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TÓM TẮT 

Nghiên cứu này nhằm phân tích các yếu tố ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công việc của người lao động tại 

Trung tâm thương mại Dabaco Bắc Ninh. Cronbach’s alpha, EFA, phân tích hồi quy bội được sử dụng phân tích số 

liệu thông qua điều tra 307 lao động. Kết quả đã chỉ ra rằng có 1 yếu tố không ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công 

việc của người lao động. Trong khi đó có 6 yếu tố ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công việc của người lao động tại 

Trung tâm thương mại Dabaco Bắc Ninh theo thứ tự giảm dần như sau: đặc điểm công việc, môi trường làm việc, 

thu nhập, mối quan hệ với cấp trên, niềm tin vào tổ chức, mối quan hệ với đồng nghiệp. Trên cơ sở đó nghiên cứu 

đề xuất một số giải pháp nhằm tăng sự hài lòng của người lao động trong công việc bao gồm: tạo sự hứng thú trong 

công việc; cải thiện môi trường làm việc; thực hiện chế độ lương thưởng công bằng, trợ cấp hợp lí; tạo mối quan hệ 

tốt đẹp với đồng nghiệp và cấp trên; tăng cường niềm tin của người lao động vào tổ chức. 

Từ khóa: Yếu tố ảnh hưởng, sự hài lòng, công việc, người lao động. 

Factors Affecting Employees’ Job Satisfaction at Dabaco Bac Ninh Trading Center 

ABSTRACT 

This study aimed to analyze the factors affecting the employees’ job satisfaction at Dabaco Bac Ninh Trading 

Center. Cronbach’s alpha, EFA and regression analysis were used to analyze the surveyed data from 307 

employees. The results showed that there were six factors affecting the job satisfaction at Dabaco Bac Ninh Trading 

Center in following order: job characteristics, working environment, income, relationship with superiors, trust in the 

organization, and relationship with colleagues. The research proposed some solutions to improve employee 

satisfaction at work, including improving the working environment, implementing a fair salary and bonus regime and 

reasonable allowances, creating good relationships with colleagues and superiors, and strengthening employees' 

trust in the organization. 

Keywords: Employees’ job satisfaction, Dabaco Bac Ninh Trading Center. 

 

1. ĐẶT VẤN ĐỀ 

Nghiên cứu cþa Spector (1997) đã chứng 

minh rìng sự hài lòng trong công việc cþa người 

lao đûng (NLĐ) ânh hưởng đến hiệu quâ thực 

hiện công việc, hành vi täi nơi làm việc, mức đû 

gín kết cþa NLĐ với tù chức. Saari & Judge 

(2004) cÿng chî ra rìng sự hài lòng trong công 

việc ânh hưởng mêt thiết đến hiệu suçt công 

việc. Sự thóa mãn trong công việc có møi quan 

hệ cùng chiều với sự gín kết cþa NLĐ đøi với tù 

chức và doanh nghiệp (Mowday & cs., 1979; 

Benkhoff, 1997). Điều này đã đðt ra vçn đề lớn 

cho các doanh nghiệp (DN) “Phâi làm thế nào để 

NLD luôn câm thçy hài lñng?” trong bøi cânh 

thð trường cänh tranh khøc liệt như hiện nay. 

Siêu thð, mût hình thức bán lẻ gín chðt với 

quá trình công nghiệp hòa, đö thð hóa trên 

phäm vi toàn thế giới. Với sự phát triển toàn 

diện cþa mình, thành phø Bíc Ninh được công 

nhên là đö thð loäi I (Chính phþ, 2017). Nhiều 

siêu thð được xây dựng trước sự phát triển cþa 

các khu đö thð mới với sø dån ngày càng đöng 

trên đða bàn tînh Bíc Ninh, trong đò cò hệ 
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thøng siêu thð Dabaco Bíc Ninh (thuûc Công ty 

TNHH TM và DV Bíc Ninh, mût công ty con 

cþa Công ty cù phæn Têp đoàn DABACO Việt 

Nam). Hệ thøng Siêu thð Dabaco, đơn vð thành 

viên thuûc Têp đoàn Dabaco Việt Nam - Dabaco 

Group, nùi tiếng với sự uy tín, chçt lượng, mðt 

hàng phong phý, “vừa túi tiền”, tiêu thụ phæn 

lớn nông sân säch cþa chính têp đoàn Dabaco. 

Têp đoàn DABACO Việt Nam đã cò mðt, gín bó 

với ngành nông nghiệp Việt Nam từ nëm 1996 

với tiền thân là mût DN nhà nước nhó bé. Trâi 

qua bao thëng træm, DABACO đã chuyển mình 

mänh mẽ, bứt phá thành cöng để trở thành mût 

vương quøc thu nhó trong lïnh vực nông nghiệp 

- thực phèm và tự hào là mût trong sø rçt ít 

doanh nghiệp hoät đûng kiểm soát toàn bû chuúi 

giá trð khép kín 3F (Feed - Farm - Food). Sau 

hơn mût thêp kỷ phát triển, đến nay, hệ thøng 

siêu thð Dabaco đã cò mðt trên khíp tînh Bíc 

Ninh, trở thành mût trong những chuúi siêu thð 

lớn nhçt câ tînh.  

