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TÓM TẮT
Mức độ hài lòng trong công việc của thanh niên công nhân chịu tác động bởi nhiều yếu tố trong
môi trường lao động, đặc biệt trong bối cảnh công nghiệp hóa và đô thị hóa đang diễn ra mạnh
mẽ tại các trung tâm kinh tế trọng điểm, mà điển hình là Thành phố Hồ Chí Minh. Dựa trên lý
thuyết hai nhân tố của Herzberg, nghiên cứu này khảo sát 390 thanh niên công nhân tại các khu
công nghiệp và sử dụng mô hình hồi quy tuyến tính bội để xác định các yếu tố ảnh hưởng đến sự
hài lòng trong công việc. Kết quả phân tích cho thấy điều kiện làm việc và phúc lợi có ảnh hưởng
tích cực và có ý nghĩa thống kê đến mức độ hài lòng chung. Trong khi đó, quan hệ đồng nghiệp
và áp lực công việc không thể hiện tác động đáng kể trong mô hình hiện tại. Ngoài ra, mức độ hài
lòng có sự khác biệt đáng kể theo thâm niên công tác và tiền lương cơ bản, cho thấy kinh nghiệm
và thu nhập là những yếu tố điều tiết quan trọng. Kết quả nghiên cứu góp phần làm rõ cơ chế tác
động của các yếu tố động viên và duy trì trong lý thuyết Herzberg đối với nhóm lao động trẻ trong
khu vực sản xuất. Trên cơ sở đó, nghiên cứu đề xuất các hàm ý quản trị nhằm nâng cao sự hài lòng
và gắn kết của lao động trẻ, hướng đến phát triển nguồn nhân lực ổn định và bền vững cho các
doanh nghiệp, tập đoàn tư nhân tại các khu công nghiệp ở các đô thị lớn của Việt Nam.
Từ khoá: sự hài lòng công việc, thanh niên công nhân, phúc lợi, điều kiện làm việc, Herzberg

ĐẶT VẤNĐỀ
Thanh niên công nhân trực tiếp sản xuất là một bộ
phận quan trọng của lực lượng lao động đô thị tại
Thành phốHồ ChíMinh (TP.HCM), nơi công nghiệp
hóa – hiện đại hóa diễn ra mạnh mẽ. Trong bối cảnh
đó, điều kiện vàmôi trường làm việc như tự động hóa,
cơ sở hạ tầng kỹ thuật, chính sách hỗ trợ… không chỉ
tác động đến năng suấtmà còn ảnh hưởng sâu sắc đến
tâm lý và mức độ gắn bó của người lao động trẻ1,2.
Đồng thời, yếu tố thu nhập và chi tiêu từ mức lương
cơ bản, tiền thưởng đến khả năng đáp ứng nhu cầu
sống cũng đóng vai trò quyết định trong việc hình
thành sự hài lòng với công việc3,4. Ngoài ra, chính
sách và phúc lợi lao động như bảo hiểm xã hội, chế
độ làm thêm giờ, chương trình hỗ trợ việc làm… là
những giá đỡ quan trọng để duy trì động lực của công
nhân5,6.
Tuy vậy, nhiều nghiên cứu chỉ ra rằng thanh niên công
nhân vẫn đang đối mặt với áp lực lớn như phân biệt
giới trong nhận thức về công nhân lý tưởng dẫn đến
loại trừ lao động nữ1, thất nghiệp và thiếu ổn định cao
ở nhómnamnhập cư7, bất bình đẳng chủng tộc và thế
hệ8,9. Bên cạnh đó, khối lượng công việc nặng nhọc,
căng thẳng tâm lý, mệt mỏi và hiểm họa nghề nghiệp
từ môi trường làm việc nóng ẩm cũng làm giảm mức

độ hài lòng10,11. Từ góc nhìn chính sách, việc thực
thi chưa đồng bộ các chế định về bảo hiểm và phúc
lợi còn tạo ra khoảng trống khiến công nhân dễ tổn
thương trước thay đổi kinh tế12.
Các nghiên cứu chuyên biệt về lao động trẻ tại Việt
Nam cho thấy bối cảnh xã hội nơi đời sống của người
lao động bị ảnh hưởng nhiều mặt bởi các yếu tố nhân
khẩu học, sự hài lòng trong công việc, camkết tổ chức,
tính năng động nơi làm việc và trình độ học vấn. Sự
tham gia vào công việc của người lao động trẻ Việt
Nam được định hình đáng kể theo giới tính, tuổi tác
và kinh nghiệm, với những người lao động nam và
những người có nhiều kinh nghiệm cho thấy mức độ
cống hiến và mạnh mẽ cao hơn13. Sự hài lòng trong
công việc và cam kết của tổ chức chủ yếu được thúc
đẩy bởi hỗ trợ môi trường, định hướng thành tích,
làm việc theo nhóm và điều kiện làm việc, làm nổi bật
tầm quan trọng của một môi trường làm việc hỗ trợ
cho nhân viên trẻ14. Chính phủ Việt Nam đặt trọng
tâm chiến lược vào việc phát triển nguồn nhân lực trẻ,
tích hợp đào tạo và phát triển toàn diện vào các chiến
lược kinh tế xã hội quốc gia, điều này đã tác động
tích cực đến quỹ đạo phát triển của đất nước 15. Tuy
nhiên, những thách thức như bắt nạt tại nơi làm việc
và xung đột giữa công việc và cuộc sống ảnh hưởng

