa các biến tiềm ẩn nên được duy trì dưới 0.80 để đảm bảo rằng các 

khái niệm lý thuyết không bị trùng lặp. Nếu hệ số tương quan vượt quá ngưỡng này, 

có thể có nguy cơ thiếu phân biệt giữa các khái niệm, điều này làm giảm độ chính 

xác của mô hình SEM và gây ra vấn đề đa cộng tuyến. 

Bảng 3.6: Ngưỡng ma trận phương sai - hiệp phương sai giữa các biến tiềm ẩn 

Giá trị  

tương quan (r) 

Mức độ tương quan Ý nghĩa 

0.00 – 0.19 Rất yếu hoặc không có Không đáng kể 

0.20 – 0.39 Yếu Có thể chấp nhận 

0.40 – 0.59 Trung bình Tốt, nên có 

0.60 – 0.79 Mạnh Cẩn thận nếu mô hình có biến 

tương tự nhau 

≥ 0.80 Rất mạnh (cảnh báo) Có nguy cơ đa cộng tuyến 

Nguồn: Fornell và Larcker (1981) 
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3.3.5. Phương pháp phân tích khác biệt trung bình - One-way ANOVA 

Phân tích phương sai (Analysis of Variance - ANOVA) là một trong những 

thống kê phổ biến nhất được sử dụng rộng rãi trong khoa học thực nghiệm (Zhang, 

Wenjun và cộng sự, 2024). Lý thuyết ANOVA có nguồn gốc từ nhà toán học người 

Anh Fisher, được dựa theo thử nghiệm ý nghĩa thống kê (Fisher, 1935; Zhang, 2022). 

Về cơ bản, ANOVA được dùng để so sánh liệu có sự khác biệt giữa các nhân tố đồng 

thời khám phá sự tương tác giữa các nhân tố. Trong bài nghiên cứu của mình “The 

arrangement of field experiments” (1926) và “Statistical Methods for Research 

Workers” (1925), Fisher đã trình bày phương pháp này và giải thích cách sử dụng 

ANOVA để so sánh trung bình của ba hoặc nhiều nhóm. Phương pháp này cho phép 

xem có sự khác biệt đáng kể giữa các nhóm giới tính và thâm niên làm việc của người 

lao động tới cam kết tổ chức của nhân viên dựa trên trung bình của biến cam kết tổ 

chức. 
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TÓM TẮT CHƯƠNG 3 

Nội dung trình bày phương pháp nghiên cứu, bao gồm: phương pháp nghiên 

cứu định tính và phương pháp nghiên cứu định lượng. Nghiên cứu định tính được 

thực hiện sau khi tổng hợp các ý kiến của các chuyên gia và kỹ thuật thảo luận nhóm. 

Nghiên cứu định lượng được thực hiện thông qua phát bảng câu hỏi đến các lao động 

chính trong môi trường Giáo dục trên địa bàn Thành phố Đà Nẵng. Chương này cũng 

trình bày về quy trình nghiên cứu, xây dựng thang đo, kế hoạch thu thập và phân tích 

dữ liệu. Chương tiếp theo sẽ trình bày cụ thể kết quả nghiên cứu. 
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CHƯƠNG 4: KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU  

4.1. THỐNG KÊ MÔ TẢ 

Mẫu chính thức được sử dụng trong nghiên cứu gồm 653 người lao động, được 

phân tích theo các đặc điểm: giới tính, độ tuổi, trình độ học vấn, môi trường giáo dục 

và thâm niên công tác. 

+ Giới tính: Trong tổng số 653 người tham gia, có 278 người lao động nam, 

chiếm 42.6%, và 375 người lao động nữ, chiếm 57.4%. Điều này cho thấy lực lượng 

lao động trong mẫu có sự tham gia lớn hơn từ nữ giới. 

+ Độ tuổi: Mẫu nghiên cứu có sự phân bố đa dạng về độ tuổi. Nhóm tuổi chiếm 

tỷ lệ cao nhất là từ 31 đến 35 tuổi với 278 người, tương ứng 42.6%. Tiếp theo là nhóm 

từ 25 đến 30 tuổi (126 người, 19.3%), từ 36 đến 40 tuổi (116 người, 17.8%), từ 41 

đến 45 tuổi (98 người, 15.0%), và từ 46 tuổi trở lên là 35 người, chiếm 5.4%. 

+ Trình độ học vấn: Trong tổng thể mẫu, người lao động có trình độ Thạc sĩ 

chiếm tỷ lệ cao nhất với 427 người, tương đương 65.4%. Các trình độ khác bao gồm: 

Tiến sĩ (87 người, 13.3%), Đại học (115 người, 17.6%), và Cao đẳng (23 người, 

3.5%). Điều này cho thấy mẫu nghiên cứu có trình độ học vấn khá cao. 

+ Môi trường giáo dục: Phần lớn người lao động trong mẫu đang làm việc tại 

các cơ sở Cao đẳng/ Đại học với 272 người, chiếm 41.7%. Các môi trường giáo dục 

khác gồm: Trung học phổ thông (95 người, 14.5%), Trung học cơ sở (80 người, 

12.3%), Tiểu học (72 người, 11.0%), Mầm non (58 người, 8.9%), Trung tâm ngoại 

ngữ (59 người, 9.0%), Trung tâm luyện thi/ đào tạo nghề (10 người, 1.5%) và Trung 

tâm giáo dục kỹ năng (7 người, 1.1%). 

+ Thâm niên công tác: Xét về kinh nghiệm làm việc, người lao động có thâm 

niên từ 5 năm đến dưới 7 năm chiếm tỷ lệ cao nhất với 162 người, tương đương 

24.8%. Tiếp theo là nhóm trên 10 năm (152 người, 23.3%), từ 7 đến dưới 10 năm 

(104 người, 15.9%), từ 1 đến dưới 3 năm (120 người, 18.4%), từ 3 đến dưới 5 năm 

(103 người, 15.8%), và dưới 1 năm là 12 người, chiếm 1.8%. 
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Bảng 4.1: Thống kê đặc điểm mẫu 

ĐẶC ĐIỂM TẦN SUẤT TỶ LỆ  

PHẦN TRĂM 

Giới tính  653 100 

Nam 278 42,6 

Nữ 375 57.4 

Độ tuổi 653 100 

Từ 25 - 30 tuổi 126 19.3 

Từ 31 - 35 tuổi 278 42.6 

Từ 36 - 40 tuổi 116 17.8 

Từ 41 - 45 tuổi 98 15.0 

Từ 46 tuổi trở lên 35 5.4 

Trình độ học vấn  653 100 

Cao Đẳng 23 3.5 

Đại Học 115 17.6 

Thạc Sĩ  427 65.4 

Tiến Sĩ 87 13.3 

Môi trường giáo dục 653 100 

Mầm non 58 8.9 

Tiểu học 72 11.0 

Trung học Cơ sở 80 12.3 

Trung học Phổ thông 95 14.5 
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Cao Đẳng/ Đại Học 272 41.7 

Trung tâm ngoại ngữ 59 9.0 

Trung tâm giáo dục kỹ năng 7 1.1 

Trung tâm luyện thi/ đào tạo 

nghề 

10 1.5 

Thâm niên công tác 653 100 

Dưới 1 năm 12 1.8 

Từ 1 năm - dưới 3 năm 120 18.4 

Từ 3 năm - dưới 5 năm 103 15.8 

Từ 5 năm - dưới 7 năm 162 24.8 

Từ 7 năm - dưới 10 năm 104 15.9 

Trên 10 năm 152 23.3 

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của nhóm tác giả 
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4.2. PHÂN TÍCH NHÂN TỐ VÀ KIỂM ĐỊNH ĐỘ TIN CẬY 

Bảng 4.2: Phân tích nhân tố và kiểm định độ tin cậy 

MÃ 

HOÁ 

BIẾN QUAN SÁT rho_c AVE CRONBACH’S 

ALPHA 

CFA EFA 

Đa dạng kỹ năng 0.64 0.52 0.64  

SV1 Công việc yêu cầu tôi sử dụng nhiều kỹ năng khác nhau để hoàn thành nhiệm vụ giảng dạy hoặc 

quản lý tại nhà trường/ trung tâm 

0.64 0.54 

SV2 Công việc yêu cầu tôi vận dụng các kỹ năng chuyên môn phức tạp hoặc ở trình độ cao để thực 

hiện hiệu quả công việc  

0.43 0.44 

SV3 Công việc của tôi đòi hỏi tôi phải liên tục học hỏi và cập nhật kiến thức mới để đáp ứng yêu cầu 

và phát triển chuyên môn  

0.55 0.72 

SV4 Công việc của tôi tạo cơ hội để tôi nâng cao và hoàn thiện các kỹ năng, quản lý và nghiên cứu  0.55 0.38 

SV5 Công việc của tôi yêu cầu tôi phải sáng tạo trong phương pháp và cách tiếp cận học sinh/sinh 

viên 

0.71 0.52 
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MÃ 

HOÁ 

BIẾN QUAN SÁT rho_c AVE CRONBACH’S 

ALPHA 

CFA EFA 

Thống nhất nhiệm vụ 0.68 0.54 0.68  

TI1 Công việc của tôi chỉ là một phần nhỏ trong toàn bộ quy trình giáo dục và đào tạo 0.57 0.54 

TI2 Công việc của tôi là một phần có kích thước vừa phải của toàn bộ quy trình giáo dục và đào tạo 0.59 0.61 

TI3 Công việc của tôi bao gồm thực hiện một nhiệm vụ trọn vẹn, từ đầu đến cuối, trong quá trình 

giảng dạy, quản lý hoặc hỗ trợ học tập 

0.56 0.60 

TI4 Công việc được tổ chức sao cho tôi có thể theo dõi và thực hiện một nhiệm vụ xuyên suốt, từ 

khi bắt đầu đến khi hoàn thành 

0.52 0.54 

TI5 Công việc cho phép tôi thực hiện những nhiệm vụ rõ ràng và hoàn thành toàn bộ một nhiệm vụ 

cụ thể mà không cần phụ thuộc vào quá nhiều bộ phận khác 

0.52 0.47 
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MÃ 

HOÁ 

BIẾN QUAN SÁT rho_c AVE CRONBACH’S 

ALPHA 

CFA EFA 

Nhiệm vụ quan trọng 0.74 0.60 0.73  

TS1 Công việc của tôi góp phần vào sự thành công chung của nhà trường/ trung tâm 0.67 0.55 

TS2 Kết quả công việc của tôi chắc chắn ảnh hưởng lớn đến sự tiến bộ và thành tích học tập của học 

sinh/sinh viên 

0.69 0.69 

TS3 Nếu công việc của tôi không được thực hiện tốt, nó có thể ảnh hưởng tiêu cực đến đồng nghiệp 0.70 0.67 

TS4 Công việc của tôi có giá trị và quan trọng đối với sự phát triển giáo dục tại nhà trường/ trung 

tâm 

0.68 0.70 

TS5 Công việc của tôi có ảnh hưởng trực tiếp đến chất lượng giảng dạy, học tập hoặc môi trường 

giáo dục tại nhà trường/ trung tâm 

0.50 0.38 
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MÃ 

HOÁ 

BIẾN QUAN SÁT rho_c AVE CRONBACH’S 

ALPHA 

CFA EFA 

Tự chủ công việc 0.69 0.56 0.70  

AU1 Công việc của tôi cho phép tôi áp dụng sáng kiến cá nhân trong quá trình giảng dạy hoặc thực 

hiện nhiệm vụ giáo dục 

0.54 0.47 

AU2 Công việc của tôi cho tôi cơ hội để độc lập và tự do trong quá trình tôi thực hiện công việc tại 

nhà trường/ trung tâm 

0.55 0.54 

AU3 Công việc của tôi cho phép tôi có thể lên kế hoạch thực hiện công việc của mình 0.66 0.57 

