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Công bằng tổ chức và gắn kết công việc là nhân tố quan 

trọng tác động đến kết quả công việc của nhân viên. Dựa trên lý 

thuyết Công bằng và lý thuyết Trao đổi xã hội, nghiên cứu này 

được thực hiện nhằm kiểm định mối quan hệ giữa công bằng tổ 

chức và kết quả công việc thông qua vai trò trung gian của gắn 

kết công việc của nhân viên kế toán đang làm việc trong các doanh 

nghiệp công nghệ thông tin tại Thành phố Hồ Chí Minh. Nghiên 

cứu sử dụng mô hình phương trình cấu trúc bình phương nhỏ nhất 

từng phần (Partial Least Square - Structural Equation Model) để 

kiểm định sự phù hợp của mô hình và các giả thuyết nghiên cứu 

với dữ liệu phân tích được thu thập từ 387 quan sát. Kết quả cho 

thấy các chiều kích của công bằng tổ chức đều tác động tích cực 

đến gắn kết công việc và gắn kết công việc tác động tích cực đến 

kết quả công việc; tuy nhiên chỉ có công bằng tương tác tác động 

tích cực đến kết quả công việc, hai chiều kích còn lại không có ý 

nghĩa. Ngoài ra, nghiên cứu còn phát hiện vai trò trung gian của 

gắn kết công việc trong mối quan hệ giữa công bằng tổ chức và 

kết quả công việc. Từ kết quả nghiên cứu, một vài hàm ý quản trị 

được đề xuất để giúp nhà lãnh đạo của các doanh nghiệp cải thiện 

các quy định về tổ chức nhân sự nhằm nâng cao sự công bằng 

trong tổ chức, sự gắn kết với công việc từ đó cải thiện kết quả làm 

việc của nhân viên.  

ABSTRACT 

Organizational justice and work engagement are important 

factors affecting the performance of employees. Based on justice 

theory and social exchange theory, this study aims to test the 

relationship between organizational justice and the performance 

of employees through the mediating role of work engagement of 

accounting employees working in information technology 

enterprises in Ho Chi Minh City. The study adopted the Partial 

Least Square - Structural Equation Model to test the fit of the 

model and the research hypotheses with the analytical data 

collected from 387 employees. The result shows that three 

dimensions of organizational justice have positive impacts on job 

engagement, and job engagement positively impacts job 

performance; however, only interactional justice has a positive 
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effect on performance. In addition, the study also discovered the 

mediating role of work engagement in the relationship between 

organizational justice and performance. Based on the findings, 

some implications are proposed to help leaders of enterprises 

improve human resource policies in order to improve fairness in 

the organization, and work engagement, thereby improving 

employee performance. 

1. Giới thiệu 

Nguồn nhân lực là nguồn lực quan trọng nhất, quyết định hiệu quả và sự thành công của tổ 

chức (Broom & Sha, 2013; Kim & Rhee, 2011; Water, Bortree, & Tindall, 2013). Với kinh nghiệm, 

tri thức được tích lũy qua quá trình công tác, các mối quan hệ trong công việc, nhân viên đóng vai 

trò quan trọng trong việc nâng cao hiệu quả công việc, tạo ra lợi thế cạnh tranh cho tổ chức 

(Bhatnagar, 2007). Nghiên cứu về công bằng tổ chức và các loại hình công bằng tổ chức trong 

doanh nghiệp được nhiều nhà nghiên cứu quan tâm tìm hiểu vì nó là một trong những nhân tố 

chính ảnh hưởng trực tiếp đến hành vi của nhân viên trong tổ chức (Aryee, Walumbwa, Mondejar, 

& Chu, 2015; Chen & ctg., 2015; Swalhi, Zgoulli, & Hofaidhllaoui, 2017). Trong lý thuyết xã hội, 

Blau (1964) mô tả mối quan hệ tương hỗ, hỗ trợ giữa công bằng trong tổ chức và các hành vi tích 

cực của nhân viên. Nói một cách khác, công bằng trong tổ chức khuyến khích mọi người hợp tác, 

chia sẽ, hỗ trợ lẫn nhau từ đó nâng cao hiệu quả công việc. Việc đối xử bất công sẽ tạo ra các hành 

vi tiêu cực, chống đối và có thể dẫn đến việc rời bỏ tổ chức của nhân viên. Đã có nhiều nghiên cứu 

đưa ra kết luận rằng công bằng tổ chức sẽ cải thiện và nâng cao hiệu quả công việc của nhân viên 

(Li, Chang, & Ou, 2020; Shan, Ishaq, & Shaheen, 2015; Yu, Lee, Han, & Kim, 2020)  

Ở một khía cạnh khác, sự gắn kết công việc phản ánh trạng thái tinh thần tích cực, chủ 

động khi làm việc của nhân viên (Kahn, 1990; Schaufeli & Bakker, 2004) được thể hiện qua sự 

toàn tâm, toàn ý với công việc (Zhang & Bartol, 2010). Nó được coi là một nhân tố quan trọng để 

đánh giá thái độ và hành vi của nhân viên tại nơi làm việc (Baum, Kralj, Robinson, & Solnet, 2016). 

Mối quan hệ tích cực giữa sự gắn kết công việc và kết quả công việc của nhân viên đã được nhiều 

nghiên cứu minh chứng (Ismail, Iqbal & Nasr, 2019; Suhartanto & Brien, 2018; Yin, 2018). 

Phát triển nguồn nhân lực công nghệ thông tin được xem là yếu tố then chốt nhằm hiện 

thực hóa việc chuyển đổi số một cách hiệu quả và bền vững (Berisha-Shaqiri & Berisha-Namani, 

2015). Điều này cũng không ngoại lệ đối với doanh nghiệp Việt Nam. Ngoài ra, hiệu quả quản lý 

của doanh nghiệp phụ thuộc rất nhiều vào chất lượng thông tin trên hệ thống kế toán, do đó vai trò 

của kế toán đối với doanh nghiệp công nghệ thông tin đã được các nghiên cứu trước khẳng định 

(Vu, 2012). Trong những năm vừa qua, khu vực công nghệ thông tin phát triển rất mạnh mẽ ở Việt 

Nam nói chung và ở Thành phố Hồ Chí Minh nói riêng (Cameron & ctg., 2019). Tuy nhiên, theo 

báo cáo nhân lực công nghệ thông tin thì vẫn còn sự thiếu hụt đáng kể trong cung cầu nguồn nhân 

lực công nghệ thông tin. Khi không thể bổ sung nguồn nhân lực có chất lượng như kỳ vọng thì 

một trong những giải pháp hữu hiệu là giữ chân nhân viên có chất lượng. Một đặc điểm lưu ý đối 

với đội ngũ nhân viên ngành công nghệ thông tin là có tỷ lệ “nhảy việc” cao, các nhân viên mới 

có trình độ, năng lực thường chỉ làm một thời gian ngắn để tích lũy công việc sau đó chuyển sang 

công ty khác nhằm tìm kiếm cơ hội phát triển, thăng tiến. Theo báo cáo thị trường nhân lực công 

nghệ thông tin năm 2021 thì có đến 60% nhân viên công nghệ thông tin muốn nhảy việc. Do vậy, 

nhằm thu hút và giữ chân nhân viên, đặc biệt là nhân viên kế toán, các doanh nghiệp ngành công 

nghệ thông tin có xu hướng áp dụng các phương thức quản lý hiện đại đều hướng tới việc đối xử 

minh bạch, công bằng với nhân viên để từ đó không ngừng gia tăng sự gắn kết công việc và cuối 

cùng là nâng cao hiệu quả làm việc và lợi thế cạnh tranh cho công ty. 