Trích dẫn bài báo này: N L T A, N H B, C C C. Các yếu tố ảnh hưởng đếnmức độ hài lòng với công việc
của thanh niên công nhân khu vực sản xuất trực tiếp trên địa bàn Thành Phố Hồ Chí Minh. Sci. Tech.
Dev. J. - Eco. LawManag. 2026; (2):1-15.
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tiêu cực đến sự hài lòng và hạnh phúc trong công việc,
nhấnmạnh sự cần thiết của các tổ chức phải giải quyết
những vấn đề này để cải thiện hiệu quả lao động của
thanh niên16. Ngoài ra, mặc dù trình độ giáo dục đại
học tương quan với việc tăng thu nhập tiền lương,
nhưng chúng không nhất thiết phải nâng cao sự hài
lòng trong công việc, vì những cá nhân có trình độ
học vấn cao hơn thường có kỳ vọng cao hơn có thể
không được đáp ứng tại nơi làm việc 17. Các nghiên
cứu trên cho thấy rằng các chiến lược tổ chức phù hợp
và các chính sách hỗ trợ là rất quan trọng để tối ưu hóa
tiềm năng của người lao động trẻ tại Việt Nam.
Hầu hết, các nghiên cứu hiện tại chỉ tập trung vào lao
động trẻ nói chung hoặc khối văn phòng, mà bỏ qua
nhóm thanh niên công nhân khu công nghiệp vốn dễ
bị tổn thương do điều kiện làm việc khó khăn và thu
nhập thấp. Các yếu tố quan trọng như văn hóa doanh
nghiệp, vai trò công đoàn và chính sách phúc lợi cũng
chưa được khai thác sâu. Hơn nữa, việc sử dụng thiết
kế cắt ngang khiến các nghiên cứu chưa theo dõi được
sự biến động của mức độ hài lòng theo thời gian. Đặc
biệt, vẫn thiếu các phân tích chuyên biệt cho công
nhân sản xuất tại TP.HCM, thiếu các nghiên cứu tổng
hợp, xem xét mối liên hệ giữa điều kiện lao động, thu
nhập, chi tiêu và phúc lợi với sự hài lòng của nhóm
này.
Bài viết này xác định và giải quyết các mục tiêu: (1)
tìm hiểu sự hài lòng trong công việc của thanh niên
công nhân, (2) đánh giá các yếu tố duy trì động lực
làm việc và từ đó (3) chỉ ra có mối liên hệ giữa các yếu
tố ảnh hưởng đến sự hài lòng chung của thanh niên
công nhân làm việc trực tiếp tại các cơ sở sản xuất
trên địa bàn TP.HCM. Kết quả nghiên cứu không chỉ
bổ sung bằng chứng về đặc điểm tâm lý nghề nghiệp
của thanh niên công nhânmà còn cung cấp cơ sở thực
tiễn cho các nhà quản lý và hoạch định chính sách lao
động tại TP.HCM.

CƠ SỞ LÝ THUYẾT VÀ PHƯƠNG
PHÁP NGHIÊN CỨU
Lý thuyết Herzberg về động lực làm việc
Lý thuyết hai nhân tố của Herzberg18 phân biệt các
yếu tố ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công việc
thành hai nhóm chính: nhóm yếu tố duy trì (hygiene
factors) và nhóm yếu tố tạo động lực (motivators).
Nhóm yếu tố duy trì bao gồm các yếu tố: An toàn; Địa
vị; Các mối quan hệ với cấp dưới; Cuộc sống cá nhân;
Quan hệ với đồng nghiệp; Mức lương; Điều kiện làm
việc; Mối quan hệ với cấp trên; Sự giám sát; Chính
sách và quản trị của công ty; trong khi đó, nhân tố tạo
động lực được xem là nhân tố bên trong, bao gồm các
yếu tố Phát triển; Tiến bộ; Trách nhiệm; Công việc;
Nhận biết; Thành tựu 19.