AU4 Công việc của tôi cho tôi quyền tự chủ nhất định khi đưa ra các quyết định liên quan đến nội 

dung và phương pháp làm việc 

0.78 0.67 

AU5 Tôi có thể điều chỉnh tiến độ làm việc tại nhà trường/ trung tâm để phù hợp với lịch trình cá 

nhân 

0.71 0.57 
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MÃ 

HOÁ 

BIẾN QUAN SÁT rho_c AVE CRONBACH’S 

ALPHA 

CFA EFA 

Phản hồi công việc 0.79 0.66 0.77  

FB1 Các nhiệm vụ cụ thể trong công việc giúp tôi nhận được phản hồi rõ ràng về mức độ hiệu quả 

của mình 

0.60 0.55 

FB2 Các hoạt động giảng dạy hoặc hỗ trợ giáo dục cung cấp thông tin trực tiếp về chất lượng công 

việc của tôi 

0.42 0.38 

FB3 Tôi có thể dễ dàng biết liệu mình đang làm tốt hay không tốt khi thực hiện công việc  0.87 0.69 

FB4 Công việc của tôi giúp tôi nhận thức ngay lập tức khi có lỗi sai hoặc cần cải thiện 0.91 0.79 

FB5 Tôi có thể nhìn thấy được kết quả công việc mà tôi thực hiện 0.77 0.73 
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MÃ 

HOÁ 

BIẾN QUAN SÁT rho_c AVE CRONBACH’S 

ALPHA 

CFA EFA 

Sự hài lòng nơi làm việc 0.83 0.62 0.83  

WJ1 Tôi có mối quan hệ tích cực và hài lòng với đồng nghiệp của mình tại nhà trường/trung tâm 0.73 0.62 

WJ2 Tôi cảm thấy hài lòng với mức độ ghi nhận mà tôi nhận được từ mọi người trong nhà 

trường/trung tâm đối với những nỗ lực của mình 

0.62 0.61 

WJ3 Tôi hài lòng với sự hỗ trợ mà tôi nhận được từ ban giám hiệu và giáo viên trong nhà trường/trung 

tâm 

0.71 0.72 

WJ4 Tôi hài lòng với sự giao tiếp và thông tin mà tôi nhận được từ ban giám hiệu tại nhà trường/trung 

tâm 

0.67 0.64 

WJ5 Tôi cảm thấy môi trường làm việc trong nhà trường/trung tâm thể hiện mức độ chuyên nghiệp 

cao 

0.61 0.62 

WJ6 Tôi hài lòng với cách bố trí và sử dụng không gian trong nhà trường/trung tâm 0.66 0.63 
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MÃ 

HOÁ 

BIẾN QUAN SÁT rho_c AVE CRONBACH’

S ALPHA 

CFA EFA 

Sự hài lòng nơi làm việc 0.83 0.62 0.83   

WJ7 Tôi cảm thấy hài lòng với mức độ sạch sẽ và tình trạng bảo trì chung của cơ sở vật chất trong 

nhà trường/trung tâm 

0.61 0.58 

WJ8 Tôi luôn nhận được lương đúng thời hạn từ nhà trường/trung tâm, hoặc nếu có gia hạn, tôi được 

thông báo thời gian cụ thể một cách rõ ràng 

0.64 0.55 

Sự hài lòng trong công việc 0.80 0.62 0.79  

JS1 Tôi luôn hài lòng với công việc trong lĩnh vực giáo dục và cảm thấy ý nghĩa khi làm việc 0.62 0.51 

JS2 Tôi cảm thấy tự hào công việc tôi đang làm, vì làm việc trong ngành giáo dục luôn được tôn 

trọng 

0.49 0.44 

JS3 Khi ngày làm việc kết thúc, tôi vẫn quan tâm đến công việc của mình 0.68 0.68 

JS4 Hầu hết các ngày đi làm, tôi cảm thấy vui vẻ với công việc hiện tại 0.76 0.74 
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MÃ 

HOÁ 

BIẾN QUAN SÁT rho_c AVE CRONBACH’S 

ALPHA 

CFA EFA 

Sự hài lòng trong công việc 0.80 0.62 0.79   

JS5 Công việc hiện tại mang lại cho tôi cảm giác hoàn thành (hoàn thành nhiệm vụ, đạt được mục 

tiêu cá nhân, tạo ra giá trị,..) và thành tựu cá nhân 

0.70 0.68 

JS6 Tôi có quyền tự chủ trong cách thực hiện công việc của mình 0.71 0.65 

Sự phù hợp giữa cá nhân và tổ chức 0.77 0.59 0.76  

FIT1 Các giá trị và văn hóa của nhà trường/trung tâm phù hợp với những điều tôi coi trọng trong cuộc 

sống 

0.58 0.57 

FIT2 Nhà trường/trung tâm chia sẻ các giá trị giống tôi trong việc quan tâm đến người khác 0.57 0.56 

FIT3 Các giá trị của tôi phù hợp với các giá trị của đồng nghiệp tại nhà trường/trung tâm 0.63 0.56 
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MÃ 

HOÁ 

BIẾN QUAN SÁT rho_c AVE CRONBACH’S 

ALPHA 

CFA EFA 

Sự phù hợp giữa cá nhân và tổ chức 0.77 0.59 0.76   

FIT4 Các giá trị của tôi phù hợp với các giá trị của ban lãnh đạo tại nhà trường/trung tâm 0.65 0.70 

FIT5 Kỳ vọng của cá nhân phù hợp với các cơ hội phát triển được cung cấp tại nhà trường/trung tâm 0.68 0.66 

FIT6 Mục tiêu của nhà trường/trung tâm phản ánh các mục tiêu cá nhân của tôi 0.53 0.50 

Cam kết tổ chức 0.79 0.50 0.82  

Cam kết tổ chức - Tình cảm 

OC1 Tôi thích thảo luận tích cực về nhà trường/trung tâm hiện tại đang làm việc với những người bên 

ngoài 

0.67 0.61 

OC2 Tôi sẵn sàng tham gia giải quyết khó khăn mà nhà trường/trung tâm hiện tại đang đối mặt 0.53 0.54 

OC3 Tôi thực sự cảm thấy tội lỗi nếu tôi có rời khỏi nhà trường/trung tâm hiện tại đang làm việc 0.55 0.57 
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MÃ 

HOÁ 

BIẾN QUAN SÁT rho_c AVE CRONBACH’S 

ALPHA 

CFA EFA 

Cam kết tổ chức 0.79 0.50 0.82   

OC4 Tôi sẵn sàng giới thiệu bạn bè/ họ hàng của tôi để họ tham gia làm việc tại nhà trường/trung tâm 

hiện tại đang làm việc 

0.54 0.58 

OC5 Tôi thấy mình có cùng giá trị (như tính trung thực, đạo đức trong nghề giáo dục, lòng nhân 

ái,...) hoặc các quan điểm với nhà trường/trung tâm hiện tại 

0.64 0.61 

Cam kết tổ chức - Tiếp tục 

OC6 Ngay cả khi tôi muốn nghỉ việc ngay lập tức tại nhà trường/trung tâm hiện tại, thì điều này sẽ 

rất khó đối với tôi 

0.52 0.52 

OC7 Tôi sẽ dành phần còn lại của sự nghiệp tại nhà trường/trung tâm hiện tại mà tôi đang làm việc 0.53 0.56 

OC8 Rời khỏi nhà trường/trung tâm hiện tại, sẽ làm xáo trộn quá nhiều cuộc sống của tôi 0.55 0.57 

OC9 Sẽ rất khó tìm kiếm việc khác, môi trường khác nếu tôi rời khỏi nhà trường/trung tâm hiện tại  0.43 0.42 
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MÃ 

HOÁ 

BIẾN QUAN SÁT rho_c AVE CRONBACH’

S ALPHA 

CFA EFA 

Cam kết tổ chức 0.79 0.50 0.82   

Cam kết tổ chức - Chuẩn mực  

OC11 Giá trị của việc trung thành với một nhà trường/trung tâm là điều đúng, ngay cả khi có một nơi 

khác trả tôi mức lương cao hơn 

0.47 0.38 

OC13 Tôi tin rằng ngày nay, mọi người không thường xuyên dịch chuyển công việc từ nhà trường/trung 

tâm này sang nhà trường/trung tâm khác 

0.40 0.37 

OC14 Tôi sẽ không rời khỏi nhà trường/trung tâm hiện tại vì tôi cảm thấy có nghĩa vụ với những con 

người tại nơi đây 

0.40 0.40 

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của nhóm tác giả 
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Bảng 4.3: Kiểm định KMO và Bartlett's 

 MÃ 

HOÁ 

KMO 

test 

Bartlett Test 

P-value Chi-Square 

Đa dạng kỹ năng SV 0.64 0.00 481.015 

Thống nhất nhiệm vụ TI 0.64 0.00 481.559 

Nhiệm vụ quan trọng TS 0.75 0.00 685.486 

Tự chủ công việc AU 0.75 0.00 520.335 

Phản hồi công việc FB 0.74 0.00 906.812 

Sự hài lòng nơi làm việc WJ 0.89 0.00 1452.327 

Sự hài lòng trong công việc JS 0.75 0.00 1059.647 

Sự phù hợp giữa cá nhân và 

tổ chức 

FIT 0.78 0.00 886.082 

Cam kết tổ chức OC 0.85 0.00 1732.116 

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của nhóm tác giả 

• Cronbach’s Alpha 

Đánh giá độ tin cậy của từng thang đo chỉ số Cronbach’s Alpha, ngưỡng chấp 

nhận có thể linh hoạt ở mức từ 0.6 trở lên (Nunnally, 1978; Peterson, 1994; Slater, 

1995). Kết quả tại bảng 4.2 cho thấy hệ số Cronbach’s Alpha của các thang đo cụ thể 

như sau: SV = 0.64; TI = 0.68; TS = 0.73; AU = 0.70; FB = 0.77; WJ = 0.83; JS = 

0.79; FIT = 0.76; OC = 0.82. Như vậy, tất cả các thang đo đều có hệ số Cronbach’s 

Alpha vượt ngưỡng 0.6, đáp ứng tiêu chí về độ tin cậy. Bên cạnh đó, hệ số Cronbach’s 

Alpha của WJ (0.83) và OC (0.82) cho thấy mức độ nhất quán nội tại của các thang 

đo là cao. 

● Phân tích nhân tố khám phá (EFA) 

        Trong phạm vi nghiên cứu, hệ số tải nhân tố trong ngưỡng là lớn hơn hoặc bằng 

0.3 (Hair và cộng sự, 2009). Kết quả tại bảng 4.2 cho thấy tất cả các biến quan sát 
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đều có hệ số tải nhân tố từ 0.35 trở lên, dao động trong khoảng: SV từ 0.38–0.72; TI 

từ 0.47–0.61; TS từ 0.38–0.70; AU từ 0.47–0.67; FB từ 0.38–0.79; WJ từ 0.55–0.72; 

JS từ 0.44–0.74; FIT từ 0.50–0.70. Tuy nhiên, các biến quan sát OC đều đạt ngưỡng 

chỉ tiêu nhưng một số biến có hệ số tải thấp hơn 0.35 như OC10 và OC15 đã bị loại 

khỏi mô hình do không đạt tiêu chí nhằm đảm bảo độ tin cậy và tính đại diện của các 

thang đo trong các bước phân tích tiếp theo. Như vậy, các biến quan sát đều đạt yêu 

cầu và thỏa mãn điều kiện để tiếp tục đưa vào phân tích tiếp theo. 