 
   Vũ Q. Thông, Trần P. K. Toàn. HCMCOUJS-Kinh tế và Quản trị kinh doanh, 18(1), 109-127 111 

Từ những lý do trên, nghiên cứu này được thực hiện nhằm bổ sung các khoảng trống nghiên 

cứu và thực tiễn sau. Thứ nhất, khác với các nghiên cứu trước của Shan và cộng sự (2015); Yu và 

cộng sự (2020), nghiên cứu sẽ không đánh giá công bằng tổ chức như một yếu tố chung mà sẽ 

phân tách thành những chiều kích của công bằng tổ chức như công bằng phân phối, công bằng quy 

trình và công bằng tương tác nhằm hiểu rõ hơn tác động của các chiều kích này đến sự gắn kết 

công việc và kết quả công việc. Thứ hai, nghiên cứu sẽ đánh giá vai trò trung gian của gắn kết 

công việc trong mối quan hệ giữa công bằng tổ chức và kết quả công việc. Thứ ba, đa số các nghiên 

cứu trước đây về công bằng tổ chức đều được thực hiện ở các quốc gia Châu Âu và rất ít nghiên 

cứu thực nghiệm ở Việt Nam - quốc gia phương Đông - có nhận thức và quan điểm về công bằng 

có nhiều khác biệt so với phương Tây. Do đó, việc đi sâu nghiên cứu các mối quan hệ này sẽ bổ 

sung cho khoảng trống nêu trên. Bên cạnh đó, kết quả nghiên cứu sẽ giúp cho các nhà lãnh đạo, 

quản lý ở các doanh nghiệp nâng cao hiệu quả hoạt động của tổ chức bằng cách thực hiện nhiều 

giải pháp đảm bảo sự công bằng trong tổ chức và nâng cao sự gắn kết công việc trong nhân viên. 

Bài viết được cấu trúc gồm những phần cơ bản sau: Sau phần 1 giới thiệu, phần 2 sẽ tập 

trung trình bày cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu đề xuất; phương pháp nghiên cứu sẽ được 

giới thiệu sơ lược ở phần 3; phần 4 sẽ phân tích kết quả nghiên cứu và phần 5 bao gồm kết luận, 

hàm ý quản trị cũng như các hạn chế của nghiên cứu và hướng nghiên cứu tiếp theo. 

2. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu 

2.1. Các khái niệm 

2.1.1. Công bằng tổ chức  

Công bằng được xem là một hành động hoặc một quyết định đúng đắn về mặt đạo đức dựa 

trên các nền tảng về đạo đức, tôn giáo, hoặc pháp luật. Khái niệm công bằng là nền tảng của lý 

thuyết công bằng và đã được áp dụng phân tích rộng rãi trong lĩnh vực hành vi tổ chức (Chen & 

ctg., 2015; Swalhi & ctg., 2017). Công bằng tổ chức đề cập đến sự nhận thức của nhân viên về 

mức độ công bằng mà họ nhận được trong tổ chức nơi mình đang làm việc (Asadullah, Akram, 

Imran, & Arain, 2017; Greenberg, 1990; Whitman, Caleo, Carpenter, Horner, & Bernerth, 2012). Công 

bằng tổ chức đóng vai trò quan trọng trong việc định hình các hành vi của các thành viên trong tổ chức, 

từ đó tạo nên văn hóa của tổ chức (Greenberg, 1990; Ouyang, Sang, Li, & Peng, 2015). 

Ba chiều kích của công bằng tổ chức được đề cập rộng rãi trong lý thuyết và các tài liệu 

nghiên cứu là (i) công bằng phân phối (distributive justice); (ii) công bằng quy trình (procedural 

justice); và (iii) công bằng tương tác (interactional justice) (Colquit, Scott, Judge, & Shaw, 2006; 

Karkoulian, Assaker, & Hallak, 2016). Thứ nhất, công bằng phân phối phản ánh cơ bản nhận thức 

của nhân viên về tính công bằng trong việc phân phối và phân bổ các nguồn lực và tài nguyên của 

tổ chức (Greenberg, 1990). Các tác giả Colquit (2001), Whitman và cộng sự (2012) cho rằng nhận 

thức về công bằng phân phối chỉ đơn thuần dựa trên sự so sánh công sức bỏ ra và phần thưởng 

nhận được từ tổ chức. Nó được xây dựng trên các trụ cột của lý thuyết công bằng (Adams, 1965) 

và được xem là tiền đề quan trọng dẫn đến các thái độ, hành vi tại nơi làm việc (Griffeth, Hom, & 

Gaertner, 2000). 

Thứ hai, công bằng quy trình là nhận thức của cá nhân nhân viên về sự công bằng liên quan 

đến quá trình ra quyết định và thực hiện việc phân bổ kết quả của tổ chức (Cohen-Charash & 

Spector, 2001; Folger & Cropanzano, 1998; Lind & Tyler, 1988; Suliman & Kathairi, 2013). Nhân 

viên sẽ đánh giá một hệ thống tổ chức là công bằng nếu nó nhất quán, chính xác, chặt chẽ và không 

thiên vị (Colquit & ctg., 2006). Một thành phần quan trọng trong công bằng quy trình là tiếng nói 

(Folger, 1977), bởi vì việc cho phép nhân viên trình bày ý kiến của mình trong quá trình phân bổ 
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khiến họ sẵn sàng đón nhận những phần thưởng từ tổ chức dù phần thưởng đó không như họ kỳ 

vọng (Thibaut & Walker, 1975). 

Thứ ba, công bằng tương tác là nhận thức của cá nhân nhân viên về sự công bằng trong các 

giao tiếp cá nhân giữa các nhân viên và nhà lãnh đạo hoặc cách thức các quyết định được các nhà 

lãnh đạo triển khai thực hiện (Bies & Moag, 1986; Gelens, Dries, Hofmans, & Pepermans, 2013). 