Lý thuyết hai nhân tố đã được vận dụng trong nhiều
nghiên cứu khác nhau liên quan đến đánh giá sự hài
lòng của nhân viên đối với tổ chức. Nghiên cứu của
Teck-Hong vàWaheed 20 sử dụng quan điểm lý thuyết
hai nhân tố của Herzberg để lý giải các nhân tố tác
động đến động lực làm việc của nhân viên bán hàng
tại Malaysia, kết quả phân tích cho thấy điều kiện làm
việc có tác động mạnh nhất đến động lực làm việc
của nhân viên, tiếp theo sau đó là sự công nhận trong
công việc và xếp thứ ba là các yếu tố liên quan đến
chính sách công ty và tài chính. Cũng trong nghiên
cứu này, nhân tố duy trì được đánh giá hiệu quả hơn
nhân tố động viên trong việc tạo động lực làmviệc cho
người lao động. Có cùng nhận định với20, nghiên cứu
của LưuThị Bích Ngọc và cộng sự 21 cho biết nhân tố
mối quan hệ với đồng nghiệp và cấp trên có tác động
mạnh nhất đến động lực làm việc của nhân viên, tiếp
theo sau đó là nhân tố điều kiện làm việc và những
đãi ngộ từ chính sách của công ty. Từ kết quả nghiên
cứu, các tác giả đưa ra nhận định rằng nhân tố duy
trì có tác động đáng kể đến sự hài lòng trong công
việc, động lực làm việc hơn so với nhóm nhân tố tạo
động lực, trong nhóm nhân tố này, yếu tố phát triển
nghề nghiệp có tác động đáng kể đến động lực làm
việc của nhân viên. Nghiên cứucúu này giới hạn tập
trung phân tích nhóm yếu tố duy trì (điều kiện làm
việc, phúc lợi và những chính sách hỗ trợ, áp lực công
việc; mối quan hệ với đồng nghiệp và cấp trên) tác
động đến sự
hài lòng trong công việc của nhóm thanh niên công
nhân khu vực sản xuất trực tiếp trên địa bàn TP.HCM,
mô hình chi tiết được thể hiện thông qua hình 1.

ĐIỀU KIỆN LÀMVIỆC
Đa phần điều kiện làm việc tốt cho nhân viên do nhà
quản lý cung cấp, bao gồm không gian, trang thiết bị
và môi trường làm việc (organizational climate). Môi
trường này tạo sự gắn kết giữa nhân viên với mục
tiêu tổ chức, khuyến khích chia sẻ kiến thức và giải
quyết mâu thuẫn vì lợi ích chung của doanh nghiệp
và các bên liên quan21. Trong bài viết này, thang đo
điều kiện làm việc được nhóm tác giả tổng hợp và
hiệu chỉnh 05 biến số [ĐK1] Nơi làm việc an toàn,
[ĐK2] Điều kiện làm việc an toàn vệ sinh, không độc
hại, [ĐK3] Nơi làm việc có nhiệt độ, ánh sáng, độ ẩm
phù hợp, [ĐK4] Nơi làm việc không có tiếng ồn22,23

và [ĐK5] Đầy đủ công cụ, thiết bị, bảo hộ lao động,
[ĐK6] Đánh giá chung về điều kiện làm việc 24.
H1: Điều kiện làm việc tác động dương đến sự hài
lòng trong công việc
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Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất (Nguồn: Nhóm tác giả tự tổng hợp, 2025)