• Kiểm định KMO và Bartlett’s 

          Kết quả kiểm định độ phù hợp của dữ liệu với phân tích nhân tố cho thấy tất cả 

các biến đều đạt tiêu chuẩn. Cụ thể, kết quả tại bảng 4.3 cho thấy hệ số KMO của các 

thang đo dao động từ 0.64 đến 0.89, đều lớn hơn 0.5, vì vậy mẫu đủ tốt để tiến hành 

phân tích nhân tố khám phá (EFA). Bên cạnh đó, kiểm định Bartlett đều có giá trị Sig 

= 0.000 là đến nhỏ hơn 0.05, chứng tỏ các biến quan sát có tương quan với nhau và 

thích hợp cho phân tích nhân tố. Giá trị Chi-Square của các biến cũng khá cao, dao 

động từ 685 đến 1732 củng cố thêm cho kết quả này. Như vậy, các thang đo về phong 

cách lãnh đạo như đa dạng kỹ năng (SV), thống nhất nhiệm vụ (TI), sự hài lòng công 

việc (JS), cam kết tổ chức (OC) đều đạt điều kiện để đưa vào phân tích tiếp theo. 

• Đánh giá nhân tố khẳng định - Confirmatory Factor Analysis (CFA) 

Trong phạm vi nghiên cứu, hệ số tải nhân tố trong ngưỡng là lớn hơn hoặc 

bằng 0.4 (Hair và cộng sự, 2010). Kết quả tại bảng 4.2 cho thấy hầu hết các biến quan 

sát đều có tải nhân tố từ 0.4 trở lên cụ thể như: SV từ 0.43–0.71; TI từ 0.52–0.59; TS 

từ 0.50–0.70; AU từ 0.54–0.78; FB từ 0.42–0.91; WJ từ 0.61–0.73; JS từ 0.49–0.76; 

FIT từ 0.53–0.68. Tuy nhiên, các biến quan sát OC đều đạt ngưỡng chỉ tiêu nhưng 

một số biến có hệ số tải thấp hơn 0.4 như OC11, OC12 và OC13 đã bị loại khỏi mô 

hình do không đạt tiêu chí nhằm đảm bảo độ tin cậy và tính đại diện của các thang đo 

trong các bước phân tích tiếp theo. Như vậy, các thang đo đều đạt yêu cầu về giá trị 

tải nhân tố và có thể sử dụng trong các phân tích tiếp theo. 
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• Đánh giá chính xác về sự hội tụ (AVE) 

Kết quả nghiên cứu tại bảng 4.2 cho thấy rằng, các giá trị AVE: SV=0.52; TI= 

0.54; TS=0.60; AU=56; FB=0.66; WJ=0.62; JS=0.62; FIT= 0.59; OC= 0.50. Như 

vậy, chỉ số AVE phản ánh mức độ hội tụ của các thang đo là đạt yêu cầu ở ngưỡng 

lớn hơn hoặc bằng 0.5. Vì vậy, kết quả phù hợp để sử dụng trong các bước phân tích 

tiếp theo. 

• Đánh giá mức độ tin cậy nhất quán nội bộ (Composite Reliability - CR) 

Theo Fornell và Larcker (1981), CR từ 0.6 trở lên có thể được chấp nhận nhằm 

đảm bảo tính tin cậy của thang đo trong nghiên cứu. Kết quả phân tích tại bảng 4.2 

cho thấy các hệ số CR của các thang đo trong mô hình lần lượt là: SV = 0.64; TI = 

0.68; TS = 0.74; AU = 0.69; FB = 0.79; WJ = 0.83; JS = 0.80; FIT = 0.77; OC = 0.79. 

Như vậy, toàn bộ các thang đo đều có hệ số CR lớn hơn 0.6, đáp ứng yêu cầu về độ 

tin cậy tổng hợp. Bên cạnh đó, hệ số CR của WJ (0.83) và JS (0.80) cho thấy mức độ 

nhất quán nội tại của các thang đo là cao. Điều này khẳng định rằng các thang đo 

được sử dụng trong nghiên cứu có độ tin cậy phù hợp và có thể sử dụng cho các phân 

tích tiếp theo. 

4.3. KIỂM ĐỊNH SỰ PHÙ HỢP CỦA MÔ HÌNH 

Bảng 4.4: Các chỉ số đánh giá sự phù hợp của mô hình 

STT Chỉ số phù hợp 

(GoF) 

Hệ số 

(Coefficient) 

Ngưỡng cắt  

(Cut-off Value) 

Kết luận 

1 CMIN/df 2.774 ≤ 3.00 Đạt 

2 RMSEA 0.06 ≤ 0.08 Đạt 

3 GFI 0.93 ≥ 0.9 Đạt 

4 AGFI 0.92 ≥ 0.9 Đạt 

5 CFI 0.8 ≥ 0.8 Đạt 

6 TLI 0.8 ≥ 0.8 Đạt 

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của nhóm tác giả 
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Trong phạm vi nghiên cứu, nhóm tác giả áp dụng các tiêu chí đánh giá độ phù 

hợp của mô hình CFA dựa trên các chỉ số phù hợp như sau: CMIN/df ≤ 3, CFI ≥ 0.8, 

GFI ≥ 0.9, RMSEA ≤ 0.08, và AGFI ≥ 0.9. Kết quả phân tích tại bảng 4.4 cho thấy 

chỉ số CMIN/df = 2.774 ≤ 3, đạt yêu cầu về mức độ phù hợp tổng thể của mô hình. 

RMSEA = 0.06 ≤ 0.08, thể hiện sai số xấp xỉ trung bình chấp nhận được. GFI = 0.93 

≥ 0.9 và AGFI = 0.92 ≥ 0.9, cho thấy mức độ phù hợp của mô hình với dữ liệu là rất 

tốt. CFI = 0.8 ≥ 0.8 và TLI = 0.8 ≥ 0.8, chứng tỏ mô hình đạt mức phù hợp chấp nhận 

được so với mô hình độc lập. Như vậy, tất cả các chỉ số đều nằm trong ngưỡng cho 

phép, chứng minh rằng mô hình đo lường có độ phù hợp tốt với dữ liệu thực tế và có 

thể sử dụng để tiếp tục các bước phân tích tiếp theo. 

4.4. ĐÁNH GIÁ TÍNH PHÂN BIỆT (HTMT) 

Bảng 4.5: Đánh giá tính phân biệt (HTMT) 

  SV TI TS AU FB WJ JS FIT OC 

SV 1         

TI 0.06 1        

TS 0.81 0.47 1       

AU 0.55 0.74 0.39 1      

FB 0.62 0.59 0.63 0.76 1     

WJ 0.80 0.59 0.66 0.63 0.71 1    

JS 0.83 0.53 0.71 0.54 0.69 0.76 1   

FIT 0.76 0.58 0.68 0.59 0.65 0.76 0.82 1  

OC 0.62 0.58 0.66 0.51 0.48 0.68 0.55 0.74 1 

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của nhóm tác giả 

Theo Henseler và cộng sự, (2015) một giá trị HTMT dưới 0.85 chứng tỏ rằng 

các yếu tố trong mô hình có tính phân biệt tốt. Kết quả tại bảng 4.5 cho thấy rằng tất 

cả các cặp nhân tố SV, TI, TS, AU, FB, WJ, JS, FIT, OC đều đạt giá trị HTMT dưới 

ngưỡng 0.85, phản ánh rõ ràng rằng các cấu trúc đo lường có sự phân biệt tốt và 

không bị chồng lấn về mặt nội dung. Điều này khẳng định rằng các thang đo trong 
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nghiên cứu không chỉ đảm bảo độ tin cậy mà còn đạt được giá trị phân biệt cần thiết 

và có thể sử dụng để tiếp tục các bước phân tích tiếp theo. 

4.5. CHỈ SỐ R BÌNH PHƯƠNG  

Bảng 4.6: Chỉ số R bình phương 

Nhân tố R bình phương 

WJ 0.75 

JS 0.79 

OC 0.54 

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của nhóm tác giả 

Chỉ số R bình phương (R²) phản ánh mức độ giải thích của các biến độc lập đối 

với biến phụ thuộc (Rick H. Hoyle, 2004). Dựa vào kết quả tại bảng 4.6 có thể thấy 

rằng các biến độc lập trong mô hình đã giải thích được 75% sự biến thiên của biến 

phụ thuộc WJ, 79% sự biến thiên của biến JS, và 54% sự biến thiên của biến OC. Các 

giá trị này cho thấy mức độ giải thích rất cao đối với các biến WJ và JS, trong khi 

mức độ giải thích đối với OC ở mức trung bình. Điều này hàm ý rằng mô hình nghiên 

cứu có mức độ phù hợp khá tốt trong việc lý giải các biến phụ thuộc. 

4.6. MA TRẬN PHƯƠNG SAI - HIỆP PHƯƠNG SAI GIỮA CÁC BIẾN TIỀM 

ẨN 

Bảng 4.7: Ma trận phương sai - hiệp phương sai giữa các biến tiềm ẩn 

 SV TI TS AU FB WJ JS FIT OC 

SV 0.328         

TI 0.201 0.326        

TS 0.362 0.210 0.465       

AU 0.197 0.225 0.161 0.300      

FB 0.226 0.192 0.237 0.244 0.366     

WJ 0.343 0.265 0.345 0.261 0.277 0.517    

JS 0.290 0.189 0.282 0.178 0.242 0.331 0.401   

FIT 0.276 0.191 0.259 0.184 0.204 0.318 0.292 0.339  

OC 0.248 0.186 0.248 0.181 0.202 0.355 0.261 0.234 0.461 

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của nhóm tác giả 
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Theo Fornell và Larcker (1981), hệ số tương quan nên được duy trì dưới 

ngưỡng 0.80 để đảm bảo tính phân biệt khái niệm và tính chính xác của mô hình đo 

lường. Dựa trên bảng 4.7 có thể nhận thấy rằng các hệ số tương quan đều nằm trong 

khoảng từ 0.161 đến 0.517. Cụ thể, một số mối quan hệ có hệ số tương quan ở mức 

trung bình như giữa biến SV và TS (r = 0.362), WJ và SV (r = 0.343), WJ và JS (r = 

0.331), WJ và OC (r = 0.355) cho thấy sự liên kết tương đối rõ ràng nhưng vẫn trong 

mức độ chấp nhận được. Hầu hết các mối quan hệ còn lại đều ở mức tương quan yếu 

(từ 0.20 đến dưới 0.39) hoặc rất yếu (dưới 0.20), phản ánh mối liên hệ tuyến tính thấp 

giữa các cặp biến. Không có hệ số tương quan nào vượt quá ngưỡng 0.80, do đó, có 

thể kết luận rằng mô hình không xuất hiện hiện tượng đa cộng tuyến. Điều này đồng 

nghĩa với việc các khái niệm lý thuyết trong mô hình được phân biệt một cách rõ ràng 

và đảm bảo tính giá trị phân biệt cần thiết cho các phân tích tiếp theo. 
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4.5. KẾT QUẢ MÔ HÌNH CẤU TRÚC 

4.5.1. Mức ý nghĩa thống kê và mức độ tác động của hệ số đường dẫn 

Bảng 4.8: Kết quả kiểm định giả thuyết 

Giả thuyết Mối tương quan Hệ số 

(Beta) 

Giá trị z  

(z-value) 

Giá trị P  

(p-value) 

Sai số chuẩn 

(Std.Err) 