Mðc dù có rçt nhiều nghiên cứu về các yếu 

tø ânh hưởng đến sự hài lòng cþa NLĐ như 

nghiên cứu cþa Phäm Thu Hìng & Phäm Thð 

Thanh H÷ng (2015) täi các tù chức nước ngoài 

cung cçp dðch vụ đào täo ở Việt Nam; công trình 

cþa Phan Thð Thanh Hiền (2016) täi trường Đäi 

hõc sư phäm kỹ thuêt TP. H÷ Chí Minh; kết quâ 

công bø cþa Hoàng Ngõc Quế Nhân (2021) täi 

Ngân hàng Thương mäi Cù phæn Ngoäi thương 

Việt Nam - Chi nhánh Vÿng Tàu. Tuy nhiên, 

rçt ít nghiên cứu phân tích chi tiết các yếu tø 

ânh hưởng đến sự hài lòng trong công việc cþa 

NLĐ ở các trung tåm thương mäi (TTTM). Bài 

viết này nhìm mục đích phån tích các yếu tø 

ânh hưởng đến sự hài lòng trong công việc cþa 

NLĐ täi Trung tåm thương mäi Dabaco Bíc 

Ninh, từ đò đưa ra mût sø giâi pháp nhìm tëng 

sự hài lòng trong công việc cþa NLĐ täi TTTM 

Dabaco Bíc Ninh. 

2. PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 

2.1. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu 

đề xuất 

Dựa vào lý thuyết đo lường sự hài lòng 

trong công việc cþa Smith & cs. (1969), Tepeci 

(2001), Træn Kim Dung (2005) và trên cơ sở 

tham khâo mût sø nghiên cứu về các yếu tø ânh 

hưởng đến sự hài lòng trong công việc, tác giâ 

đưa ra mö hình nghiên cứu dưới đåy:  

Y = f(x) 

Trong đò: 

Y: Sự hài lòng trong công việc cþa người  

lao đûng; 

f(x) g÷m: Đðc điểm công việc, möi trường 

làm việc, thu nhêp, møi quan hệ với cçp trên, 

niềm tin vào tù chức, møi quan hệ với đ÷ng 

nghiệp khác, đào täo. 

Để tìm hiểu mức đû thóa mãn công việc cþa 

nhân viên, các nhà nghiên cứu sử dụng rûng rãi 

bû chî sø mô tâ công việc Job Descriptive Index 

(JDI) cþa Smith & cs. (1975) g÷m các nhân tø 

chính là (1) sự thóa mãn đøi với thu nhêp,  

(2) đào täo, thëng tiến, (3) cçp trên, (4) đ÷ng 

nghiệp, (5) bân chçt công việc. Bû chî sø JDI 

được đánh giá cao với mức đû sử dụng là trên 

50% trong các bài nghiên cứu được xuçt bân 

(Mayer & cs., 1995). Nghiên cứu cþa Spector 

(1997) đã chî ra 9 yếu tø đánh giá mức đû hài 

lñng và thái đû g÷m lương, cơ hûi thëng tiến, 

điều kiện làm việc, sự giám sát, đ÷ng nghiệp, 

yêu thích công việc, giao tiếp, phæn thưởng bçt 

ngờ, phúc lợi. Træn Kim Dung (2005) đã điều 

chînh, kiểm đðnh thang đo JDI vào trong điều 

kiện cþa Việt Nam. Nghiên cứu chî ra các biến 

tác đûng đến sự hài lñng đøi với công việc là:  

(1) Bân chçt công việc, (2) Thu nhêp, (3) Cơ hûi 

đào täo, thëng tiến, (4) Lãnh đäo, (5) Đ÷ng 

nghiệp, (6) Phúc lợi (7) Điều kiện làm việc. 

Niềm tin vào tù chức cÿng là mût yếu tø ânh 

hưởng đến sự thóa mãn công việc (Tepeci, 2001). 

Möi trường làm việc: Người lao đûng sẽ câm 

thçy sự quan tâm từ phía cçp trên khi được làm 

việc dưới möi trường đæy đþ các trang thiết bð, 

säch sẽ, tiện nghi. Điều này giýp nhån viên tëng 

nëng suçt, tích cực làm việc hơn. Durst (1997) 

cho rìng möi trường làm việc tøt bao g÷m các 

nhân tø như sự an toàn, thoái mái nơi làm việc. 

Möi trường thuên lợi là möi trường cò đþ trang 

thiết bð cæn thiết phục vụ nhu cæu công việc 

(Bellingham, 2004). Sự hài lòng cþa nhân viên 

chðu tác đûng lớn từ möi trường làm việc 

(Spector, 1997; Nguyễn Khíc Hoàn, 2010). 

Từ đò, tác giâ đưa ra giâ thuyết nghiên cứu 

dưới đåy:  
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H1: Möi trường làm việc cò tác đûng cùng 

chiều tới sự hài lòng cþa NLĐ trong cöng việc. 

Thu nhập: Theo Czakan (2003), khi lương 

ngày càng tëng, phæn lớn NLĐ đều sẽ hài lòng 

hơn trong công việc. Sự hài lñng cò được từ việc 

NLĐ so sánh giữa cái hõ nhên được so với cái hõ 

tự đánh giá xứng đáng được nhên. NLĐ sẽ 

không hài lòng nếu hõ nhên thçy sự chênh lệch 

về lương giữa những người có sự tương đ÷ng 

trình đû và điều kiện tuyển dụng. Sự thóa mãn 

công việc cþa NLĐ sẽ tëng nếu hõ nhên được 

mức lương cao hơn (Hà Nam Khánh Giao & Vô 

Thð Mai Phương, 2011). Træn Kim Dung (2005) 

cÿng đ÷ng quan điểm thu nhêp ânh hưởng 

nhiều đến sự hài lòng cþa NLĐ.  