Nói một cách khác, công bằng tương tác tập trung vào phương pháp, cách thức mà nhà quản lý đối 

xử đối với nhân viên (Cohen-Charash & Spector, 2001).   

2.1.2. Gắn kết công việc 

Sự gắn kết công việc được xem là yếu tố quan trọng để tìm hiểu các động lực quan hệ giữa 

tổ chức và nhân viên (Jiang & Men, 2017; Kang & Sung, 2017; Walden, Jung, & Westerman, 

2017). Alfes và cộng sự (2010) cho rằng gắn kết công việc là những phản ứng tích cực của nhân 

viên trong suốt quá trình thực hiện công việc của họ, bao gồm: sự tự nguyện đóng góp trí tuệ, sức 

lực của họ vào công việc; trạng thái tâm lý tích cực và có mối quan hệ gắn bó, hỗ trợ các thành 

viên khác trong tổ chức.   

 Ở một khía cạnh khác, gắn kết công việc được hiểu là trạng thái tâm trí tích cực, tràn đầy 

năng lực, thỏa mãn, được đặc trưng bởi sự tận tâm, cống hiến và sự say mê với công việc (Schaufeli 

& Bakker, 2004). Sự tận tâm, cống hiến đề cập đến một cảm giác ý nghĩa, nhiệt tình, cảm hứng, 

tự hào. Sự say mê được đặc trưng bởi sự tập trung hoàn toàn và sâu sắc với công việc.  

2.1.3. Kết quả công việc 

Kết quả công việc có thể được xem như là những thành tích cụ thể của một cá nhân đạt 

được tại đơn vị của mình công tác. Các kết quả, thành tích này có liên quan đến hoạt động của tổ 

chức (Avey, Nimnicht, & Pigeon, 2010). Có nhiều yếu tố cấu thành kết quả công việc, có thể là số 

lượng, chất lượng sản phẩm hay là kỹ năng, thái độ và kiến thức chuyên môn nhân viên được áp 

dụng vào quá trình lao động, sản xuất (Rotundo & Sackett, 2002). Tiếp cận dưới góc độ các ràng 

buộc về thời gian, chi phí, Tran (2015) cho rằng kết quả công việc là khối lượng công việc mà một 

cá nhân có thể hoàn thành tương ứng với chất lượng và trong khoảng thời gian, chi phí cụ thể. Ở một 

góc độ khác, Nguyen và Nguyen (2011) cho rằng chính sự đánh giá của cấp trên, của đồng nghiệp 

và chính của nhân viên đó về công việc được giao có chất lượng, hiệu quả hay không. 

2.2. Các lý thuyết nền 

2.2.1. Lý thuyết công bằng của Adam (1963) 

Theo Lý thuyết công bằng của Adam (1963) cho rằng khi nhân viên được đối xử công 

bằng, họ có xu hướng được thúc đẩy hơn và động lực đó sẽ được chuyển thành thái độ và hành 

động tích cực và ngược lại. Nhân viên đo lường sự công bằng trong tổ chức thông qua việc so sánh 

các yếu tố đầu vào - những đóng góp của người lao động (sự nỗ lực, kỹ năng nghề nghiệp, sự trung 

thành, ...) và kết quả đầu ra là những thành quả mà người lao động nhận được (tiền lương, phúc 

lợi, sự thăng tiến trong công việc, …). Do vậy, nếu thành quả nhân viên nhận được thấp hơn sự 

đóng góp của họ thì họ sẽ không hài lòng và dẫn đến mức độ gắn kết thấp, hiệu quả công việc kém 

và xuất hiện nhiều thái độ, hành vi tiêu cực.  

Lý thuyết này hàm ý các nhà quản lý nên đối xử công bằng với nhân viên của mình thông 

qua việc lãnh đạo có đạo đức và không để những cảm xúc cá nhân ảnh hưởng đến sự đánh giá, 

quyết định của mình đối với nhân viên, và cho phép nhân viên phát huy năng lực, tận dụng hết 

mọi nguồn lực của mình để hoàn thành tốt công việc. 
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2.2.2. Lý thuyết trao đổi xã hội 

Lý thuyết trao đổi xã hội đều cho rằng đời sống xã hội là một chuỗi các giao dịch giữa hai 

hay nhiều bên (Mitchell, Cropanzano, & Quisenberry, 2012). Các nguồn lực được trao đổi thông 

qua một quá trình qua lại, trong đó một bên sẽ có xu hướng đáp lại những việc xấu hoặc tốt từ phía 

bên kia. Lý thuyết trao đổi xã hội thường được sử dụng để giải thích các mối quan hệ tại nơi làm 

việc (Shore & ctg., 2004). Quá trình này khởi đầu khi người quản lý hoặc đồng nghiệp đối xử với 

đối tượng mục tiêu tích cực hoặc tiêu cực, và để phản ứng lại, người nhận sẽ phản ứng lại một 

cách tương xứng. 

2.3. Các giả thuyết nghiên cứu và mô hình nghiên cứu đề xuất 

2.3.1. Mối quan hệ giữa công bằng tổ chức và gắn kết công việc 

Mối quan hệ giữa công bằng tổ chức và gắn kết công việc có thể được giải thích bằng Lý 

thuyết Trao đổi xã hội và Lý thuyết Công bằng. Các nhà lý thuyết trao đổi xã hội xem sự gắn kết 

với công việc là kết quả của sự trao đổi, tương tác qua lại giữa một bên là tổ chức và bên còn lại 

là nhân viên (Maslach, Schaufelli, & Leiter, 2001; Robinson, Perryman, & Hayday, 2004). Trong 

khi đó, lý thuyết Công bằng cho rằng nếu cá nhân cảm thấy sự công bằng trong tổ chức thì nhân 

viên có sự tự tin, động lực làm việc cao hơn và họ sẽ nỗ lực thực hiện công việc tốt hơn (Saks, 

2006; Tyler & Blader, 2000).  Ngược lại, khi nhân viên cảm thấy sự bất công trong tổ chức thì bản 

thân nhân viên sẽ có thái độ, hành vi tiêu cực, không gắn bó, thiết tha với công việc. 