Kết luận 

H1.1 SV → WJ 1.41 4.28 0.00 0.32 Chấp nhận 

H1.2 TI → WJ 0.25 1.75 0.05 0.14 Chấp nhận 

H1.3 TS → WJ 0.51 2.09 0.03 0.24 Chấp nhận 

H1.4 AU → WJ -0.08 -0.41 0.68 0.21 Từ chối 

H1.5 FB → WJ 0.14 1.10 0.27 0.13 Từ chối 

H2.1 SV →  JS 2.04 4.14 0.00 0.49 Chấp nhận 

H2.2 TI →  JS 0.25 1.25 0.20 0.20 Từ chối 

H2.3 TS  →   JS 1.07 2.88 0.00 0.37 Chấp nhận 

H2.4 AU →  JS 0.72 2.24 0.02 0.32 Chấp nhận 

H2.5 FB →  JS 0.44 2.37 0.01 0.18 Chấp nhận 

H3 WJ →  OC 0.57 7.85 0.00 0.07 Chấp nhận 

H4 JS  →  OC 0.17 2.49 0.01 0.07 Chấp nhận 

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của nhóm tác giả 
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Kết quả kiểm định tại bảng 4.8 cho thấy trong nhóm giả thuyết trực tiếp, có 9 trên 12 giả thuyết được chấp nhận, bao gồm: 

H1.1, H1.2, H1.3, H2.1, H2.3, H2.4, H2.5, H3 và H4. Cụ thể, các yếu đa dạng kỹ năng (SV), thống nhất nhiệm vụ (TI), và nhiệm 

vụ quan trọng (TS) sự hài lòng nơi làm việc (WJ), trong đó SV (β = 1.41, z = 4.28, p < 0.01) và TI (β = 0.25, z = 1.75, p = 0.05) 

có tác động tích cực, trong khi TS (β = 0.51, z = 2.09, p = 0.03) có tác động tiêu cực. Đồng thời, các yếu tố SV, TS, AU và FB 

cũng ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công việc (JS), trong đó SV (H2.1), TS (H2.3), AU (H2.4), và FB (H2.5) đều có ý nghĩa 

thống kê. Cuối cùng, niềm vui trong công việc (H3) và sự hài lòng trong công việc (H4) đều có ảnh hưởng tích cực đến cam kết 

tổ chức (OC). Ngược lại, ba giả thuyết không được chấp nhận là H1.4 (AU → WJ), H1.5 (FB → WJ) và H2.2 (TI → JS), do không 

đạt mức ý nghĩa thống kê (p > 0.05). 

Bảng 4.9: Kết quả hiệu ứng trung gian thông qua hiệu ứng gián tiếp cụ thể 

Giả thuyết Mối tương quan Hệ số  

(Beta) 

Giá trị z  

(z-value) 

Giá trị P 

 (p-value) 

Sai số chuẩn  

(Std.Err) 

Kết luận 

H5.1 SV → WJ     → OC 0.14 2.06 0.03 0.06 Chấp nhận 

H5.2 TI → WJ     → OC 0.27 3.97 0.00 0.06 Chấp nhận 

H5.3 TS  → WJ      → OC 0.34 4.93 0.00 0.07 Chấp nhận 

H5.4 AU  → WJ     → OC 0.12 1.81 0.05 0.07 Chấp nhận 

H5.5 FB → WJ     → OC 0.00 0.06 0.95 0.05 Từ chối 

H6.1 SV →  JS     → OC 0.21 3.22 0.00 0.06 Chấp nhận 

H6.2 TI →  JS     → OC 0.27 4.44 0.00 0.06 Chấp nhận 

H6.3 TS →  JS      → OC 0.35 5.16 0.00 0.06 Chấp nhận 

H6.4 AU →  JS     → OC 0.20 3.65 0.00 0.05 Chấp nhận 

H6.5 FB →  JS     → OC 0.10 1.92 0.05 0.05 Chấp nhận 

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của nhóm tác giả 
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Đối với nhóm giả thuyết trung gian, kết quả tại bảng 4.9 cho thấy 9 trên 10 

giả thuyết được chấp nhận, gồm: H5.1, H5.2, H5.3, H5.4, H6.1, H6.2, H6.3, H6.4, và 

H6.5. Điều này cho sự hài lòng nơi làm việc (WJ) và sự hài lòng trong công việc (JS) 

đóng vai trò trung gian đáng kể trong mối quan hệ giữa các yếu tố đầu vào và cam 

kết tổ chức (OC). Chỉ có giả thuyết H5.5 (FB → WJ → OC) không được chấp nhận 

do không có ý nghĩa thống kê (p = 0.95). 

Bảng 4.10: Kết quả kiểm định giả thuyết biến điều tiết 

Giả thuyết Mối tương quan Hệ số 

(Beta) 

Giá trị z 

(z-value) 

Giá trị P 

(p-value) 

Sai số 

chuẩn 

(Std.Err) 

Kết luận 

H7 WJ x OC → FIT 0.88 10.83 0.00 0.08 Chấp nhận 

H8 JS x OC → FIT 0.80 10.73 0.00 0.07 Chấp nhận 

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của nhóm tác giả 

Trong nhóm giả thuyết điều tiết, kết quả tại bảng 4.10 cho thấy cả hai giả 

thuyết H7 (WJ x OC → FIT) và H8 (JS x OC → FIT) đều được chấp nhận với mức 

ý nghĩa cao (p < 0.01), khẳng định rằng khi kết hợp sự hài lòng nơi làm việc hoặc sự 

hài lòng trong công việc với cam kết tổ chức, người lao động sẽ cảm nhận được mức 

độ phù hợp giữa cá nhân với tổ chức (FIT) cao hơn. 

4.5.2. Kết quả mô hình nghiên cứu 

       Giả thuyết H1.1: Cho rằng đa dạng kỹ năng (SV) tác động cùng chiều đến sự 

hài lòng nơi làm việc (WJ). Dựa trên kết quả phân tích đường dẫn, hệ số tác động 

Beta = 1.41 với p-value = 0.00 nhỏ hơn 0.05. Từ kết quả, chứng minh giả thuyết H1.1 

cho rằng đa dạng kỹ năng tác động tích cực đến sự hài lòng nơi làm việc có ý nghĩa 

về mặt thống kê nên được chấp nhận. 

        Giả thuyết H1.2: Cho rằng thống nhất nhiệm vụ (TI) tác động cùng chiều đến 

sự hài lòng nơi làm việc (WJ). Hệ số tác động Beta = 0.25, p-value = 0.05 bằng 

ngưỡng ý nghĩa 0.05. Từ kết quả, chứng minh giả thuyết H1.2 cho rằng thống nhất 
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nhiệm vụ tác động tích cực đến sự hài lòng nơi làm việc có ý nghĩa về mặt thống kê 

nên được chấp nhận. 

        Giả thuyết H1.3: Cho rằng nhiệm vụ quan trọng (TS) tác động cùng chiều đến 

sự hài lòng nơi làm việc (WJ). Hệ số Beta = 0.51, p-value = 0.03 nhỏ hơn 0.05. Từ 

kết quả, chứng minh giả thuyết H1.3 cho rằng nhiệm vụ quan trọng tác động tiêu cực 

đến sự hài lòng nơi làm việc có ý nghĩa về mặt thống kê nên được chấp nhận. 

        Giả thuyết H1.4: Cho rằng tự chủ công việc (AU) tác động cùng chiều đến sự 

hài lòng nơi làm việc (WJ). Hệ số Beta = -0.08, p-value = 0.68 lớn hơn 0.05. Từ kết 

quả, chứng minh giả thuyết H1.4 cho rằng tự chủ công việc tác động đến sự hài lòng 

nơi làm việc không có ý nghĩa về mặt thống kê nên bị từ chối. 

      Giả thuyết H1.5: Cho rằng phản hồi công việc (FB) tác động cùng chiều đến sự 

hài lòng nơi làm việc (WJ). Hệ số Beta = 0.14, p-value = 0.27 lớn hơn 0.05. Từ kết 

quả, chứng minh giả thuyết H1.5 cho rằng phản hồi công việc tác động đến sự hài 

lòng nơi làm việc không có ý nghĩa về mặt thống kê nên bị từ chối. 

       Giả thuyết H2.1: Cho rằng đa dạng kỹ năng (SV) tác động cùng chiều tích cực 

đến sự hài lòng trong công việc (JS). Hệ số Beta = 2.04, p-value = 0.00 nhỏ hơn 0.05. 

Từ kết quả, chứng minh giả thuyết H2.1 cho rằng đa dạng kỹ năng tác động tích cực 

đến sự hài lòng trong công việc có ý nghĩa về mặt thống kê nên được chấp nhận. 

         Giả thuyết H2.2: Cho rằng thống nhất nhiệm vụ (TI) tác động cùng chiều đến 

sự hài lòng trong công việc (JS). Hệ số Beta = 0.25, p-value = 0.20 lớn hơn 0.05. Từ 

kết quả, chứng minh giả thuyết H2.2 cho rằng thống nhất nhiệm vụ tác động đến sự 

hài lòng trong công việc không có ý nghĩa về mặt thống kê nên bị từ chối. 

       Giả thuyết H2.3: Cho rằng nhiệm vụ quan trọng (TS) tác động cùng chiều đến 

sự hài lòng trong công việc (JS). Hệ số Beta = 1.07, p-value = 0.00 nhỏ hơn 0.05. Từ 

kết quả, chứng minh giả thuyết H2.3 cho rằng nhiệm vụ quan trọng tác động tiêu cực 

đến sự hài lòng trong công việc có ý nghĩa về mặt thống kê nên được chấp nhận. 

       Giả thuyết H2.4: Cho rằng tự chủ công việc (AU) tác động cùng chiều đến sự 

hài lòng trong công việc (JS). Hệ số Beta = 0.72, p-value = 0.02 nhỏ hơn 0.05. Từ kết 
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quả, chứng minh giả thuyết H2.4 cho rằng tự chủ công việc tác động tiêu cực đến sự 

hài lòng trong công việc có ý nghĩa về mặt thống kê nên được chấp nhận. 

       Giả thuyết H2.5: Cho rằng phản hồi công việc (FB) tác động cùng chiều đến sự 

hài lòng trong công việc (JS). Hệ số Beta = 0.44, p-value = 0.01 nhỏ hơn 0.05. Từ kết 

quả, chứng minh giả thuyết H2.5 cho rằng phản hồi công việc tác động tích cực đến 

sự hài lòng trong công việc có ý nghĩa về mặt thống kê nên được chấp nhận. 

        Giả thuyết H3: Cho rằng sự hài lòng nơi làm việc (WJ) tác động cùng chiều 

đến cam kết tổ chức (OC). Hệ số Beta = 0.57, p-value = 0.00 nhỏ hơn 0.05. Từ kết 

quả, chứng minh giả thuyết H3 cho rằng sự hài lòng nơi làm việc tác động tích cực 

đến cam kết tổ chức có ý nghĩa về mặt thống kê nên được chấp nhận. 

       Giả thuyết H4: Cho rằng sự hài lòng trong công việc (JS) tác động cùng chiều 

đến cam kết tổ chức (OC). Hệ số Beta = 0.17, p-value = 0.01 nhỏ hơn 0.05. Từ kết 

quả, chứng minh giả thuyết H4 cho rằng sự hài lòng trong công việc tác động tích 

cực đến cam kết tổ chức có ý nghĩa về mặt thống kê nên được chấp nhận. 

       Giả thuyết H5.1: Cho rằng sự đa dạng về kỹ năng (SV) tác động gián tiếp có ý 

nghĩa lên cam kết tổ chức (OC) thông qua sự hài lòng trong công việc (WJ). Hệ số 

Beta = 0.14, p-value = 0.03 nhỏ hơn 0.05. Từ kết quả, chứng minh giả thuyết H5.1 

cho rằng sự hài lòng về lương thưởng tác động gián tiếp đến cam kết tổ chức thông 

qua sự hài lòng trong công việc có ý nghĩa về mặt thống kê nên được chấp nhận. 