Điều này dén đến giâ thuyết nghiên cứu 

sau: H2: Thu nhêp cò tác đûng thuên chiều đến 

sự hài lòng cþa NLĐ.  

 Đặc điểm công việc: Mût công việc thóa mãn 

nhån viên đ÷ng thời thýc đèy nhân viên làm việc 

hiệu quâ nếu nò đät được các tiêu chí sau: sử 

dụng các kỹ nëng khác nhau cþa nhân viên, 

nhån viên được ním rõ công việc, công việc có ý 

nghïa đøi với hoät đûng sân xuçt kinh doanh cþa 

DN (Hackman & Oldman, 1974). Theo Weiss & 

cs. (1967), Bellingham (2004), NLĐ sẽ hài lòng 

khi nëng lực đáp ứng công việc. Nghiên cứu cþa 

Hà Nam Khánh Giao & Nguyễn Thð Nhã (2020) 

cÿng khîng đðnh bân chçt công việc tác đûng tích 

cực đến sự hài lòng cþa nhân viên. 

Do đò giâ thuyết H3 được đề xuçt: Đðc điểm 

công việc cò tác đûng cùng chiều đến sự hài lòng 

cþa NLĐ.  

 Niềm tin vào tổ chức: Niềm tin vào tù chức 

là yếu tø báo trước ý đðnh gín bò hay khöng đøi 

với tù chức (Costigan & cs., 1998). Yếu tø niềm 

tin tác đûng nhiều đến sự thóa mãn trong công 

việc (Hon & Lu, 2010). Tương tự, Tepeci (2001), 

Kuyvenhoven & Buss (2011) khîng đðnh nhân 

viên sẽ không rời khói tù chức nếu hõ tin tưởng 

vào tù chức mänh mẽ. Khi hài lòng với công việc, 

hõ thường nói tøt về tù chức với bên ngoài. 

Điều này dén đến giâ thuyết nghiên cứu 

sau: H4: Niềm tin vào tù chức có ânh hưởng 

cùng chiều đến sự hài lòng cþa NLĐ.  

Mối quan hệ với cấp trên: Sự thóa mãn cþa 

NLĐ cò được nhờ có trợ giýp đýng lýc cþa cçp 

trên (Wesley & Muthuswamy, 2008). Cùng quan 

điểm, Bellingham (2004) cho rìng sự quan tâm 

tới cçp dưới cÿng đem đến sự thóa mãn công 

việc. Bên cänh đò, cçp trên cò nëng lực, cçp dưới 

được tự do thực hiện công việc cÿng là những 

yếu tø täo sự thóa mãn công việc (Weiss & cs., 

1967). Ellickson & Logsdon (2001) chî ra sự 

công bìng trong đánh giá cöng việc ânh hưởng 

nhiều đến sự hài lòng cþa NLĐ. 

Từ đò, giâ thuyết nghiên cứu H5 được đưa 

ra: Møi quan hệ với cçp trên có tác đûng cùng 

chiều đến sự hài lòng cþa NLĐ.  

Mối quan hệ với đồng nghiệp: Phæn lớn 

trong công ty, møi quan hệ làm việc giữa nhân 

viên với đ÷ng nghiệp phù biến hơn với cçp trên. 

Sự hợp tác, giýp đỡ cþa đ÷ng nghiệp đòng vai 

trò quan trõng trong sự phát triển bân thân cþa 

nhån viên. Do đò, nếu nhân viên có quan hệ tøt 

với đ÷ng nghiệp, hõ sẽ thuên lợi hơn trong cöng 

việc, dén đến hài lñng hơn trong cöng việc. 

Nghiên cứu cþa Hartel & Johnson (2014) đã 

khîng đðnh điều đò. 

Do đò, giâ thuyết H6 được đề xuçt: H6: Møi 

quan hệ với đ÷ng nghiệp có ânh hưởng cùng 

chiều đến sự hài lòng cþa NLĐ. 

Đào tạo và thăng tiến: Theo Schmidt 

(2007), yếu tø đào täo ânh hưởng đến sự thóa 

mãn công việc nói chung. Những nhân viên có 

kiến thức cùng với các kỹ nëng mới, cách làm 

việc chuyên nghiệp sẽ xử lý công việc tøt hơn. 

Từ đò, hõ cò cơ hûi được đề bät vào các chức vụ 

cao hơn, gðt hái kết quâ tøt hơn trong sự 

nghiệp, thýc đèy nhân viên làm việc, giúp hõ 

thóa mãn trong công việc cþa mình.  

Do vêy, tác giâ đề xuçt giâ thuyết nghiên 

cứu là: H7: Đào täo và thëng tiến cò tác đûng 

thuên chiều đến sự hài lòng cþa NLĐ. 