Trong nghiên cứu gần đây tập trung vào vấn đề hạnh phúc và trạng thái tâm lý tích cực của 

nhân viên, Saks (2006) đã xác định mối quan hệ tích cực giữa công bằng thủ tục và sự gắn kết với 

tổ chức. Greenberg (2004) cho rằng thúc đẩy sự công bằng trong tổ chức giúp giảm bớt sự căng 

thẳng tại nơi làm việc hoặc các cảm xúc tiêu cực khác như lo lắng, kiệt sức, trầm cảm, từ đó nhân 

viên gắn bó với công việc hơn. Với dữ liệu từ 237 nhân viên Hàn Quốc, nghiên cứu của Park, 

Song, và Lim (2016) cho thấy sự ảnh hưởng tích cực đến sự gắn kết công việc. Vì vậy, nghiên cứu 

đề xuất giả thuyết như sau: 

H1a: Sự công bằng phân phối tác động cùng chiều đến sự gắn kết công việc của nhân viên 

H1b: Sự công bằng quy trình tác động cùng chiều đến sự gắn kết công việc của nhân viên 

H1c: Sự công bằng tương tác tác động cùng chiều đến sự gắn kết công việc của nhân viên 

2.3.2. Mối quan hệ giữa công bằng tổ chức và kết quả công việc 

Lý thuyết Trao đổi xã hội thường được sử dụng để phân tích mối quan hệ giữa công bằng 

tổ chức và kết quả công việc của nhân viên. Lý thuyết này hàm ý rằng khi nhân viên mới bắt đầu 

làm việc cho tổ chức họ sẽ kỳ vọng mình được đối xử một cách tích cực. Hành vi tích cực có thể 

là sự hỗ trợ của tổ chức hoặc sự công bằng trong tổ chức (Cropanzano & Rupp, 2008). Và khi 

nhận được hành vi tích cực, người nhận sẽ có xu hướng phản hồi tích cực nhiều hơn hoặc phản hồi 

ít tiêu cực hơn. Tuy nhiên, khi nhân viên bị đối xử tiêu cực thì xuất hiện những cảm xúc tiêu cực 

như hoài nghi, kiệt sức (Johnson & O’LearyKelly, 2003), không hình thành được mối quan hệ 

giữa nhân viên và tổ chức do vậy kết quả công việc cũng giảm đi. Mối quan hệ giữa công bằng tổ 

chức và kết quả công việc của nhân viên đã được nhiều nghiên cứu tìm hiểu (Li & ctg., 2020; Shan 

& ctg., 2015). Từ những biện luận trên, giả thuyết được đề xuất như sau: 

H2a: Sự công bằng phân phối tác động cùng chiều đến kết quả công việc của nhân viên 

H2b: Sự công bằng quy trình tác động cùng chiều đến kết quả công việc của nhân viên 

H2c: Sự công bằng tương tác tác động cùng chiều đến kết quả công việc của nhân viên 
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2.3.3. Mối quan hệ giữa gắn kết công việc và kết quả công việc 

Lý thuyết trao đổi xã hội cho thấy sự gắn kết công việc và kết quả công việc đều là hệ quả 

của mối quan hệ trao đổi xã hội, dựa trên kỳ vọng về sự hỗ trợ, trao đổi các nguồn lực cũng như 

là hành vi trong tổ chức (Griffeth & ctg., 2000; Zhao, Wayne, Glibkowski, & Bravo, 2007). Do 

vậy, khi người sử dụng lao động quan tâm đến nhân viên, việc trao đổi thuận lợi và công bằng giữa 

các mối quan hệ sẽ tạo nên hành vi làm việc, thái độ làm việc tích cực và nâng cao hiệu quả công 

việc (Christia, Garza, & Slaughter, 2011; Leiter & Baker, 2010; Saks, 2006; Schaufeli & Bakker, 

2004). Những nhân viên gắn bó với công việc có xu hướng tiếp tục làm việc với tổ chức trong một 

thời gian dài (Fleck & Inceoglu, 2010) và họ sử dụng kiến thức, kinh nghiệm, các mối quan hệ đã 

được tích lũy khi làm việc để nâng cao kết quả công việc. Như vậy, giữa gắn kết công việc và kết 

quả công việc tồn tại mối quan hệ chặt chẽ. Từ đó, nghiên cứu đề xuất giả thuyết như sau: 

H3: Gắn kết công việc tác động cùng chiều đến kết quả công việc của nhân viên 

2.3.4. Vai trò trung gian của sự gắn kết công việc 

Cho đến nay, các nghiên cứu thường tập trung nghiên cứu về mối quan hệ trực tiếp giữa 

công bằng tổ chức và kết quả công việc mà bỏ qua việc nghiên cứu các biến trung gian có thể tồn 

tại. Các nghiên cứu của Maslach và cộng sự (2001) và Saks (2006) cho thấy mức độ gắn bó công 

việc của nhân viên đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa công bằng tổ chức đối với các 

hành vi tích cực của nhân viên, kết quả công việc. Nói một cách khác, tác động của công bằng tổ 

chức đến kết quả công việc của nhân viên có thể được giải thích tốt hơn thông qua mức độ cảm 

nhận sự công bằng của nhân viên tác động đến mức độ gắn bó công việc của họ, rồi từ đó ảnh 

hưởng đến kết quả công việc. Nếu một nhân viên không quan tâm đến công việc của họ thì công 

bằng tổ chức có thể không phải là một yếu tố quan trọng ảnh hưởng đến kết quả công việc của họ. 

Tuy nhiên, nếu nhân viên có niềm đam mê, gắn bó công việc thì sự công bằng trong tổ chức trở 

thành một trong những nhân tố chính tác động đến hiệu quả công việc (Maslach & ctg., 2001). Vì 

vậy, các giả thuyết nghiên cứu được đề xuất như sau: 

H4a: Sự gắn kết công việc đóng vai trò trung gian cho mối quan hệ giữa công bằng phân 

phối và ý định nghỉ việc của nhân viên 

H4b: Sự gắn kết công việc đóng vai trò trung gian cho mối quan hệ giữa công bằng quy 

trình và ý định nghỉ việc của nhân viên 

H4c: Sự gắn kết công việc đóng vai trò trung gian cho mối quan hệ giữa công bằng tương 

tác và kết quả công việc của nhân viên 

Từ lược khảo lý thuyết và các nghiên cứu trước, tác giả đề xuất mô hình nghiên cứu như sau: 

 
Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

Nguồn: Tác giả tự vẽ 

Công bằng 

phân phối 

Công bằng 

quy trình 

Công bằng 

tương tác 

Gắn kết công 

việc 

Kết quả công 

việc 



 
   Vũ Q. Thông, Trần P. K. Toàn. HCMCOUJS-Kinh tế và Quản trị kinh doanh, 18(1), 109-127 115 

3. Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Nghiên cứu sơ bộ 

Nghiên cứu dịch lại các biến quan sát của thang đo các thành phần bao gồm: thang đo về 

công bằng tổ chức được kế thừa từ nghiên cứu của Al-Zu’bi (2010), theo đó thang đo công bằng 

phân phối có 05 quan sát, thang đo công bằng quy trình có 06 quan sát và thang đo công bằng 

tương tác có 09 quan sát. Các biến quan sát về gắn kết công việc, kết quả công việc được kế thừa 

từ nghiên cứu của Phan và Bui (2018) lần lượt có 05 và 04 biến quan sát. Trên cơ sở đó, nghiên 

cứu thực hiện thảo luận nhóm để điều chỉnh thang đo nháp để đánh giá mức độ phù hợp với đối 

tượng và bối cảnh nghiên cứu. 