        Giả thuyết H5.2: Cho rằng nhận dạng nhiệm vụ (TI) tác động gián tiếp có ý 

nghĩa lên cam kết tổ chức (OC) thông qua sự hài lòng nơi làm việc (WJ). Hệ số Beta 

= 0.27, p-value = 0.00 nhỏ hơn 0.05. Từ kết quả, chứng minh giả thuyết H5.2 cho 

rằng sự hài lòng về đào tạo tác động gián tiếp đến cam kết tổ chức thông qua sự hài 

lòng trong công việc có ý nghĩa về mặt thống kê nên được chấp nhận. 

       Giả thuyết H5.3: Cho rằng nhiệm vụ quan trọng (TS) tác động gián tiếp có ý 

nghĩa lên cam kết tổ chức (OC) thông qua sự hài lòng nơi làm việc (WJ). Hệ số Beta 

= 0.34, p-value = 0.00 nhỏ hơn 0.05. Từ kết quả, chứng minh giả thuyết H5.3 cho 

rằng sự hài lòng về tính chất công việc tác động gián tiếp đến cam kết tổ chức thông 

qua sự hài lòng trong công việc có ý nghĩa về mặt thống kê nên được chấp nhận. 
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       Giả thuyết H5.4: Cho rằng sự hài lòng về sự tự chủ (AU) tác động gián tiếp có 

ý nghĩa lên cam kết tổ chức (OC) thông qua sự hài lòng nơi làm việc (WJ). Hệ số 

Beta = 0.12, p-value = 0.05. Từ kết quả, chứng minh giả thuyết H5.4 cho rằng sự hài 

lòng về sự tự chủ tác động gián tiếp đến cam kết tổ chức thông qua sự hài lòng trong 

công việc có ý nghĩa về mặt thống kê nên được chấp nhận. 

       Giả thuyết H5.5: Cho rằng phản hồi công việc (FB) tác động gián tiếp có ý nghĩa 

lên cam kết tổ chức (OC) thông qua sự hài lòng nơi làm việc (WJ). Hệ số Beta = 0.00, 

p-value = 0.95 lớn hơn 0.05. Từ kết quả, chứng minh giả thuyết H5.5 cho rằng sự hài 

lòng về phúc lợi tác động gián tiếp đến cam kết tổ chức thông qua sự hài lòng trong 

công việc không có ý nghĩa về mặt thống kê nên bị từ chối. 

      Giả thuyết H6.1: Cho rằng sự đa dạng về kỹ năng (SV) tác động gián tiếp có ý 

nghĩa lên cam kết tổ chức (OC) thông qua sự hài lòng trong công việc (JS). Hệ số 

Beta = 0.21, p-value = 0.00 nhỏ hơn 0.05. Từ kết quả, chứng minh giả thuyết H6.1 

cho rằng sự hài lòng về lương thưởng tác động gián tiếp đến cam kết tổ chức thông 

qua sự hài lòng trong công việc có ý nghĩa về mặt thống kê nên được chấp nhận. 

      Giả thuyết H6.2: Cho rằng nhận dạng nhiệm vụ (TI) tác động gián tiếp có ý nghĩa 

lên cam kết tổ chức (OC) thông qua sự hài lòng trong công việc (JS). Hệ số Beta = 

0.27, p-value = 0.00 nhỏ hơn 0.05. Từ kết quả, chứng minh giả thuyết H6.2 cho rằng 

sự hài lòng về đào tạo tác động gián tiếp đến cam kết tổ chức thông qua sự hài lòng 

trong công việc có ý nghĩa về mặt thống kê nên được chấp nhận. 

      Giả thuyết H6.3: Cho rằng nhiệm vụ quan trọng (TS) tác động gián tiếp có ý 

nghĩa lên cam kết tổ chức (OC) thông qua sự hài lòng trong công việc (JS). Hệ số 

Beta = 0.35, p-value = 0.00 nhỏ hơn 0.05. Từ kết quả, chứng minh giả thuyết H6.3 

cho rằng sự hài lòng về tính chất công việc tác động gián tiếp đến cam kết tổ chức 

thông qua sự hài lòng trong công việc có ý nghĩa về mặt thống kê nên được chấp 

nhận. 

      Giả thuyết H6.4: Cho rằng sự tự chủ công việc (AU) tác động gián tiếp có ý 

nghĩa lên cam kết tổ chức (OC) thông qua sự hài lòng trong công việc (JS). Hệ số 

Beta = 0.20, p-value = 0.00 nhỏ hơn 0.05. Từ kết quả, chứng minh giả thuyết H6.4 
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cho rằng sự hài lòng về sự tự chủ tác động gián tiếp đến cam kết tổ chức thông qua 

sự hài lòng trong công việc có ý nghĩa về mặt thống kê nên được chấp nhận. 

      Giả thuyết H6.5: Cho rằng sự phản hồi công việc (FB) tác động gián tiếp có ý 

nghĩa lên cam kết tổ chức (OC) thông qua sự hài lòng trong công việc (JS). Hệ số 

Beta = 0.10, p-value = 0.05 bằng 0.05. Từ kết quả, chứng minh giả thuyết H6.5 cho 

rằng sự hài lòng về phúc lợi tác động gián tiếp đến cam kết tổ chức thông qua sự hài 

lòng trong công việc có ý nghĩa về mặt thống kê nên được chấp nhận. 

      Giả thuyết H7: Cho rằng sự phù hợp giữa cá nhân và tổ chức (FIT) điều tiết mối 

quan hệ giữa sự hài lòng nơi làm việc (WJ) với cam kết tổ chức (OC). Hệ số Beta = 

0.88, p-value = 0.00 nhỏ hơn 0.05. Từ kết quả, chứng minh giả thuyết H13 cho rằng 

tương tác giữa sự hài lòng nơi làm việc và cam kết tổ chức tác động tích cực đến mức 

độ phù hợp cá nhân – tổ chức có ý nghĩa về mặt thống kê nên được chấp nhận. 

      Giả thuyết H8: Cho rằng sự phù hợp giữa cá nhân và tổ chức (FIT) điều tiết mối 

quan hệ giữa sự hài lòng công việc (JS) với cam kết tổ chức (OC). Hệ số Beta = 0.80, 

p-value = 0.00 nhỏ hơn 0.05. Từ kết quả, chứng minh giả thuyết H14 cho rằng tương 

tác giữa sự hài lòng trong công việc và cam kết tổ chức tác động tích cực đến mức độ 

phù hợp cá nhân – tổ chức có ý nghĩa về mặt thống kê nên được chấp nhận. 

4.6. PHÂN TÍCH SỰ KHÁC BIỆT TRUNG BÌNH (ONE-WAY) 

Kết quả phân tích One-Way ANOVA cho thấy không có sự khác biệt có ý 

nghĩa thống kê về mức độ cam kết tổ chức giữa các nhóm nhân khẩu học như giới 

tính, độ tuổi, thâm niên làm việc, môi trường làm việc và trình độ học vấn trong mẫu 

nghiên cứu thuộc ngành giáo dục. Điều này cho thấy rằng các yếu tố nhân khẩu học 

nêu trên không đóng vai trò phân biệt đáng kể trong việc ảnh hưởng đến mức độ cam 

kết tổ chức của nhân viên. Nói cách khác, mức độ gắn bó với tổ chức được duy trì 

tương đối đồng đều bất kể sự khác biệt về đặc điểm cá nhân và điều kiện làm việc, từ 

đó gợi ý rằng các yếu tố khác như sự phù hợp giữa cá nhân và tổ chức, sự hài lòng 

công việc hoặc môi trường tổ chức có thể là những nhân tố chi phối mạnh mẽ hơn 

đối với cam kết tổ chức trong bối cảnh này. 
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TÓM TẮT CHƯƠNG 4 

Đối tượng khảo sát là đối tượng đang lao động chính thức trong môi trường 

giáo dục tại Thành phố Đà Nẵng với số mẫu là 653 người. Các đặc điểm mà nhóm 

lựa chọn phân tích bao gồm: giới tính, độ tuổi, trình độ học vấn, môi trường giáo dục 

và thâm niên công tác. Kết quả nghiên cứu đánh giá độ tin cậy thang đo (Cronbach’s 

Alpha, CR) cho thấy các thang đo sử dụng trong mô hình nghiên cứu đảm bảo độ tin 

cậy. Đánh giá hội tụ thang đo bằng hệ số AVE. Tiếp theo, tiến hành đánh giá tính 

phân biệt của thang đo (HTMT). Cho thấy rằng, các thang đo đều đảm bảo tiến hành 

phân tích bằng phần mềm Rstudio. Kết quả từ mô hình cho thấy trong nhóm kiểm 

định giả thuyết trực tiếp có 9 trên 12 giả thuyết được chấp nhận, nhóm giả thuyết gián 

tiếp có 9 trên 10 giả thuyết được chấp nhận và nhóm giả thuyết điều tiết có 2 giả 

thuyết được chấp nhận. 

 

 



 

 

126 

CHƯƠNG 5: KẾT LUẬN VÀ KIẾN NGHỊ 

5.1. KẾT QUẢ MÔ HÌNH 

 

Hình 5.1: Kết quả mô hình cấu trúc 

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của nhóm tác giả 

5.2. KẾT QUẢ CHÍNH THỨC VÀ NHỮNG ĐÓNG GÓP NGHIÊN CỨU 

Kết quả phân tích từ mô hình cho thấy có tổng 3 nhân tố tác động đến sự hài 

lòng nơi làm việc của người lao động trong môi trường giáo dục tại Thành phố Đà 

Nẵng: (1) Đa dạng kỹ năng, (2) Thống nhất nhiệm vụ, (3) Nhiệm vụ quan trọng. Tiếp 

theo, tác động đến sự hài lòng công việc bao gồm: (1) Đa dạng kỹ năng, (2) Nhiệm 

vụ quan trọng, (3) Tự chủ công việc và (4) Phản hồi công việc. Đối với yếu tố về sự 

hài lòng nơi làm việc và công việc đều tác động đến cam kết tổ chức. Ngoài ra, đặc 

điểm công việc là nhân tố tác động gián tiếp có ý nghĩa đến cam kết tổ chức thông 

qua biến trung gian về sự hài lòng nơi làm việc và sự hài lòng công việc. Tuy nhiên, 

chỉ có nhân tố về phản hồi công việc không có tác động ý nghĩa đến cam kết tổ chức 

thông qua biến trung gian về sự hài lòng nơi làm việc. Và cuối cùng là, yếu tố sự phù 
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hợp giữa cá nhân và tổ chức là điều tiết trong mối quan hệ giữa sự hài lòng nơi làm 

việc và công việc đến cam kết tổ chức. 

Kết quả phân tích cho thấy các đặc điểm công việc như đa dạng kỹ năng, thống 

nhất nhiệm vụ và nhiệm vụ quan trọng có tác động tích cực đến sự hài lòng tại nơi 

làm việc, với hệ số beta lần lượt là 1.41, 0.25 và 0.51, đạt mức ý nghĩa thống kê tương 

ứng là 0.00, 0.05 và 0.03. Bên cạnh đó, các yếu tố đa dạng kỹ năng, nhiệm vụ quan 

trọng, tự chủ trong công việc và phản hồi công việc cũng cho thấy mối quan hệ cùng 

chiều đáng kể với sự hài lòng, với hệ số beta lần lượt là 2.04, 1.07, 0.72 và 0.44, cùng 

các mức p-value tương ứng là 0.00, 0.00, 0.02 và 0.01. Những phát hiện này nhất 

quán với các nghiên cứu trước đó của Humphrey và cộng sự, (2007); Parker và cộng 

sự, (2001) qua đó khẳng định vai trò thiết yếu của các đặc điểm công việc trong việc 

nâng cao sự hài lòng và hiệu quả lao động của nhân viên. Cụ thể, đa dạng kỹ năng 

góp phần thúc đẩy động lực nội tại, giảm thiểu sự nhàm chán, giúp nhân viên cảm 

thấy công việc trở nên phong phú và thách thức hơn. Thống nhất nhiệm vụ và nhiệm 

vụ quan trọng tạo ra cảm nhận về ý nghĩa công việc, khiến nhân viên nhận thức rõ 

vai trò và giá trị đóng góp của bản thân trong tổ chức. Tự chủ trong công việc không 

chỉ gia tăng trách nhiệm cá nhân mà còn khuyến khích sự đổi mới và sáng tạo, trong 

khi phản hồi công việc đóng vai trò quan trọng trong việc cải thiện hiệu suất làm việc, 

củng cố hành vi định hướng mục tiêu, và duy trì một văn hóa làm việc tích cực. 