2.2. Thu thập và xử lý dữ liệu 

Ngu÷n sø liệu sơ cçp và thứ cçp được sử 

dụng, trong đò ngu÷n thứ cçp bao g÷m các 

sách báo, tài liệu về sự hài lòng trong công 

việc cþa NLĐ. Ngu÷n sơ cçp được thu thêp từ 

307 lao đûng, theo phương pháp lçy méu 

thuên tiện, täi sáu siêu thð cþa Dabaco Bíc 

Ninh. Theo đò, tüy thuûc vào sø lượng lao đûng 

täi từng siêu thð, sø lượng các phiếu khâo sát 
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phát ra bìng với sø nhân viên täi từng siêu 

thð. Có tùng sø 530 phiếu được phát ra, thu về 

được 406 phiếu (chiếm tî lệ 76,6%), sau khi 

làm säch - loäi đi các phiếu điền thiếu thông 

tin, điền nhiều phương án, cñn läi 307 phiếu 

(chiếm tî lệ 57,9% trên tùng sø thu về). Cụ thể 

sø phiếu cþa từng siêu thð được trình bày trong 

phæn mô tâ méu. 

Nghiên cứu sử dụng thang đo Likert 5 mức 

đû được düng để đánh giá mức đû đ÷ng tình cþa 

người được điều tra đøi với các thang đo được 

xây dựng (từ 1 đến 5 với 1 - Hoàn toàn không 

đ÷ng ý, 2 - Khöng đ÷ng ý; 3 - Bình thường;  

4 - Đ÷ng ý; 5 - Hoàn toàn đ÷ng ý). 

Dữ liệu được nhêp vào phæn mềm và phân 

tích với sự hú trợ cþa phæn mềm SPSS 20. Theo 

Hair & cs. (2014), sø phiếu khâo sát phâi lớn hơn 

từ 5 đến 10 læn sø biến quan sát. Trong nghiên 

cứu này, sø biến quan sát là 30, nên sø quan sát 

tøi thiểu cæn để đưa vào phån tích là 150. Do đò, 

với 307 phiếu khâo sát, têp dữ liệu thu thêp được 

đþ điều kiện để đưa vào phån tích. 

3. KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU 

3.1. Đặc điểm mẫu điều tra người lao  

động tại Trung tâm thương mại Dabaco 

Bắc Ninh 

Theo sø liệu nghiên cứu dưới bâng 1, tî lệ 

người lao đûng (NLĐ) cò thåm niên từ 3-7 nëm 

chiếm tî lệ cao nhçt trong khi nhóm thâm niên 

trên 7 nëm chiếm tî lệ thçp nhçt. Lao đûng nữ 

chiếm tî lệ cao hơn. Tỷ trõng nhòm lao đûng 

trình đû THPT - Trung cçp lớn nhçt, tiếp đến là 

nhòm trình đû cao đîng - đäi hõc và thçp nhçt 

là nhòm trình đû trên đäi hõc. Nhóm thu nhêp 

bình quân 5-10 triệu/tháng đät tỷ trõng lớn 

nhçt, tiếp đến là nhóm thu nhêp 10-15 

triệu/tháng, nhóm thu nhêp lớn hơn 15 

triệu/tháng và thçp nhçt là nhóm thu nhêp dưới 

5 triệu/tháng/người. Sø lượng NLĐ trong đû tuùi 

từ 30-45 tuùi có tỷ trõng cao nhçt, tiếp đến là 

nhóm nhó hơn 30 tuùi, thçp nhçt là nhóm trên 

45 tuùi. Trong sø 307 phiếu quan sát đưa vào 

phân tích, sø phiếu ở múi siêu thð cụ thể như 

sau: Lý Thái Tù - 68; Quế Võ - 62; Từ Sơn - 57; 

Gia Bình - 42; Nguyễn Cao - 40; Läc Vệ - 38. 

3.2. Kiểm định độ tin cậy của thang đo và 

phân tích nhân tố khám phá 

Để kiểm đðnh đû tin cêy cþa các thang đo, hệ 

sø Cronbach’s Alpha được sử dụng. Theo Hair & 

cs. (2014) các thang đo cò Cronbach’s Alpha lớn 

hơn 0,7 là chçp nhên được, lớn hơn 0,8 là thang 

đo đo lường tøt. Ngoài ra, cÿng theo Hair & cs. 

(2014) các biến quan sát cò tương quan với biến 

tùng phâi lớn hơn 0,3, nếu nhó hơn 0,3 thì đò là 

biến rác, cæn phâi loäi khói mô hình. 

Nghiên cứu phân tích các yếu tø ânh hưởng 

đến sự hài lòng trong công việc cþa NLĐ với  

7 nhân tø chính (bao g÷m 27 tiêu chí) bao g÷m 

đðc điểm công việc, möi trường làm việc, thu 

nhêp, møi quan hệ với cçp trên, niềm tin vào tù 

chức, møi quan hệ với đ÷ng nghiệp khác, đào täo 

và 3 tiêu chí thuûc về sự hài lòng trong công việc 

cþa NLĐ. Các biến đều thóa mãn yêu cæu đøi với 

hệ sø Cronbach’s Alpha và hệ sø tương quan biến 

tùng (Bâng 2). 

Sau đò, EFA được düng để phân tích nhân 

tø khám phá với phép trích các thành phæn 

chính (Principal Component) và phép xoay 

Varimax. Các biến quan sát có hệ sø tâi nhân tø 

dưới 0,3 sẽ bð loäi (Hair & cs., 2014). Kết quâ 

kiểm đðnh EFA, hệ sø KMO bìng 0,770 > 0,5, 

với mức đû tin cêy significant cþa kiểm đðnh 

Bartlett’s Test bìng 0,000 < 0,05, có thể kết 

luên dữ liệu phù hợp để phân tích nhân tø 

(Hoàng Trõng & Chu Nguyễn Mûng Ngõc, 

2008). Kết quâ phân tích nhân tø và kiểm đðnh 

đû tin cêy được thể hiện trong bâng 2. 