Thảo luận nhóm là hình thức được tác giả sử dụng để thực hiện nghiên cứu sơ bộ. Cuộc thảo 

luận này được diễn vào tháng 03/2020 để điều chỉnh thang đo nháp lần 01 để đo lường các khái niệm 

của nghiên cứu gồm: công bằng phân phối, công bằng quy trình, công bằng tương tác, gắn kết công 

việc, và ý định nghỉ việc cho phù hợp với bối cảnh, đối tượng nghiên cứu. Các thành viên tiến hành 

trao đổi và góp ý sửa đổi, hiệu chỉnh thang đo. Kết quả thảo luận nhóm cụ thể như sau: 

- Đối với thang đo Công bằng phân phối, ở biến PP4 “Nhìn chung phần thưởng tôi nhận 

được ở đây khá công bằng” cần chỉnh sửa thành câu chủ động “Tôi được khen thưởng một cách 

công bằng”; 

- Đối với thang đo Công bằng quy trình, ở biến QT1 “Các quyết định công việc được đưa 

ra bởi người quản lý một cách công bằng” cần chỉnh sửa thành “Nhà quản lý đưa ra các quyết định 

liên quan đến công việc một cách công bằng” để rõ nghĩa hơn. Ngoài ra, loại bỏ biến quan sát 

“Nhà quản lý thu thập thông tin một cách đầy đủ và chính xác trước khi đưa ra quyết định trong 

công việc” vì nội dung đã trùng với biến quan sát “Nhà quản lý đảm bảo rằng các ý kiến, các mối 

quan tâm của nhân viên đều được lắng nghe, ghi nhận trước khi quyết định thực hiện công việc”. 

Như vậy, sau khi thảo luận nhóm, nhóm tác giả đã điều chỉnh thang đo với 28 biến quan 

sát. Tiếp theo, để đảm bảo độ tin cậy của các thang đo, tác giả tiến hành nghiên cứu sơ bộ với 

thông tin thu thập từ 150 nhân viên kế toán thông qua phương pháp lấy mẫu thuận tiện. 

Kết quả thu thập tác giả nhận về 145 phiếu trả lời, trong đó có 09 phiếu không phù hợp 

(thiếu thông tin hoặc trả lời cùng một đáp án). Cuối cùng còn 136 phiếu hợp lệ. Tác giả thực hiện 

kiểm định độ tin cậy Cronbach’s Alpha và phân tích nhân tố khám phá (EFA) để xử lý dữ liệu sơ 

bộ. Qua kết quả phân tích cho thấy có thêm một biến bị loại bỏ do có hệ số tương quan biến-tổng 

< 0.3 đó là phát biểu “Tôi hài lòng với kết quả công việc mà tôi đã thực hiện” (Bảng 1).  

Bảng 1 

Kết quả nghiên cứu sơ bộ 

Thang đo Thang đo gốc 
Ký 

hiệu 

Số biến quan sát 

Thang đo 

nháp lần 1 

Kết quả  

thảo luận nhóm 

Kết quả định 

lượng sơ bộ 

Công bằng phân phối 

Al-Zu’bi (2010) 

PP 5 5 5 

Công bằng quy trình QT 6 5 5 

Công bằng tương tác TT 9 9 9 

Gắn kết công việc 
Phan và Bui (2018) 

GK 5 5 5 

Kết quả công việc KQ 4 4 3 

Nguồn: Tác giả tổng hợp 
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Như vậy, các biến quan sát của các thang đo nghiên cứu công bằng phân phối, công bằng 

quy trình, công bằng tương tác, gắn kế công việc và kết quả công việc được điều chỉnh còn tổng 

cộng là 27 biến quan sát. Đây là cơ sở phục vụ cho nghiên cứu chính thức và được trình bày ở 

Bảng 3. 

3.2. Nghiên cứu chính thức 

Tác giả thực hiện việc liên hệ với Ban Quản lý Khu công nghệ cao Thành phố để xin phép 

được thực hiện nghiên cứu danh sách các công ty, doanh nghiệp ngành công nghệ thông tin đang 

hoạt động sản xuất tại Khu công nghệ cao. Sau đó, tác giả liên hệ với bộ phận hành chính tổ chức 

của công ty, doanh nghiệp để xin hỗ trợ phỏng vấn các đối tượng theo danh sách được lựa chọn là 

các nhân sự đảm nhiệm công việc có liên quan đến kế toán đang làm việc tại đơn vị. Trước khi 

thực hiện khảo sát, tác giả đã giải thích cho đại diện của các công ty về cách thức trả lời, mô hình 

nghiên cứu cũng như các phát biểu và nhờ họ trao đổi, hướng dẫn cho những người khác trong 

công ty và hẹn 10 ngày sau sẽ đến thu lại phiếu điều tra. 

Tác giả đã phát ra 500 phiếu khảo sát tuy nhiên chỉ nhận về 438 phiếu, tỷ lệ hồi đáp đạt 

87.6%. Tác giả tiếp tục sàng lọc các phiếu trả lời và loại ra các bảng trả lời không đầy đủ, thiếu 

thông tin hoặc chỉ đánh dấu một đáp án. Kết quả chỉ có 387 phiếu được đưa vào phân tích chính 

thức. Các thông tin về mẫu khảo sát được trình bày ở Bảng 2. 

Kết quả khảo sát cho thấy đối tượng khảo sát là Nam có 234 người, chiếm tỷ lệ 60.47% và 

Nữ là 153 người, tỷ lệ 39.53%. Tỷ lệ người tham gia khảo sát dưới 30 tuổi là cao nhất với 55.56%, 

kế đến là từ 30 đến 40 tuổi (28.94%) và cuối cùng là trên 40 tuổi (15.5%). Đại đa số người tham 

gia khảo sát có trình độ từ Đại học trở lên với 318 người. Về thâm niên công tác, có 108 nhân viên 

có thâm niên công tác dưới 03 năm và 132 nhân viên có thâm niên công tác từ 03 - 05 năm, chỉ có 

67 người có thâm niên công tác trên 10 năm tham gia khảo sát. 