QUANHỆ VỚI ĐỒNGNGHIỆP
Mối quan hệ trong công việc bao gồm các tương tác
được thiết lập giữa nhân viên với đồng nghiệp (quan
hệ đồng nghiệp) cũng như giữa cấp trên và cấp dưới
(quan hệ lãnh đạo - nhân viên). Thang đo quan hệ
làm việc trong nghiên cứu được xây dựng dựa trên
bốn biến số chính: mối quan hệ với đồng nghiệp và
với lãnhđạo; sự hỗ trợ và sẵn sàng chia sẻ kinhnghiệm
làm việc; mức độ tôn trọng và tin cậy từ phía lãnh đạo;
đồng thời, sự giúp đỡ và hỗ trợ của lãnh đạo trong
việc giải quyết các vấn đề cá nhân và công việc của
nhân viên23. Nghiên cứu của Nguyen25 chỉ ra rằng
dựa vào sự hỗ trợ của đồng nghiệp sẽ làm nhân viên
hài lòng với công việc hơn, từ đó tạo động lực làm việc
và gắn bó với tổ chức hơn. Trong bài viết này, nhóm
tác giả tổng hợp và hiệu chỉnh 03 biến số [QH1] Tôi
luôn được giúp đỡ và hỗ trợ bởi đồng nghiệp khi gặp
khó khăn trong công việc 26,27, [QH2] Tôi được lắng
nghe và thấu hiểu bởi đồng nghiệp28, [QH3] Tôi được
tin tưởng và giao phó trọng trách bởi cấp trên23,24,26.
Ngoài ra, sau khi tham vấn chuyên gia, nhóm nghiên
cứu đề xuất bổ sung 04 biến số [QH4] Tôi được đồng
nghiệp quan tâm và hỗ trợ về những vấn đề liên quan
đến đời sống vật chất, [QH5] Tôi được đồng nghiệp
quan tâm và hỗ trợ về những vấn đề liên quan đến
đời sống tinh thần, [QH6]Tôi có thể giao lưu với đồng
nghiệp trong giờ làm việc, [QH7] Tôi có thể giao lưu
với đồng nghiệp ngoài giờ làm việc.
H2: Quan hệ với đồng nghiệp có tác động dương đến
sự hài lòng trong công việc

ÁP LỰC CÔNG VIỆC
Áp lực công việc hay những căng thẳng trong công
việc được hiểu là cách cá nhân trong xã hội phản ứng
lại với sự đe dọadoạ củamôi trường làm việc, do công
việc quá tải29. Áp lực công việc được coi là nhân tố
chính trong việc làm giảm động lực làm việc, giảm sự
hài lòng trong công việc. Nghiên cứu của Calisir và
cộng sự 30 cho thấy áp lực trong công việc tác động
trực tiếp đến sự hài lòng trong công việc. Nhóm tác
giả thực hiện tham vấn ý kiến chuyên gia, từ đó đề
xuất 03 biến quan sát [AL1] Áp lực công việc, [AL2]
Áp lực từ cấp trên, [APL3] Áp lực từ đồng nghiệp].
H3: Áp lực công việc tác động âm đến sự hài lòng
trong công việc

Phúc lợi và các chính sách hỗ trợ
Yếu tố phúc lợi, lương thưởng, chính sách hỗ trợ là
một phần thu nhập chủ yếu có ảnh hưởng đến đời
sống người lao động. Chính sách khen thưởng và
phúc lợi thể hiện sự đánh giá khách quan về mức độ
đóng góp của cá nhân đối với tổ chức. Các chính
sách này có vai trò khích lệ nhân viên nỗ lực hoàn
thành nhiệm vụ nhằm đạt được các quyền lợi như
tiền lương và phần thưởng xứng đáng23. Nghiên cứu
của các tác giả Hoonakker và cộng sự 31, Thatcher và
cộng sự32, Nguyen25 đều chỉ ra rằng chế độ chi trả
lương thưởng, phúc lợi tại tổ chức có tác động đáng
kể đến sự hài lòng của nhân viên. Trong nghiên cứu
này, nhómnghiên cứu áp dụng đo lường 07 biến quan
sát gồm [PL3] Công ty có tham gia đầy đủ và chi trả
kịp thời các chế độ BHXH, BHYT cho công nhân,
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[PL4] Chính sách, phúc lợi của công ty rõ ràng và
được thực hiện đầy đủ, [PL9] Công ty tạo điều kiện
cho nghỉ phép27, [PL5] Chính sách phúc lợi hữu ích
và hấp dẫn33, [PL6] Chính sách thưởng công bằng
và thỏa đáng22,24,26,33, [PL8] Được tham gia thường
xuyên các khóa tập huấn/đào tạo nghiệp vụ, kỹ năng
lao động24,26. Ngoài ra, nhóm tác giả đề xuất 03 biến
quan sát bổ sung vào thang đo Phúc lợi và chính sách
hỗ trợ sau khi tham vấn ý kiến chuyên gia gồm [PL1]
Công đoàn công ty có chăm lo, quan tâm đến quyền
lợi của công nhân, [PL2] Công đoàn đã thể hiện được
trách nhiệm và đã thực sự hiệu quả, [PL7] Chính sách
lương khuyến khích tinh thần làmviệc của công nhân.
H4: Phúc lợi và chính sách hỗ tác động dương đến sự
hài lòng công việc