Sự hài lòng nơi làm việc có hệ số beta là 0.57 với p-value là 0.00 có tác động 

tích cực đến cam kết tổ chức. Kết quả nghiên cứu này củng cố cho kết quả của các 

tác giả như Allen và Meyer (1990); Judge và Bono (2001); Eisenberger và cộng sự, 

(2002). Khi nhân viên nhận thấy rằng tổ chức không chỉ quan tâm đến sự hài lòng 

của họ mà còn tạo ra môi trường để họ phát triển, họ sẽ có xu hướng cam kết lâu dài 

và đóng góp tích cực vào sự thành công chung của tổ chức. 

Sự hài lòng công việc có hệ số beta là 0.17 với p-value là 0.01 có tác động tích 

cực đến cam kết tổ chức. Kết quả nghiên cứu này củng cố cho kết quả của các tác giả 

như Mathieu & Zajac (1990); Kreitner và Kinicki (1992); Boshoff và Mels (1995). 

Điều này cho thấy rằng khi nhân viên cảm thấy hài lòng với công việc, họ có xu 
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hướng gắn bó lâu dài, tin tưởng vào giá trị tổ chức và sẵn sàng đóng góp nhiều hơn 

cho sự phát triển bền vững của doanh nghiệp. 

Sự phù hợp giữa cá nhân và tổ chức có hệ số beta lần lượt là 0.88 và 0.80 với 

p-value đều là 0.00 khi điều tiết mối quan hệ giữa sự hài lòng nơi làm việc và công 

việc lên cam kết tổ chức). Điều này cho thấy rằng khi mức độ phù hợp giữa giá trị, 

mục tiêu của cá nhân và tổ chức càng cao, thì tác động tích cực của sự hài lòng tại 

nơi làm việc và sự hài lòng với công việc lên cam kết tổ chức càng trở nên mạnh mẽ 

hơn. Nói cách khác, sự đồng thuận về văn hóa, giá trị, định hướng và niềm tin giữa 

cá nhân và tổ chức không chỉ làm gia tăng mức độ hài lòng mà còn thúc đẩy lòng 

trung thành, sự gắn bó và mong muốn cống hiến lâu dài của nhân viên đối với tổ 

chức. 

5.3. HÀM Ý NGHIÊN CỨU 

Dựa trên các kết quả nghiên cứu, nhóm tác giả đề xuất một số hàm ý quản trị 

nhằm cải thiện chất lượng thiết kế công việc và môi trường làm việc, qua đó nâng 

cao mức độ hài lòng và cam kết tổ chức của đội ngũ nhân sự trong môi trường giáo 

dục tại Thành phố Đà Nẵng như sau: 

5.3.1. Đặc điểm công việc 

Trong bối cảnh đổi mới giáo dục tại các trung tâm/nhà trường trên địa bàn 

Thành phố Đà Nẵng, việc phát triển đa dạng kỹ năng cho đội ngũ nhân sự đang trở 

thành một yêu cầu thiết yếu nhằm nâng cao chất lượng dịch vụ và gia tăng mức độ 

gắn bó nghề nghiệp. Các trung tâm/nhà trường tại Thành phố Đà Nẵng cần áp dụng 

mô hình đào tạo chéo nội bộ (cross-training) giúp nhân viên học hỏi kỹ năng từ các 

bộ phận khác, qua đó gia tăng tính linh hoạt và khả năng thay thế lẫn nhau trong vận 

hành. Song song, việc lồng ghép tư duy Kaizen – là tư duy cải tiến liên tục vào văn 

hóa tổ chức thông qua các khóa học kỹ năng mềm như giao tiếp, quản lý cảm xúc và 

đánh giá hiệu quả cá nhân theo quý sẽ tạo nên môi trường làm việc chủ động và cầu 

thị. Bên cạnh đó, các trung tâm/nhà trường nên triển khai microlearning – hình thức 

học tập ngắn, linh hoạt – để đào tạo kỹ năng chuyên biệt như xử lý tình huống hoặc 

thuyết trình chuyên nghiệp trong thời gian ngắn. Đặc biệt, trong xu thế hội nhập, việc 
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tăng cường năng lực giao tiếp liên văn hóa cho nhân viên cũng là một hướng đi phù 

hợp, đặc biệt với các cơ sở giáo dục có tiếp xúc với học viên quốc tế hoặc học sinh 

từ nhiều vùng miền khác nhau. 

Việc xác định và giao nhiệm vụ cụ thể giúp giảm thiểu xung đột, căng thẳng, 

đồng thời tạo điều kiện cho nhân viên tập trung phát triển kỹ năng chuyên môn, đây 

là điều mà các trung tâm/nhà trường tại Thành phố Đà Nẵng cần chú ý trong việc 

thống nhất nhiệm vụ. Các tổ chức nên áp dụng mô hình quản trị dựa trên mục tiêu, 

đây là công cụ yêu cầu nhân viên và quản lý thống nhất mục tiêu công việc trong 

khung thời gian rõ ràng. Bên cạnh đó, việc áp dụng mô tả công việc chi tiết cho từng 

vị trí và duy trì các buổi họp nhóm định kỳ sẽ đảm bảo nhân viên luôn nắm rõ và điều 

chỉnh nhiệm vụ khi cần thiết. Đặc biệt, cần thiết lập cơ chế phản hồi hai chiều (two-

way feedback mechanism) – nơi mà cả người quản lý và nhân viên đều có thể đưa ra 

phản hồi một cách minh bạch và tích cực.  Đây là nền tảng cần thiết để nâng cao năng 

lực nội bộ và hiệu quả trong môi trường giáo dục hiện đại.  

Trong môi trường giáo dục tại Thành phố Đà Nẵng, nhiệm vụ quan trọng ảnh 

hưởng mạnh đến sự hài lòng và cam kết tổ chức của nhân viên vì giáo viên nhận thức 

được tác động tích cực của công việc đến học sinh/sinh viên và cộng đồng. Để phát 

huy hiệu quả, các trung tâm/nhà trường tại Thành phố Đà Nẵng cần triển khai hệ 

thống phản hồi đa chiều từ học sinh/sinh viên, đồng nghiệp và ban giám hiệu để giáo 

viên nhận diện rõ giá trị công việc của mình. Đồng thời, khuyến khích tham gia vào 

các hoạt động cộng đồng như cố vấn dự án học sinh/sinh viên và chương trình giáo 

dục trải nghiệm, giúp nâng cao ý nghĩa nghề nghiệp. 

Giáo viên trong môi trường giáo dục tại Thành phố Đà Nẵng có quyền tự chủ 

và cảm thấy được tin tưởng trong công việc, họ sẽ cảm thấy công việc ý nghĩa hơn 

và gắn bó với tổ chức hơn. Các trung tâm/nhà trường nên trao quyền chủ động cho 

giáo viên trong việc lập kế hoạch giảng dạy và chọn phương pháp giảng dạy phù hợp. 

Đồng thời, nên giảm thiểu các yêu cầu hành chính không liên quan đến chuyên môn. 

Tạo điều kiện cho giáo viên tham gia đào tạo chuyên sâu, huấn luyện kỹ năng tự quản 

lý và tích hợp yếu tố tự chủ vào hệ thống đánh giá hiệu quả công việc. Cuối cùng, 
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xây dựng một văn hóa tổ chức dựa trên tin tưởng và hợp tác sẽ giúp quyền tự chủ 

phát huy tối đa hiệu quả trong môi trường giáo dục. 

Phản hồi mang tính xây dựng và kịp thời giúp nhân viên trong môi trường giáo 

dục tại Thành phố Đà Nẵng nâng cao chất lượng giảng dạy. Để nâng cao sự hài lòng 

và cam kết tổ chức, các trung tâm/nhà trường nên xây dựng hệ thống phản hồi dựa 

trên kết quả công việc, cho phép giáo viên tự đánh giá hiệu quả giảng dạy qua tiến độ 

học sinh. Đồng thời, cần đào tạo kỹ năng phản hồi cho đội ngũ quản lý để đảm bảo 

phản hồi được truyền đạt đúng cách và kịp thời. Các hoạt động giao lưu chuyên môn 

và sinh hoạt tổ bộ môn cũng là cách giúp giảm tính nhạy cảm của phản hồi, tạo không 

khí tích cực trong môi trường giáo dục. 

5.3.2. Sự hài lòng nơi làm việc 

      Sự hài lòng nơi làm việc là một trong những yếu tố cốt lõi góp phần hình thành 

cam kết tổ chức, đặc biệt trong môi trường giáo dục – nơi nhân sự đóng vai trò trung 

tâm của chất lượng đào tạo. Khi giáo viên cảm thấy hài lòng với môi trường làm việc, 

họ sẽ có xu hướng gắn bó lâu dài, duy trì động lực giảng dạy và chủ động đóng góp 

vào mục tiêu chung của tổ chức. Sự hài lòng nơi làm việc không chỉ làm tăng hiệu 

suất lao động, mà còn giúp giữ chân nhân viên có chuyên môn cao, giảm tỷ lệ nghỉ 

việc và củng cố văn hóa tổ chức tích cực. Đồng thời, nhân viên hài lòng thường có tỷ 

lệ vắng mặt thấp hơn, tinh thần làm việc tốt hơn và năng suất cao hơn, từ đó góp phần 

nâng cao cam kết tổ chức một cách bền vững (Ahmad, 2012; Damiano, 2014; 

Elizeberth, 2015). 

Sự hài lòng nơi làm việc là yếu tố được người lao động trong môi trường giáo 

dục tại Thành phố Đà Nẵng đặc biệt chú trọng. Các trung tâm/nhà trường cần đảm 

bảo một mức thu nhập hợp lý, bao gồm lương thưởng và phụ cấp đầy đủ. Bên cạnh 

đó, việc ứng dụng công nghệ hiện đại như Google Workspace, Microsoft Teams, và 

Trello sẽ giúp tăng cường sự tương tác hiệu quả giữa nhân viên và ban lãnh đạo/quản 

lý. Bên cạnh đó, giáo viên cần được định hướng rõ ràng về con đường thăng tiến, tiêu 

chí đánh giá và cơ hội phát triển (trở thành mentor, chuyên gia đào tạo nội bộ, leader 

chuyên môn…). KPI không chỉ với điểm số học sinh, mà còn với chỉ số như: cải tiến 
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phương pháp dạy, tham gia cộng đồng nghề, đào tạo đồng nghiệp,... Hơn nữa, việc 

chú trọng đến không gian nghỉ ngơi chất lượng cho giáo viên, giúp giáo viên có cơ 

hội thư giãn sau các buổi giảng dạy. Cuối cùng, các trung tâm/nhà trường xây dựng 

một cơ chế phản hồi ngược chiều, giúp giáo viên cảm thấy ý kiến của mình được lắng 

nghe và trân trọng. 