Bảng 2 

Đặc điểm mẫu khảo sát 

Đặc điểm  Tần số Tỷ lệ (%) 

Giới tính 
Nam 234 60.47% 

Nữ 153 39.53% 

Độ tuổi 

Dưới 30 tuổi 215 55.56% 

Từ 30 đến 40 tuổi 112 28.94% 

Trên 40 tuổi 60 15.50% 

Trình độ học vấn 

Trung cấp/Cao đẳng 69 17.83% 

Đại học 287 74.16% 

Trên Đại học 31 8.01% 

Thâm niên  

công tác 

Dưới 03 năm 108 27.91% 

Từ 03 năm đến 05 năm 132 34.11% 

Từ 05 năm đến 10 năm 80 20.67% 

Trên 10 năm 67 17.31% 

Nguồn: Kết quả thống kê 



 
   Vũ Q. Thông, Trần P. K. Toàn. HCMCOUJS-Kinh tế và Quản trị kinh doanh, 18(1), 109-127 117 

4. Kết quả nghiên cứu 

4.1. Đánh giá mô hình đo lường  

Bảng 3 trình bày kết quả đánh giá mô hình đo lường. Theo đó, các thang đo đo lường các 

khái niệm trong mô hình nghiên cứu đề xuất có hệ số Cronbach’s Alpha đều > 0.7; roh-A > 0.7; 

CR > 0.7 và AVE > 0.5.   

Bảng 3 

Kết quả phân tích độ tin cậy, giá trị hội tụ của thang đo và hệ số tải ngoài 

Ký hiệu Phát biểu 
Hệ số tải 

nhân tố 

Công bằng phân phối (Cronbach’s Alpha: 0.875; rho-A: 0.878; CR: 0.874; AVE: 0.582) 

PP1 Lịch làm việc của tôi rất công bằng 0.837 

PP2 Tôi nghĩ rằng mức lương công ty trả cho tôi là công bằng 0.681 

PP3 Khối lượng công việc tôi được giao là công bằng 0.756 

PP4 Tôi được khen thưởng một cách công bằng 0.716 

PP5 Tôi có trách nhiệm đối với công việc của mình 0.813 

Công bằng quy trình (Cronbach’s Alpha: 0.866; rho-A: 0.870; CR: 0.865; AVE: 0.563) 

QT1 
Nhà quản lý đưa ra các quyết định liên quan đến công việc một cách 

công bằng 
0.726 

QT2 

Nhà quản lý đảm bảo rằng các ý kiến, các mối quan tâm của nhân 

viên đều được lắng nghe, ghi nhận trước khi quyết định thực hiện 

công việc 

0.800 

QT3 
Nhà quản lý làm rõ các quyết định và cung cấp thêm thông tin khi 

nhân viên đề nghị 
0.629 

QT4 
Tất cả các quyết định trong công việc đều được áp dụng nhất quán, 

thống nhất cho nhân viên 
0.807 

QT5 
Nhân viên được phép đặt câu hỏi hoặc khiếu nại các quyết định 

trong công việc  

0.774 

Công bằng tương tác (Cronbach’s Alpha: 0.924; rho-A: 0.927; CR: 0.924; AVE: 0.576) 

TT1 
Khi đưa ra quyết định về công việc của tôi, nhà quản lý sẽ trao đổi 

một cách tử tế 
0.685 

TT2 
Khi đưa ra quyết định về công việc của tôi, nhà quản lý sẽ trao đổi 

một cách tôn trọng 
0.842 

TT3 
Khi đưa ra quyết định về công việc của tôi, nhà quản lý sẽ cân nhắc 

về các nhu cầu tối thiểu của tôi 
0.786 

TT4 
Khi đưa ra quyết định về công việc của tôi, nhà quản lý trao đổi một 

cách chân thành, trung thực 
0.667 

TT5 
Khi đưa ra quyết định về công việc của tôi, nhà quản lý thể hiện sự 

quan tâm đến quyền lợi của tôi  
0.842 
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Ký hiệu Phát biểu 
Hệ số tải 

nhân tố 

TT6 
Khi đưa ra quyết định về công việc của tôi, nhà quản lý cùng thảo 

luận với tôi về các tác động của quyết định 
0.783 

TT7 
Nhà quản lý trả lời một cách thỏa đáng cho các quyết định về công 

việc của tôi 
0.729 

TT8 
Nhà quản lý giải thích có ý nghĩa cho các quyết định về công việc 

của tôi 
0.709 

TT9 
Nhà quản lý giải thích rất rõ ràng mọi quyết định về công việc của 

tôi 
0.768 

Gắn kết công việc (Cronbach’s Alpha: 0.851; rho-A: 0.860; CR: 0.853; AVE: 0.540) 

GK1 Khi vào cơ quan, tôi cảm thấy tràn đầy sức sống 0.807 

GK2 Khi làm việc, tôi cảm thấy tràn đầy năng lượng 0.781 

GK3 Tôi nhiệt tình với công việc  0.694 

GK4 Tôi cảm thấy hạnh phúc, thỏa mãn khi được làm công việc của mình 0.613 

GK5 Tôi tự hào về công việc của mình 0.764 

Kết quả công việc (Cronbach’s Alpha: 0.831; rho-A: 0.832; CR: 0.831; AVE: 0.622) 

KQ1 Tôi tin rằng tôi là một nhân việc làm việc hiệu quả 0.791 

KQ2 Cấp trên của tôi tin rằng tôi là một người làm việc hiệu quả 0.816 

KQ3 Đồng nghiệp của tôi tin rằng tôi là một người làm việc hiệu quả 0.758 

* Ghi chú: CR- Độ tin cậy tổng hợp; AVE: Phương sai trích trung bình 

Nguồn: Kết quả phân tích 

Tiếp theo, nghiên cứu tiến hành phân tích hệ số ma trận Fornell-Larcker. Kết quả tại Bảng 

4 cho thấy các hệ số đầu tiên ở mỗi cột đều lớn hơn các hệ số trong cùng một cột và tại Bảng 5 tất 

cả giá trị HTMT đều nhỏ hơn 0.85. Như vậy, tính phân biệt được đảm bảo. 

Bảng 4 

Hệ số ma trận Fornell-Larcker 

 GK KQ PP QT TT 

GK 0.735     

KQ 0.716 0.789    

PP 0.518 0.398 0.763   

QT 0.554 0.436 0.395 0.750  

TT 0.564 0.513 0.339 0.312 0.759 

Ghi chú: PP: công bằng phân phối; QT: công bằng quy trình; TT: công bằng tương tác; GK: gắn kết công việc và 

KQ: kết quả công việc 

Nguồn: Kết quả phân tích 
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Bảng 5 

Hệ số Heterotrait-Monotrait 

 GK KQ PP QT TT 

GK      

KQ 0.715     

PP 0.514 0.399    

QT 0.555 0.433 0.396   

TT 0.566 0.512 0.339 0.308  

Ghi chú: PP: công bằng phân phối; QT: công bằng quy trình; TT: công bằng tương tác; GK: gắn kết công việc và 

KQ: kết quả công việc 

Nguồn: Kết quả phân tích 

Bên cạnh đó, giá trị VIF của các biến quan sát đều < 0.5 và được trình bày ở Bảng 6. 