3.3. Kết quả nghiên cứu và thảo luận 

Kiểm đðnh Person được thực hiện trong 

nghiên cứu. Các giá trð cò ý nghïa thøng kê đều 

nhó hơn 0,05 đâm bâo có quan hệ tuyến tính 

giữa biến đûc lêp với biến phụ thuûc.  

Kết quâ phân tích mô hình h÷i quy các yếu 

tø ânh hưởng đến sự hài lòng trong công việc 

cþa người lao đûng täi trung tåm thương mäi 

Dabaco Bíc Ninh được thể hiện ở bâng 3. Kết 

quâ cho thçy, các nhân tø đûc lêp cþa mô hình 

giâi thích được 32,9% sự biến thiên mức đû hài 

lòng trong công việc cþa người lao đûng (R2 hiệu 

chînh = 0,329). Mö hình đưa ra dưới đåy thóa 

mãn được yêu cæu thông qua giá trð F lớn hơn 0 

täi mức ý nghïa thøng kê < 1% trong kết quâ 

kiểm đðnh Anova. 
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Kết quâ phân tích mô hình cho thçy, cût Sig 

các nhân tø đều < 0,05, như vêy với các biến đûc 

lêp, ngoäi trừ biến DT (Đào täo) thì 6 yếu tø còn 

läi đều ânh hưởng tới biến phụ thuûc là sự hài 

lòng trong công việc cþa NLĐ. Nhìn vào cût 

Beta, ta thçy các giá trð đều dương. Như vêy các 

biến đûc lêp đều ânh hưởng cùng chiều tới biến 

phụ thuûc, trong đò biến đðc điểm công việc tác 

đûng mänh nhçt, sau đò đến möi trường làm 

việc, thu nhêp, møi quan hệ với cçp trên, niềm 

tin vào tù chức, cuøi cùng là møi quan hệ với 

đ÷ng nghiệp. Biến đào täo khöng cò tác đûng 

đến sự hài lòng trong công việc cþa người lao 

đûng (NLĐ) täi Trung tåm thương mäi (TTTM) 

Dabaco Bíc Ninh. 

Nhìn vào hệ sø VIF đều < 10, cho thçy các 

biến đûc lêp không có hiện tượng đa cûng tuyến.  

Biến đðc điểm công việc có ânh hưởng mänh 

nhçt tới sự hài lòng cþa NLĐ, với hệ sø  = 0,244. 

Kết quâ này tương đ÷ng với nghiên cứu cþa Phan 

Thð Thanh Hiền (2016). Nghiên cứu đã chî ra 

rìng yếu tø tính chçt công việc tác đûng mänh 

nhçt đến sự hài lòng cþa NLĐ täi trường ĐH Sư 

phäm kỹ thuêt TP. H÷ Chí Minh.  

Tuy nhiên, khác với nghiên cứu cþa Hà Nam 

Khánh Giao & Nguyễn Thð Nhã (2020) và Huỳnh 

Thð Thu Sương & Nguyễn Thð Thùy Trang 

(2020), yếu tø công việc ít ânh hưởng nhçt đến sự 

hài lòng cþa nhån viên. Điều này cho thçy đøi với 

múi tù chức khác nhau, sự tác đûng cþa các yếu 

tø läi khác nhau.  

Biến sø tác đûng mänh sau yếu tø đðc điểm 

công việc đến sự hài lòng cþa nhân viên là môi 

trường làm việc với hệ sø  = 0,233. Nghiên cứu 

cþa Phäm Thu Hìng & Phäm Thð Thanh H÷ng 

(2015) cÿng cüng quan điểm nhưng trong nghiên 

cứu cþa Hoàng Ngõc Quế Nhân (2021) läi chî ra 

rìng yếu tø möi trường không ânh hưởng đến sự 

hài lòng cþa nhân viên täi VCB Vÿng Tàu. 

Biến sø tác đûng mänh thứ ba đến sự hài 

lòng cþa NLĐ là thu nhêp với hệ sø  = 0,198, 

tương đ÷ng với kết quâ trong nghiên cứu cþa 

Phan Thð Thanh Hiền (2016). Các nghiên cứu 

cþa Hà Nam Khánh Giao & Nguyễn Thð Nhã 

(2020), Hà Nam Khánh Giao & Võ Thð Mai 

Phương (2021), Hoàng Ngõc Quế Nhân (2021), 

Huỳnh Thð Thu Sương & Nguyễn Thð Thùy 

Trang (2020) cÿng khîng đðnh yếu tø “lương, 

thưởng, phúc lợi” là mût trong các nhân tø chính 

tác đûng đến sự hài lòng trong công việc, là nhu 

cæu cơ bân nhçt trong tháp nhu cæu cþa Maslow. 

Hệ sø tác đûng cþa biến sø møi quan hệ với 

cçp trên đøi với sự hài lòng cþa nhân viên là  

 = 0,189. Kết quâ này tương đ÷ng với nghiên 

cứu cþa Huỳnh Thð Thu Sương & Nguyễn Thð 

Thùy Trang (2020). 