5.3.3. Sự hài lòng trong công việc 

Kết quả cho thấy sự hài lòng trong công việc tích cực đến cam kết tổ chức của 

nhân viên trong môi trường Giáo dục tại thành phố Đà Nẵng. Điều này cho thấy rằng 

khi nhân viên cảm thấy hài lòng với công việc, họ có xu hướng phát triển mối gắn 

kết sâu sắc hơn với tổ chức, từ đó góp phần nâng cao sự ổn định và hiệu quả. Kết quả 

nghiên cứu thể hiện được sự củng cố của các kết quả trước (Mathieu & Zajac, 1990; 

Aranya, Kushnir & Valency, 1986; Lincoln & Kalleberg, 1990;  Porter và cộng sự, 

1974; Tett & Meyer, 1993). Trong môi trường giáo dục tại thành phố Đà Nẵng, sự 

hài lòng trong công việc giúp đội ngũ nhân viên cảm thấy tự tin, có giá trị và ý nghĩa 

trong vai trò của mình. Khi công việc đáp ứng được mong đợi về chuyên môn, trách 

nhiệm và sự công nhận, nhân viên có xu hướng phát triển cam kết mạnh mẽ hơn với 

tổ chức giáo dục mà họ đang phục vụ. 

Người lao động trong môi trường giáo dục tại Thành phố Đà Nẵng cảm thấy 

tự hào và hài lòng với công việc cao quý này. Để nuôi dưỡng ngọn lửa yêu nghề ấy, 

các trung tâm/nhà trường cần xây dựng cơ chế ghi nhận giá trị đóng góp của giáo 

viên, không chỉ khen thưởng thành tích mà còn vinh danh tác động tích cực đến học 

sinh và cộng đồng. Ngoài ra, cần trao quyền tự chủ cho giáo viên trong công việc, 

khi được tin tưởng giao phó quyền hoạch định nội dung giảng dạy, lựa chọn phương 

pháp tiếp cận học sinh phù hợp, giáo viên sẽ cảm thấy công việc của mình mang nhiều 

ý nghĩa hơn, từ đó nâng cao sự hài lòng và cảm giác hoàn thành. Ngoài ra, cơ chế 

phản hồi hai chiều và tạo điều kiện để giáo viên được lắng nghe và chia sẻ chính là 

cầu nối bền chặt giúp họ cảm thấy được đồng hành trên hành trình nghề nghiệp. 
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5.3.4. Sự phù hợp giữa cá nhân và tổ chức 

Trong bối cảnh giáo dục tại Thành phố Đà Nẵng, việc thúc đẩy sự tương thích 

về giá trị giữa cá nhân và tổ chức là một yếu tố quan trọng mà các nhà lãnh đạo tại 

các trung tâm/nhà trường cần đặc biệt chú trọng. Để đạt được điều này, trước tiên, 

các cơ sở giáo dục nên triển khai các sáng kiến chiến lược ngay từ quá trình tuyển 

dụng, nhằm đánh giá mức độ phù hợp giữa các ứng viên và tổ chức. Hơn nữa, việc 

truyền đạt rõ ràng và minh bạch sứ mệnh cùng các giá trị cốt lõi của tổ chức là cần 

thiết, song song với việc duy trì đối thoại thường xuyên để giúp nhân sự nhận thức rõ 

mối liên hệ giữa mục tiêu cá nhân và mục tiêu chung của tổ chức. Tuy nhiên, trong 

bối cảnh giáo dục đang trải qua quá trình chuyển đổi, các trung tâm/nhà trường tại 

Đà Nẵng cũng cần phải đánh giá và điều chỉnh văn hóa tổ chức một cách linh hoạt và 

cập nhật định kỳ, nhằm đảm bảo sự thích ứng với sự thay đổi của đội ngũ nhân sự 

cũng như môi trường giáo dục liên tục thay đổi. 

5.4. HẠN CHẾ VÀ HƯỚNG NGHIÊN CỨU TIẾP THEO 

Mặc dù nghiên cứu đã đạt được những kết quả đáng ghi nhận, tuy nhiên vẫn 

còn tồn tại một số hạn chế nhất định. Trước hết, phạm vi nghiên cứu tập trung vào 

người lao động trong nhiều môi trường giáo dục tại Thành phố Đà Nẵng, nên mức độ 

cụ thể vềkết quả cho từng môi trường giáo dục còn bị giới hạn. Mặc dù nhóm tác giả 

đã tiếp cận đa dạng các cơ sở giáo dục, tuy nhiên dữ liệu vẫn chủ yếu được thu thập 

thông qua hình thức khảo sát bảng hỏi tự điền, chưa kết hợp phỏng vấn chuyên sâu 

để khai thác các yếu tố định tính, điều này có thể làm giảm chiều sâu trong việc giải 

thích các kết quả thu được. Bên cạnh đó, mặc dù mô hình nghiên cứu đã đưa vào 

nhiều biến số có ý nghĩa giải thích mức độ cam kết tổ chức, nhưng vẫn chưa thể bao 

quát hết các yếu tố có khả năng điều tiết hoặc trung gian khác như văn hóa tổ chức, 

hay phong cách lãnh đạo – vốn là những yếu tố có thể đóng vai trò quan trọng trong 

mối quan hệ giữa đặc điểm công việc và cam kết tổ chức. Cuối cùng, dữ liệu được 

thu thập mang tính cắt ngang, nên chưa phản ánh được sự biến đổi theo thời gian của 

các yếu tố như mức độ hài lòng công việc hay cam kết tổ chức. Trong các nghiên cứu 

tiếp theo, nhóm tác giả khuyến nghị nên mở rộng phạm vi khảo sát, kết hợp thêm 

phương pháp định tính và xem xét các biến trung gian hoặc điều tiết khác để nâng 
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cao tính toàn diện và giá trị ứng dụng của nghiên cứu. Ngoài ra, nhóm tác giả cần tập 

trung nghiên cứu theo từng môi trường giáo dục tại các Thành phố đang phát triển 

hoặc vùng núi để hiểu hơn về tâm lý và hành vi của người lao động trong môi trường 

này.
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PHỤ LỤC 1: PHIẾU KHẢO SÁT 

A.            GIỚI THIỆU 

Xin chào Quý Thầy/Cô! 

Chúng em là sinh viên Đại Học Duy Tân. Hiện nay chúng em đang thực hiện một bài nghiên 

cứu khoa học về đối tượng đang lao động chính thức trong môi trường giáo dục tại Thành phố Đà 

Nẵng. Với ước mong thông qua bài nghiên cứu này có thể cải thiện được chất lượng lao động và môi 

trường làm việc trên địa bàn Thành phố Đà Nẵng. 

Rất mong Thầy/Cô dành một chút thời gian để trả lời một số câu hỏi dưới đây. Chúng em 

xin cam đoan rằng tất cả thông tin trong phiếu khảo sát này chỉ được sử dụng vào mục đích nghiên 

cứu. Sự hợp tác của Thầy/Cô có giá trị và ý nghĩa đối với nhóm chúng em. 

Xin chân thành cảm ơn sự hợp tác và giúp đỡ quý báu của Thầy/Cô!  

B.            CÁC BIẾN ĐƯỢC QUAN SÁT 

Trong nghiên cứu này, nhóm tác giả nghiên cứu các đặc điểm công việc, sự hài lòng nơi làm 

việc, sự hài lòng công việc, sự phù hợp cá nhân và tổ chức và cam kết tổ chức. Để làm rõ mối các 

yếu tố này, nhóm nghiên cứu lựa chọn thang đo theo dạng Likert 5 điểm, trong đó 1 – Hoàn toàn 

không đồng ý, 2 – Không đồng ý, 3 – Không ý kiến, 4 – Đồng ý và 5 – Hoàn toàn đồng ý.  

1. ĐA DẠNG KỸ NĂNG 

Các nhận định này nhằm tìm hiểu về kỹ năng, chuyên môn, sáng tạo trong công việc hiện 

tại. Thầy/Cô vui lòng cho biết mức độ đồng ý với các nhận định sau dựa trên công việc tại trường 

học/trung tâm của mình. Trong đó, 1 - hoàn toàn không đồng ý đến 5 - hoàn toàn đồng ý. 

  1 2 3 4 5 

Công việc yêu cầu tôi sử dụng nhiều kỹ năng khác nhau để 

hoàn thành nhiệm vụ giảng dạy hoặc quản lý tại nhà trường/ 

trung tâm 

          

Công việc yêu cầu tôi vận dụng các kỹ năng chuyên môn 

phức tạp hoặc ở trình độ cao để thực hiện hiệu quả công 

việc  

          

Công việc của tôi đòi hỏi tôi phải liên tục học hỏi và cập 

nhật kiến thức mới để đáp ứng yêu cầu và phát triển chuyên 

môn  

          

Công việc của tôi tạo cơ hội để tôi nâng cao và hoàn thiện 

các kỹ năng, quản lý và nghiên cứu  

          



 

 

Công việc của tôi yêu cầu tôi phải sáng tạo trong phương 

pháp và cách tiếp cận học sinh/sinh viên 

          

  

2. THỐNG NHẤT NHIỆM VỤ 

Các nhận định này đánh giá mức độ trọn vẹn và tính thống nhất của nhiệm vụ trong công 

việc của Thầy/Cô. Xem xét liệu công việc có cho phép Thầy/Cô được hoàn thành một nhiệm vụ rõ 

ràng từ đầu đến cuối hay chỉ đóng góp một phần nhỏ trong quy trình làm việc. Trong đó, 1 -  hoàn 

toàn không đồng ý đến 5 - hoàn toàn đồng ý 

  1 2 3 4 5 

Công việc của tôi chỉ là một phần nhỏ trong toàn bộ quy 

trình giáo dục và đào tạo 

          

Công việc của tôi là một phần có kích thước vừa phải của 

toàn bộ quy trình giáo dục và đào tạo 

          

Công việc của tôi bao gồm thực hiện một nhiệm vụ trọn 

vẹn, từ đầu đến cuối, trong quá trình giảng dạy, quản lý 

hoặc hỗ trợ học tập 

          

Công việc được tổ chức sao cho tôi có thể theo dõi và thực 

hiện một nhiệm vụ xuyên suốt, từ khi bắt đầu đến khi hoàn 

thành 

          

Công việc cho phép tôi thực hiện những nhiệm vụ rõ ràng 

và hoàn thành toàn bộ một nhiệm vụ cụ thể mà không cần 

phụ thuộc vào quá nhiều bộ phận khác 

          

3. NHIỆM VỤ QUAN TRỌNG 

Các nhận định này đánh giá mức độ quan trọng và ý nghĩa của công việc mà Thầy/Cô đang 

làm việc đối với nhà trường/trung tâm. Trong đó, 1 -  hoàn toàn không đồng ý đến 5 - hoàn toàn 

đồng ý 

  1 2 3 4 5 

Công việc của tôi góp phần vào sự thành công chung của 

nhà trường/ trung tâm 

          

Kết quả công việc của tôi chắc chắn ảnh hưởng lớn đến sự 

tiến bộ và thành tích học tập của học sinh/sinh viên 

          

Nếu công việc của tôi không được thực hiện tốt, nó có thể 

ảnh hưởng tiêu cực đến đồng nghiệp 

          



 

 

Công việc của tôi có giá trị và quan trọng đối với sự phát 

triển giáo dục tại nhà trường/ trung tâm 

          

Công việc của tôi có ảnh hưởng trực tiếp đến chất lượng 

giảng dạy, học tập hoặc môi trường giáo dục tại nhà trường/ 

trung tâm 

          