Bảng 6 

Giá trị VIF của các biến quan sát 

Biến Giá trị Biến Giá trị Biến Giá trị 

PP1 1.951 TT1 2.402 GK1 2.604 

PP2 1.887 TT2 2.356 GK2 1.838 

PP3 1.974 TT3 2.441 GK3 1.977 

PP4 2.078 TT4 1.533 GK4 1.393 

PP5 2.035 TT5 2.374 GK5 2.122 

QT1 1.853 TT6 2.374 KQ1 1.776 

QT2 1.880 TT7 1.684 KQ2 2.090 

QT3 1.854 TT8 2.386 KQ3 1.946 

QT4 1.878 TT9 2.806   

QT5 2.109     

Nguồn: Kết quả phân tích 

4.2. Đánh giá mô hình cấu trúc 

Thông qua quy trình Bootstrapping với cỡ mẫu theo Henseler, Ringle, và Sarstedt (2015) 

đề nghị là n = 5,000, tác giả tiếp tục thực hiện kiểm định mô hình của trúc tuyến tính. Kết quả 

Bootstrapping được trình bày ở Bảng 7. 
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Bảng 7 

Kết quả Bootstrapping mô hình cấu trúc và kiểm định các giả thuyết nghiên cứu 

Mối quan hệ 
Mức độ tác 

động 

Độ lệch 

chuẩn 
Giá trị t P-value 

Kiểm định 

giả thuyết 

Công bằng phân phối  Gắn 

kết công việc 0.259 0.049 5.296 0.000* Ủng hộ 

Công bằng quy trình  Gắn 

kết công việc 0.336 0.059 5.670 0.000* Ủng hộ 

Công bằng tương tác  Gắn 

kết công việc 0.372 0.050 7.412 0.000* Ủng hộ 

Công bằng phân phối  Kết 

quả công việc 0.02 0.058 0.342 0.732 
Không ủng 

hộ 

Công bằng quy trình  Kết 

quả công việc 0.054 0.073 0.739 0.460 
Không ủng 

hộ 

Công bằng tương tác  Kết 

quả công việc 0.372 0.047 7.922 0.000* Ủng hộ 

Gắn kết công việc  Kết quả 

công việc 0.587 0.084 6.944 0.000* Ủng hộ 

Ghi chú: * tương ứng mức ý nghĩa 1% 

Nguồn: Kết quả phân tích 

Hình 2 thể hiện kết quả ước lượng mô hình cấu trúc và kết quả kiểm định các giả thuyết 

nghiên cứu. 

 

 

Hình 2. Kết quả Bootstrapping mô hình cấu trúc 

Nguồn: Kết quả phân tích 
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Kết quả kiểm định cho thấy gắn kết công việc đóng vai trò trung gian cho các mối quan hệ. 

Bảng 8 

Kết quả kiểm định giả thuyết vai trò trung gian 

Mối quan hệ Mức độ  
Độ lệch 

chuẩn 
Giá trị t P-value 

Kiểm định 

giả thuyết 

PP  GK  KQ 0.152 0.035 4.390 0.000* Ủng hộ 

QT  GK  KQ 0.197 0.050 3.948 0.000* Ủng hộ 

TT  GK KQ 0.218 0.042 5.169 0.000* Ủng hộ 

Ghi chú: PP: công bằng phân phối; QT: công bằng quy trình; TT: công bằng tương tác; GK: gắn kết công việc và KQ: 

kết quả công việc; * tương ứng mức ý nghĩa 1% 

Nguồn: Kết quả phân tích 

Ngoài ra các hệ số R2 hiệu chỉnh của các biến GK và KQ lần lượt là 0.526 và 0.527. Hệ số 

f2 của GK, QT và TT lần lượt là 0.346; 0.193 và 0.249. 

5. Kết luận và hàm ý chính sách 

Khu vực công nghệ thông tin đã có sự phát triển mạnh mẽ trong giai đoạn vừa qua tại 

Thành phố Hồ Chí Minh. Tuy nhiên, có một thực trạng là khu vực này luôn chứng kiến tỷ lệ nhân 

viên nghỉ việc, nhảy việc cao, và nhân sự làm việc liên quan đến kế toán ở doanh nghiệp công 

nghệ thông tin cũng không là trường hợp ngoại lệ. Một trong những nguyên nhân thường được đề 

cập là do công bằng trong tổ chức chưa cao, dẫn đến sự gắn kết của nhân viên đối với công việc 

còn hạn chế và ảnh hưởng đến hiệu quả công việc. 

Mục đích của nghiên cứu này là phân tích tác động của các chiều kích của công bằng tổ 

chức đến kết quả công việc thông qua vai trò trung gian của gắn kết công việc của các nhân viên 

hoạt động trong các doanh nghiệp công nghệ thông tin tại Thành phố Hồ Chí Minh.  

Kết quả cho thấy các chiều kích của công bằng tổ chức đều tác động tích cực đến gắn kết 

công việc trong đó tác động của công bằng tương tác là mạnh nhất. Nghiên cứu còn tìm thấy mối 

liên hệ tích cực giữa gắn kết công việc và kết quả công việc và vai trò trung gian giữa gắn kết công 

việc. Như vậy, nhân viên càng được đối xử công bằng cao thì họ càng phản ứng tích cực thông 

qua sự nỗ lực về trí tuệ, sức lao động; có trạng thái tâm lý tích cực trong công việc. Từ đó, mức độ 

gắn kết công việc của họ sẽ cao hơn và mang lại kết quả công việc tốt hơn. Tuy nhiên, khi xem 

xét tác động trực tiếp của các chiều kích của công bằng tổ chức đến kết quả công việc thì chỉ có 

công bằng tương tác ảnh hưởng mạnh đến kết quả công việc. Nghiên cứu gợi ý một số hàm ý quản 

trị cho các nhà lãnh đạo, quản lý của doanh nghiệp công nghệ thông tin. 

- Đối với công bằng tổ chức:  

Yếu tố công bằng trong tổ chức luôn được các nhà lãnh đạo doanh nghiệp, nhà quản lý 

nhân sự quan tâm thực hiện. Nếu nhân viên cảm thấy môi trường làm việc không công bằng họ sẽ 

có xu hướng thể hiện thái độ, phản ứng tiêu cực và rời bỏ tổ chức.  