Bảng 1. Đặc điểm của mẫu điều tra (n = 307, nëm 2021) 

Nội dung Đặc điểm Số lượng (Người) Tỷ lệ (%) 

Thâm niên làm việc 1-3 năm 112 36,5 

 3-7 năm  153 49,8 

 Trên 7 năm 42 13,7 

Giới tính  Nam 143 46,6 

 Nữ 164 53,4 

Trình độ học vấn THPT - Trung cấp 201 65,5 

 Cao đẳng - Đại học 81 26,4 

 Trên Đại học 25 8,1 

Thu nhập Nhỏ hơn 5 triệu 25 8,1 

 Từ 5 triệu - 10 triệu 132 43 

 Trên 10 triệu - 15 triệu 104 33,9 

 Trên 15 triệu 46 15 

Độ tuổi Nhỏ hơn 30 tuổi 127 41,4 

 30-45 tuổi 140 45,6 

 Trên 45 tuổi 40 13 
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Bảng 2. Tổng hợp kết quả Cronbach, s Alpha và EFA (nëm 2021) 

Nhân tố 
Cronbach’s 

Alpha 
 

Mã 
hóa 

Hệ số  
tương quan 
biến tổng 

Hệ số tải  
ma trận 

xoay 

Môi trường 
làm việc 

0,854 Bầu không khí làm việc vui vẻ MT1 0,686 0,831 

Không gian làm việc thoải mái, thoáng mát MT2 0,739 0,863 

Trang thiết bị đầy đủ MT3 0,758 0,867 

Môi trường làm việc an toàn MT4 0,619 0,758 

Thu nhập 0,719 Tiền lương phù hợp với sự đóng góp của nhân viên TN1 0,435 0,685 

Tiền thưởng phù hợp với sự đóng góp của nhân viên TN2 0,520 0,782 

Các khoản trợ cấp hợp lý TN3 0,674 0,838 

Đặc điểm 
công việc 

0,941 Công việc đem lại niềm vui DD1 0,806 0,861 

 Công việc đem đến sự mới mẻ DD2 0,842 0,882 

 Công việc đầy tính sáng tạo DD3 0,844 0,897 

 Công việc đầy tính thách thức DD4 0,772 0,833 

 Công việc giúp khẳng định bản thân DD5 0,836 0,890 

 Công việc giúp chinh phục mục tiêu nghề nghiệp DD6 0,839 0,888 

Niềm tin 
vào tổ chức 

0,813 Đạo đức kinh doanh NT1 0,597 0,771 

 Văn hóa tổ chức NT2 0,652 0,805 

 Chiến lược kinh doanh NT3 0,571 0,734 

 Tiềm năng phát triển NT4 0,712 0,852 

Đào tạo 0,752 Luôn được tạo điều kiện nâng cao chuyên môn DT1 0,494 0,707 

 Luôn được đào tạo kỹ năng quan trọng cho công việc DT2 0,524 0,727 

 Luôn có cơ hội thăng tiến  DT3 0,602 0,803 

 Tổ chức thường xuyên các chương trình đào tạo nội bộ DT4 0,578 0,788 

Mối quan hệ 
với cấp trên 

0,750 Nhân viên luôn được hỗ trợ trong công việc  CT1 0,594 0,822 

 Nhân viên luôn được động viên trong công việc  CT2 0,569 0,790 

 Sự đóng góp của nhân viên luôn được ghi nhận công bằng CT3 0,572 0,811 

Mối quan hệ với 
đồng nghiệp 
khác (đồng cấp, 
cấp dưới) 

0,856 Luôn hỗ trợ nhau trong công việc  DN1 0,717 0,865 

 Luôn thân thiện với đồng nghiệp  DN2 0,716 0,865 

 Luôn có tinh thần trách nhiệm  DN3 0,758 0,891 

Sự hài lòng 
trong công việc 

0,857 Rất thỏa mãn với công việc hiện tại  HL1 0,709  

 Rất thỏa mãn với triển vọng phát triển nghề nghiệp  HL2 0,779  

 Xem nơi làm việc như ngôi nhà thứ hai HL3 0,704  

Bảng 3. Hệ số ảnh hưởng của các biến yếu tố ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công việc 

của người lao động tại Trung tâm thương mại Dabaco Bắc Ninh (nëm 2021) 

Nhóm yếu tố Biến quan sát Hệ số () VIF 

Hệ số tự do  -0,219  

Môi trường làm việc X1 0,233
*** 

1,044 

Thu nhập X2 0,198
*** 

1,210 

Đặc điểm công việc X3 0,244
*** 

1,061 

Niềm tin vào tổ chức X4 0,168
*** 

1,113 

Đào tạo X5 0,077
 

1,017 

Mối quan hệ với cấp trên X6 0,189
*** 

1,048 

Mối quan hệ với đồng nghiệp X7 0,107
** 

1,050 

R
2
  0,329  

F  22,429  

Sig(F) - Biến phụ thuộc: Sự hài lòng  0,000  

Ghi chú: ***, **, * tương ứng với mức ý nghĩa 1%, 5% và 10%. 



Lê Thị Kim Oanh, Đào Hồng Vân, Trần Thị Thanh Huyền, Nguyễn Ngọc Mai 

1333 

Bảng 4. Mức độ hài lòng trong công việc  

của người lao động tại TTTM Dabaco Bắc Ninh (nëm 2021) 

 N Tối thiểu Tối đa TB Độ lệch chuẩn 

TB Môi trường 307 1,0 5,0 2,941 ,8614 

TB Thu nhập 307 1,0 4,7 2,764 ,6768 

TB Công việc 307 1,0 5,0 2,453 1,0254 

TB Niềm tin 307 1,0 5,0 2,987 ,7979 

TB Đào tạo 307 1,0 5,0 2,572 ,8500 

TB Cấp trên 307 1,3 5,0 3,427 ,8492 

TB Đồng nghiệp 307 1,0 5,0 3,404 ,7649 

TB Hài lòng 307 1,0 5,0 3,402 ,8449 

 

 Biến sø niềm tin vào tù chức cò tác đûng 

tích cực đến sự hài lòng cþa nhân viên với hệ sø 

tác đûng  = 0,168. Nghiên cứu cþa Nguyễn 

Tiến Thức (2018) cÿng cüng chung quan điểm.  