4. TỰ CHỦ CÔNG VIỆC 

Các nhận định này phản ánh mức độ mà Thầy/Cô có thể tự do quyết định cách thức, phương 

pháp, tiến độ và nội dung công việc của mình. Trong đó, 1 -  hoàn toàn không đồng ý đến 5 - hoàn 

toàn đồng ý 

  1 2 3 4 5 

Công việc của tôi cho phép tôi áp dụng sáng kiến cá nhân 

trong quá trình giảng dạy hoặc thực hiện nhiệm vụ giáo dục 

          

Công việc của tôi cho tôi cơ hội để độc lập và tự do trong 

quá trình tôi thực hiện công việc tại nhà trường/ trung tâm 

          

Công việc của tôi cho phép tôi có thể lên kế hoạch thực hiện 

công việc của mình 

          

Công việc của tôi cho tôi quyền tự chủ nhất định khi đưa ra 

các quyết định liên quan đến nội dung và phương pháp làm 

việc 

          

Tôi có thể điều chỉnh tiến độ làm việc tại nhà trường/ 

trung tâm để phù hợp với lịch trình cá nhân 

          

5. PHẢN HỒI CÔNG VIỆC 

Các nhận định này thể hiện mức độ mà Thầy/Cô có thể nhận được thông tin về hiệu quả 

công việc của mình, thông qua kết quả công việc. Trong đó, 1 -  hoàn toàn không đồng ý đến 5 - 

hoàn toàn đồng ý 

  1 2 3 4 5 

Các nhiệm vụ cụ thể trong công việc giúp tôi nhận được 

phản hồi rõ ràng về mức độ hiệu quả của mình 

          

Các hoạt động giảng dạy hoặc hỗ trợ giáo dục cung cấp 

thông tin trực tiếp về chất lượng công việc của tôi 

          

Tôi có thể dễ dàng biết liệu mình đang làm tốt hay không 

tốt khi thực hiện công việc  

          



 

 

Công việc của tôi giúp tôi nhận thức ngay lập tức khi có lỗi 

sai hoặc cần cải thiện 

          

Tôi có thể nhìn thấy được kết quả công việc mà tôi thực 

hiện 

          

6. SỰ HÀI LÒNG NƠI LÀM VIỆC 

Sự hài lòng nơi làm việc phản ánh mức độ thoải mái, gắn kết và hài lòng mà Thầy/Cô cảm 

nhận được trong quá trình làm việc tại nhà trường/trung tâm. Trong đó, 1 -  hoàn toàn không đồng 

ý  đến 5 - hoàn toàn đồng ý 

  1 2 3 4 5 

Tôi có mối quan hệ tích cực và hài lòng với đồng nghiệp 

của mình tại nhà trường/trung tâm 

          

Tôi cảm thấy hài lòng với mức độ ghi nhận mà tôi nhận 

được từ mọi người trong nhà trường/trung tâm đối với 

những nỗ lực của mình 

          

Tôi hài lòng với sự hỗ trợ mà tôi nhận được từ ban giám 

hiệu và giáo viên trong nhà trường/trung tâm 

          

Tôi hài lòng với sự giao tiếp và thông tin mà tôi nhận được 

từ ban giám hiệu tại nhà trường/trung tâm 

          

Tôi cảm thấy môi trường làm việc trong nhà trường/trung 

tâm thể hiện mức độ chuyên nghiệp cao 

          

Tôi hài lòng với cách bố trí và sử dụng không gian trong 

nhà trường/trung tâm 

          

Tôi cảm thấy hài lòng với mức độ sạch sẽ và tình trạng bảo 

trì chung của cơ sở vật chất trong nhà trường/trung tâm 

          

Tôi luôn nhận được lương đúng thời hạn từ nhà 

trường/trung tâm, hoặc nếu có gia hạn, tôi được thông báo 

thời gian cụ thể một cách rõ ràng 

     

 



 

 

7. SỰ HÀI LÒNG TRONG CÔNG VIỆC 

Các nhận định này phản ánh mức độ Thầy/Cô cảm thấy tích cực và gắn bó với công việc 

của mình. Có thể bao gồm niềm tự hào, sự gắn kết với công việc, niềm vui khi làm việc,... Trong đó, 

1 - hoàn toàn không đồng ý  đến 5 - hoàn toàn đồng ý 

  1 2 3 4 5 

Tôi luôn hài lòng với công việc trong lĩnh vực giáo dục và 

cảm thấy ý nghĩa khi làm việc 

          

Tôi cảm thấy tự hào công việc tôi đang làm, vì làm việc 

trong ngành giáo dục luôn được tôn trọng 

          

Khi ngày làm việc kết thúc, tôi vẫn quan tâm đến công việc 

của mình 

          

Hầu hết các ngày đi làm, tôi cảm thấy vui vẻ với công việc 

hiện tại 

          

Công việc hiện tại mang lại cho tôi cảm giác hoàn thành 

(hoàn thành nhiệm vụ, đạt được mục tiêu cá nhân, tạo ra 

giá trị,..) và thành tựu cá nhân 

          

Tôi có quyền tự chủ trong cách thực hiện công việc của 

mình 

          

8. SỰ HÀI LÒNG GIỮA CÁ NHÂN VÀ TỔ CHỨC 

Các nhận định này phản ánh mức độ Thầy/Cô cảm thấy giá trị, mục tiêu và văn hóa của 

nhà trường/trung tâm phù hợp với niềm tin và mong muốn của mình. Trong đó, 1 - hoàn toàn 

không ý  đến 5 - hoàn toàn đồng ý 

  1 2 3 4 5 

Các giá trị và văn hóa của nhà trường/trung tâm phù hợp 

với những điều tôi coi trọng trong cuộc sống 

          

Nhà trường/trung tâm chia sẻ các giá trị giống tôi trong việc 

quan tâm đến người khác 

          

Các giá trị của tôi phù hợp với các giá trị của đồng nghiệp 

tại nhà trường/trung tâm 

          

Các giá trị của tôi phù hợp với các giá trị của ban lãnh đạo 

tại nhà trường/trung tâm 

          



 

 

Kỳ vọng cá nhân của tôi phù hợp với các cơ hội phát triển 

được cung cấp tại nhà trường/trung tâm 

          

Mục tiêu của nhà trường/trung tâm phản ánh các mục tiêu 

cá nhân của tôi 

          

9. CAM KẾT TỔ CHỨC 

Các nhận định này phản ánh mức độ gắn bó của Thầy/Cô với nhà trường/trung tâm, có thể 

là cảm xúc, trách nhiệm và lợi ích khi tiếp tục làm việc tại đây. Sự cam kết này có thể xuất phát từ 

tình cảm, sự phù hợp về giá trị hoặc những ràng buộc cá nhân,... Trong đó, 1 - hoàn toàn không 

ý  đến 5 - hoàn toàn đồng ý 

  1 2 3 4 5 

Tôi thích thảo luận tích cực về nhà trường/trung tâm hiện 

tại đang làm việc với những người bên ngoài 

          

Tôi sẵn sàng tham gia giải quyết khó khăn mà nhà 

trường/trung tâm hiện tại đang đối mặt 

          

Tôi thực sự cảm thấy hối tiếc nếu tôi có rời khỏi nhà 

trường/trung tâm hiện tại đang làm việc 

          

Tôi sẵn sàng giới thiệu bạn bè/ họ hàng của tôi để họ tham 

gia làm việc tại nhà trường/trung tâm hiện tại đang làm việc 

          

Tôi thấy mình có cùng giá trị (như tính trung thực, đạo đức 

trong nghề giáo dục, lòng nhân ái,...) hoặc các quan điểm 

với nhà trường/trung tâm hiện tại 

          

Ngay cả khi tôi muốn nghỉ việc ngay lập tức tại nhà 

trường/trung tâm hiện tại, thì điều này sẽ rất khó đối với tôi 

          

Tôi sẽ dành phần còn lại của sự nghiệp tại nhà trường/trung 

tâm hiện tại mà tôi đang làm việc 

          

Rời khỏi nhà trường/trung tâm hiện tại, sẽ làm xáo trộn quá 

nhiều cuộc sống của tôi 

          

Sẽ rất khó tìm kiếm việc làm khác, môi trường khác nếu tôi 

rời khỏi nhà trường/trung tâm hiện tại  

          

Nhà trường/trung tâm hiện tại tôi đang làm việc, đáp ứng 

đủ nhu cầu của tôi nên đó là lý do tôi ở lại 

          



 

 

Giá trị của việc trung thành với một nhà trường/trung tâm 

là điều đúng, ngay cả khi có một nơi khác trả tôi mức lương 

cao hơn 

          

Tôi luôn suy nghĩ đến ý kiến của người khác (đồng nghiệp, 
lãnh đạo, sinh viên, người thân) nếu rời nhà trường/trung 

tâm hiện tại đang làm việc 

          

Tôi tin rằng ngày nay, mọi người không thường xuyên dịch 

chuyển công việc từ nhà trường/trung tâm này sang nhà 

trường/trung tâm khác 

          

Tôi sẽ không rời khỏi nhà trường/trung tâm hiện tại vì tôi 

cảm thấy có nghĩa vụ với những con người tại nơi đây 

          

Tôi có ý thức về trách nhiệm đối với nhà trường/trung tâm 

hiện tại mà tôi đang làm việc 

          

C. THÔNG TIN CHUNG 

Câu 1: Xin vui lòng cho biết, Thầy/Cô đang thuộc giới tính nào?    

o Nam      o Nữ 

Câu 2: Xin vui lòng cho biết, Thầy/Cô đang thuộc độ tuổi nào?       

o Từ 25 – 30 tuổi    o Từ 31 – 35 tuổi 

o Từ 36 – 40 tuổi    o Từ 41 – 45 tuổi  

o Từ 46 tuổi trở lên 

Câu 3: Xin vui lòng cho biết, Trình độ học vấn của Thầy/Cô? 

o Cao Đẳng     o Đại Học 

o Thạc sĩ     o Tiến Sĩ 

o Khác: (Vui lòng ghi rõ) ……………………………… 

Câu 4: Xin vui lòng cho biết, Thầy/Cô đang làm việc trong môi trường giáo dục nào? 

o Mầm non     o Tiểu học 

o Trung học cơ sở    o Trung học phổ thông 

o Cao đẳng/Đại học    o Trung tâm ngoại ngữ 

o Trung tâm giáo dục kỹ năng 

o Trung tâm luyện thi/đào tạo nghề 

o Khác: (Vui lòng ghi rõ) ……………………………… 

Câu 5: Xin vui lòng cho biết, thâm niên làm việc của Thầy/Cô tại đơn vị hiện tại là bao nhiêu 

năm? 

o Dưới 1 năm    o Từ 1 năm đến dưới 3 năm  

o Từ 3 năm đến dưới 5 năm  o Từ 5 năm đến dưới 7 năm 

o Từ 7 năm đến dưới 10 năm  o Trên 10 năm 

--- Xin cảm ơn sự đóng góp của Thầy/Cô thông qua bản khảo sát này! -- 

 



 

 

PHỤ LỤC 2: CÂU HỎI PHỎNG VẤN ĐỊNH TÍNH 

Câu hỏi số 1: Trong thực tiễn, Thầy/Cô hoặc Anh/Chị có thấy tình trạng nhân 

viên thích thú với công việc của mình nhưng vẫn không gắn bó với tổ chức không? 

Tại sao điều này lại xảy ra? 

Câu hỏi số 2: Theo quan sát của Thầy/Cô hoặc Anh/Chị, yếu tố nào thường 

khiến nhân viên cảm thấy hài lòng với công việc nhưng lại không hài lòng với tổ 

chức? 

Câu hỏi số 3: Xin phép Thầy/Cô hoặc Anh/Chị cho lời khuyên về các câu hỏi 

khảo sát này, các câu hỏi này có dễ hiểu cho người tham gia khảo sát không? Nếu 

không, thì nhóm nghiên cứu nên điều chỉnh như thế nào? 
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