+ Về công bằng phân phối: So với mặt bằng chung các ngành nghề khác thì ngành công nghệ 

thông tin có lương và phúc lợi tương đối cao hơn, tốt hơn. Tuy nhiên, theo khảo sát thì có đến 45% 

nhân viên công nghệ thông tin trả lời chọn nghỉ việc là không hài lòng với chế độ lương, thưởng. 

Có một vấn đề xảy ra trong thực tế là tâm lý người lãnh đạo luôn muốn giao việc khó, việc 

nhiều cho những nhân viên có năng lực chuyên môn tốt để họ hoàn thành công việc kịp thời gian, 
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tiến độ và đảm bảo chất lượng. Tuy nhiên, việc này sẽ gây tâm lý so bì giữa những nhân viên này 

và các nhân viên còn lại. Do đó, cần phải có sự phân chia công việc hợp lý, phù hợp với năng lực 

và quan trọng là thành quả lao động nhận được phải tương xứng với sự đóng góp của nhân viên.  

Tương tự như vậy, nếu liên quan đến quyết định phân công nhiệm vụ, nếu nhân viên cảm 

thấy có sự công bằng trong phân công công việc thì họ sẽ tự nguyện đóng góp nhiều hơn cho cơ 

quan tại bất kỳ vị trí nào. Để làm được điều này, bộ phận Nhân sự phải tham mưu cho lãnh đạo 

hoàn thiện hệ thống tiêu chí đánh giá kết quả công việc. Đây là cơ sở đánh giá và có những chính 

sách phúc lợi, khen thưởng phù hợp, khách quan, công bằng. Làm được như vậy, mức độ gắn kết 

công việc của nhân viên sẽ tăng lên và nâng cao kết quả làm việc. 

+ Về công bằng quy trình: Thực tế công việc cho thấy nếu người lãnh đạo ban hành quyết 

định liên quan đến công chức nếu thiếu công bằng giữa người này và người khác sẽ tạo nên tâm 

lý so bì, giảm động lực làm việc, ảnh hưởng tiêu cực đến mối quan hệ giữa nhân viên với nhau và 

giữa nhân viên và nhà quản lý. Do vậy, trước khi ban hành các quyết định quan trọng liên quan 

đến nhân viên thì nhà lãnh đạo phải tạo cơ hội cho nhân viên nêu ý kiến, quan điểm liên quan đến 

vấn đề. Một khía cạnh khác, phải tăng tính minh bạch trong quản lý, điều hành để nhân viên có 

thêm các nguồn thông tin chính thức. 

+ Về công bằng tương tác: Do tính chất công việc, nhân viên và lãnh đạo trong ngành công 

nghệ thông tin phải luôn trao đổi, xử lý công việc với tốc độ nhanh, có thể là trực tiếp hoặc trực 

tuyến đặc biệt là trong tình hình dịch Covid-19 hiện nay. Do vậy, nhà quản lý phải khéo léo, tế nhị 

trong giao tiếp, ứng xử. Đặc biệt khi có phản ánh của khách hàng về chất lượng sản phẩm thì tránh 

tình trạng nghe phản ánh một chiều mà khiển trách nhân viên. Điều này sẽ tạo thái độ bất mãn với 

cách cư xử đó. 

- Đối với gắn kết công việc: 

Việc xây dựng các chính sách, giải pháp nhằm tăng cường sự gắn kết của nhân viên đối 

với công việc là sự quan tâm hàng đầu của bộ phận quản lý nhân sự của các công ty nhất là đối 

với các nhân viên có trình độ, có thâm niên công tác. Lý giải điều này, các chuyên viên nhân sự 

cho rằng ngành công nghệ thông tin mang tính đặc thù, tỷ lệ “nhảy việc” cao, các nhân viên mới 

có trình độ, năng lực thường chỉ làm một thời gian ngắn để tích lũy công việc sau đó chuyển sang 

công ty khác nhằm tìm kiếm cơ hội phát triển, thăng tiến. Một điểm cần lưu ý do các doanh nghiệp 

công nghệ thông tin thường là công ty thuê ngoài, tập trung phát triển sản phẩm nên nhân viên rất 

hạn chế trong việc tiếp cận các thông tin về chiến lược, định hướng phát triển. Do đó, các doanh 

nghiệp cần phải xem xét: 

- Lãnh đạo cần chia sẻ, thông tin cho nhân viên được biết về định hướng phát triển công ty 

để từ đó họ nhận thức được tầm quan trọng của công việc họ đang thực hiện để khơi dậy sự tận 

tâm, nhiệt tình, cống hiến cho công việc, cho công ty, để họ cảm thấy việc cống hiến đó là xứng 

đáng, có ý nghĩa và tự hào về nó. Một khi nhân viên đã gắn bó với công việc thì họ sẽ có động lực 

làm việc hiệu quả hơn, thành tích tốt hơn. 

- Một điểm cần lưu ý là lao động trẻ ngày nay đặc biệt là khối ngành công nghệ thông tin, 

bên cạnh mức lương, thưởng phù hợp thì họ còn quan tâm nhiều đến môi trường làm việc, sự phát 

triển nghề nghiệp của bản thân. Do vậy, nếu muốn người lao động gắn bó với công việc, yên tâm 

công tác thì các doanh nghiệp nên xây dựng môi trường làm việc thân thiện, chuyên nghiệp, ở đó 

mọi người cũng hỗ trợ nhau để hoàn thành mục tiêu chung. Nên công khai về chế độ đãi ngộ, lộ 

trình phát triển, thăng tiến của người lao động có mục tiêu phát triển. 
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6. Hạn chế của nghiên cứu và hướng nghiên cứu tiếp theo 

Tuy đã đạt được những kết quả như mục tiêu đề ra ban đầu nhưng nghiên cứu vẫn còn một 

số hạn chế nhất định và cần được phải tiếp tục bổ sung nghiên cứu như sau. Thứ nhất, nghiên cứu 

sử dụng dữ liệu cắt ngang tại một thời điểm nhất định do đó không thể suy rộng ra theo thời gian. 

Ngoài ra, đối tượng khảo sát chỉ tập trung vào đối tượng nhân viên làm việc tại các doanh nghiệp 

ngành công nghệ thông tin với các đặc trưng nên rất hạn chế trong việc suy rộng kết quả nghiên 

cứu cho các ngành nghề khác. Do vậy, các nghiên cứu tiếp theo cần phải mở rộng đối tượng khảo 

sát ở các ngành nghề khác để có so sánh, phân tích. Một điểm cần lưu ý nữa là nghiên cứu chưa 

phân tích tác động của các biến kiểm soát như giới tính, độ tuổi và thâm niên công tác vì vậy các 

nghiên cứu tiếp theo cần làm rõ vai trò của các yếu tố này. 
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