Hệ sø tác đûng cþa biến sø møi quan hệ 

đ÷ng nghiệp đøi với sự hài lòng cþa nhân viên là 

 = 0,107. Kết quâ này tương đ÷ng với nghiên 

cứu cþa Hoàng Ngõc Quế Nhân (2021). 

Kết hợp với phân tích, thâo luên kết quâ 

nghiên cứu ở trên cùng với đánh giá mức đû hài 

lòng hiện nay về công việc cþa NLĐ täi TTTM 

Dabaco Bíc Ninh qua bâng 4, chýng töi đề xuçt 

đưa ra các giâi pháp nhìm tëng sự hài lòng 

trong công việc cþa NLĐ täi TTTM Dabaco Bíc 

Ninh như bâng 4. 

Đøi với yếu tø công việc, yếu tø tác đûng 

mänh nhçt tới sự hài lòng cþa nhân viên, với 

mức điểm hài lòng trung bình là 2,4 cho thçy 

NLĐ chưa yêu thích cöng việc.  

Tiếp đến là nhóm yếu tø möi trường làm 

việc, ânh hưởng lớn thứ hai sau yếu tø công việc 

đến sự hài lòng cþa NLĐ, cÿng bð nhân viên 

đánh giá chưa hài lñng với mức điểm 2,9. Nhân 

viên phân ánh bæu không khí làm việc cëng 

thîng, không gian làm việc chưa thoâi mái, các 

trang thiết bð còn thiếu như máy làm mát, máy 

bâo quân täi các TTTM. Möi trường làm việc 

chưa an toàn, chưa bø trí đæy đþ nhân viên an 

ninh, bâo vệ trong khu TTTM. 

Với mức điểm trung bình là 2,76, nhân viên 

cÿng chưa hài lñng về thu nhêp. Yếu tø này ânh 

hưởng không nhó đến sự hài lòng cþa nhân viên, 

sau hai yếu tø công việc và möi trường làm việc. 

Nhân viên cho rìng mức lương, thưởng này 

chưa tương xứng với đòng gòp cþa hõ, các khoân 

trợ cçp chưa hợp lý. 

Với mức lương cơ bân trung bình 6 

triệu/người/tháng chưa trang trâi được mức sinh 

hoät tương đøi cao. Nhân viên còn phâi chëm lo 

cho bø mẹ già hoðc con nhó nên mức thu nhêp 

hiện täi không giúp hõ søng dư dâ, thoâi mái. 

Bên cänh đò, chính sách thưởng cñn kém đa 

däng, tiêu chí chưa rô ràng đøi với các hình thức 

thưởng cÿng như khi xem xét thưởng chî cën cứ 

vào doanh sø bán hàng mà bó qua nhiều yếu tø 

khác như sự so sánh giữa nëng lực, hiệu quâ lao 

đûng giữa người này với người khác, giữa bû 

phên này với bû phên khác nên chưa thực sự 

phát huy hiệu quâ täo đûng lực làm việc cho 

NLĐ täi TTTM Dabaco Bíc Ninh. Theo hõc 

thuyết tëng cường tích cực cþa Skinner, những 

hành vi được thưởng sẽ cò xu hướng lðp läi. Tuy 

nhiên, ở TTTM Dabaco Bíc Ninh chî cò thưởng 

nëm mût læn, cñn thưởng quý chờ bû phên kinh 

doanh xem xét, đề nghð dựa trên đánh giá 

doanh sø bán hàng và thực hiện công việc mà 

việc đánh giá này vén còn mût sø t÷n täi.  

Về chế đû người lao đûng được nghî làm việc, 

hưởng nguyên lương những ngày lễ, tết hiện nay 

và các chế đû thëm hói khi øm đau, thai sân„; tứ 

thân phụ méu øm đau, mçt; nghî mát, du lðch 

hàng nëm„ chưa được áp dụng đøi với nhân viên 

täi các TTTM Dabaco Bíc Ninh. Do đò, khi khâo 

sát về yếu tø này, NLĐ đánh giá khöng cao. 

Yếu tø møi quan hệ với cçp trên, møi quan 

hệ với đ÷ng nghiệp cÿng ânh hưởng đến sự hài 

lòng cþa nhân viên. Với mức điểm hài lòng trung 

bình là 3,4 điểm, cao hơn so với các yếu tø khác 
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phân ánh thực träng nhån viên đã nhên được sự 

hú trợ, đûng viên từ lãnh đäo và từ đ÷ng nghiệp.  

Niềm tin vào tù chức, mût trong những yếu 

tø ânh hưởng đến sự hài lòng cþa NLĐ chî đät 

mức điểm 2,9 ở mức chưa hài lñng. Điều đò thể 

hiện nhån viên chưa tin tưởng vào tiềm nëng 

phát triển cþa TTTM.  

3.4. Đề xuất một số giải pháp nhằm tăng sự 

hài lòng trong công việc của người lao động 

tại Trung tâm thương mại Dabaco Bắc Ninh 

Dựa vào bâng kết quâ ta thçy yếu tø đðc 

điểm công việc là tác đûng mänh nhçt tới sự hài 

lòng cþa nhån viên. Do đò, cán bû quân lý cæn chú 

ý bø trí công việc đýng người, đýng việc nhìm 

phát huy nëng lực cþa nhân viên, thể hiện được 

bân thån, giýp nhån viên cò cơ hûi sử dụng nhiều 

kỹ nëng khác nhau, täo sự mới mẻ trong công 

việc, đ÷ng thời chú trõng cöng tác đào täo, hú trợ 

hõ phçn đçu đät được mục tiêu nghề nghiệp.  

Möi trường làm việc cÿng ânh hưởng lớn 

thứ hai đến sự hài lòng cþa người lao đûng trong 

doanh nghiệp, trên cơ sở đò, TTTM Dabaco cæn 

chú trõng täo bæu không khí làm việc vui vẻ, 

líng nghe tåm tư nguyện võng cþa NLĐ, giâm 

những áp lực hõ phâi đøi mðt, tëng cường cơ sở 

vêt chçt, täo möi trường làm việc thông thoáng, 

an toàn thöng qua tëng cường lực lượng an 

ninh, tù bâo vệ, giám sát. 

Bên cänh đò, thu nhêp cÿng ânh hưởng 

không nhó đến sự hài lòng cþa nhân viên. Vì vêy, 

TTTM Dabaco Bíc Ninh cæn thực hiện chính 

sách lương, thưởng công bìng, gín với nëng lực 

và kết quâ công việc cþa nhân viên; các khoân 

khen thưởng, đãi ngû phâi thóa đáng; các khoân 

trợ cçp, bâo hiểm cæn được quan tåm đýng mức„ 

nhìm täo đûng lực cho người lao đûng.  

Møi quan hệ với cçp trên cÿng là mût yếu tø 

ânh hưởng đến sự hài lòng cþa người lao đûng được 

đề cêp trong nhiều nghiên cứu. Do đò, lãnh đäo 

cæn hiểu rô tåm tư nguyện võng cþa NLĐ, quan 

tåm, đûng viên, khen thưởng kðp thời, đýng cách.  

Giøng như nhiều nghiên cứu khác, niềm tin 

vào tù chức cÿng là mût yếu tø ânh hưởng đến 

sự hài lòng cþa nhân viên. Việc xây dựng, cþng 

cø đäo đức kinh doanh và vën hòa doanh nghiệp 

đòng vai trñ quan trõng trong việc täo dựng, duy 

trì hình ânh tøt cþa TTTM Dabaco đøi với nhân 

viên. Lãnh đäo cæn nú lực hơn nữa trong việc 

thực hiện mục tiêu phát triển TTTM, täo niềm 

tin mänh mẽ hơn cho nhån viên vào triển võng 

phát triển trong tương lai. 

Cuøi cùng, møi quan hệ với đ÷ng nghiệp 

cÿng là mût trong các yếu tø ânh hưởng đến sự 

hài lòng cþa nhån viên. Do đò, NLĐ cæn làm 

việc với tinh thæn trách nhiệm, sïn sàng giýp đỡ 

đ÷ng nghiệp, täo không khí thân thiện, cởi mở. 

TTTM Dabaco Bíc Ninh cæn tëng cường hoät 

đûng giao lưu nhìm tëng sự hiểu biết, thông câm 

lén nhau giữa các nhân viên thông qua các hoät 

đûng dã ngoäi, du lðch, thể thao, vën nghệ...  

4. KẾT LUẬN 

Nghiên cứu đã chçp nhên các giâ thiết đøi 

với 6 yếu tø có ânh hưởng đến sự hài lòng cþa 

người lao đûng täi TTTM Dabaco Bíc Ninh, bác 

bó 1 giâ thiết là yếu tø đào täo không ânh 

hưởng đến sự hài lòng cþa người lao đûng täi 

TTTM Dabaco Bíc Ninh. Kết quâ nghiên cứu 

đðnh lượng chî ra 6 yếu tø ânh hưởng đến sự 

hài lòng cþa người lao đûng täi TTTM Dabaco 

Bíc Ninh theo thứ tự giâm dæn là: đðc điểm 

công việc, möi trường làm việc, thu nhêp, møi 

quan hệ với cçp trên, niềm tin vào tù chức và 

møi quan hệ với đ÷ng nghiệp khác (đ÷ng cçp, 

cçp dưới). Trên cơ sở đò, tác giâ đưa ra mût sø 

giâi pháp nhìm tëng sự hài lòng cþa người lao 

đûng täi TTTM Dabaco Bíc Ninh, đðc biệt chú 

trõng đến các giâi pháp täo sự hứng thú trong 

công việc; xây dựng bæu không khí làm việc thân 

thiện, đáp ứng cơ sở vêt chçt đæy đþ, möi trường 

làm việc an toàn, thuên tiện. Bên cänh đò, TTTM 

Dabaco Bíc Ninh cæn đưa ra chế đû lương thưởng 

công bìng, các khoân trợ cçp phù hợp; câi thiện 

møi quan hệ đøi với cçp trên; møi quan hệ giữa 

các đ÷ng nghiệp; đ÷ng thời lãnh đäo cæn tích cực 

täo niềm tin mänh mẽ hơn cho nhån viên vào 

triển võng phát triển cþa TTTM trong tương lai. 
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