Sự hài lòng chung trong công việc
Hài lòng trong công việc được hiểu là trạng thái tâm
lý tích cực của người lao động đối với công việc mà
họ đang đảm nhiệm. Theo quan điểm của Price và
Mueller34, đây là mức độ mà người lao động cảm
nhận và định hướng tình cảm tích cực đối với công
việc. Gần đây hơn, Robbins35 nhấnmạnh rằng sự hài
lòng trong công việc là kết quả của một đánh giá tích
cực, hình thành trên cơ sở nhận thức về các đặc điểm
cụ thể của công việc. Khái niệm “công việc” trong
các định nghĩa này được hiểu theo nghĩa rộng, bao
gồm nhiều khía cạnh như tính chất công việc, mức
thu nhập, cơ hội phát triển nghề nghiệp, sự hỗ trợ
từ cấp trên và mối quan hệ với đồng nghiệp. Trong
nghiên cứu này, nhóm tác giả tham khảo và hiệu
chỉnh thang đo của tác giả Calisir, F., Gumussoy, C.
A., & Iskin, I.30 bao gồm 08 biến quan sát [HL1]
Điều kiện làm việc, [HL2] Cơ hội thăng tiến, [HL3]
Mức lương và đãi ngộ, [HL4] Lãnh đạo quan tâm, tôn
trọng, [HL5]Mối quan hệ với đồng nghiệp, [HL6] Cơ
sở vật chất, [HL7] Chính sách sức khỏe và an toàn lao
động, [HL8] Môi trường làm việc.

Thiết kế nghiên cứu và thu thập dữ liệu
Dữ liệu được thu thập dưới dạng bản hỏi cấu trúc,
phỏng vấn trực tiếp 390 thanh niên công nhân trong
độ tuổi 16-30, đang làm việc trực tiếp trong các vai
trò sản xuất tại các khu công nghiệp trên địa bàn
TP.HCM. Theo công thức tính toán dung lượng mẫu
từ Hair, J.F và cộng sự (2010) [dẫn theo [36], cần có ít
nhất 5 quan sát cho một biến điều tra. Ở nghiên cứu
này, có 8 biến quan sát phụ thuộc và 28 biến quan sát
độc lập, dung lượngmẫu tối thiểu cần có là 180 đơn vị
mẫu, do đó con số 390 đơn vị mẫu của nhóm nghiên
cứu hoàn toàn đáp ứng về mặt khoa học.
Nhóm nghiên cứu thực hiện tiếp cận trực tiếp mẫu
nghiên cứu theo cách chọn mẫu chỉ tiêu ở từng khu

lưu trú của thanh niên công nhân trên địa bàn 07
quận huyện của TP.HCM. Nghiên cứu sử dụng hình
thức phỏng vấn trực tiếp thông qua điều tra viên bằng
phiếu giấy. Điều tra viên được tập huấn để giải thích
rõ ràng nếu công nhân gặp khó khăn khi đọc hiểu câu
hỏi cũng như cung cấp cho người được phỏng vấn các
quyền được yêu cầu bảo mật thông tin và chủ động
chấm dứt khảo sát nếu không thoải mái.
Ngoài dữ liệu sơ cấp, các nguồn thứ cấp có liên quan
– như các nghiên cứu học thuật về sự hài lòng trong
công việc và các văn bản chính sách lao động – cũng
được phân tích để đặt các phát hiện vào bối cảnh phù
hợp. Dữ liệu khảo sát được xử lý bằngphầnmềmSPSS
để tính toán thống kê mô tả, phân tích tương quan và
kiểm định.
KẾT QUẢ VÀ THẢO LUẬN

Đặc điểm nhân khẩu học xã hội
Bảng 1 phản ánh dữ liệu nhân khẩu học của người
trả lời được phân nhóm theo mức thu nhập gồm ba
nhóm: dưới 6 triệu, từ 6 triệu - dưới 7 triệu rưỡi, và
từ 7 triệu rưỡi trở lên.
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Bảng 1: Đặc điểm nhân khẩu học củamẫu khảo sát

Dưới 6 triệu Từ 6 triệu đến dưới 7,5
triệu

Từ 7,5 triệu trở
lên

Tổng

(%) =N
124

(%) =N
130

(%) N=390 (%)

Giới
tính

Nam 46 33,8 45 36,3 53 40,8 144 36,9
Nữ 90 66,2 79 63,7 77 59,2 246 63,1

Thâm
niên

Dưới 3
năm

57 41,9 46 37,1 32 24,6 135 34,6

Từ 3
năm trở
lên

79 58,1 78 62,9 98 75,4 255 65,4

Học vấn Từ
trung
học cơ
sở trở
xuống

74 54,4 61 49,2 57 43,8 192 49,2

Tốt
nghiệp
trung
học phổ
thông

49 36,0 44 35,5 46 35,4 139 35,6

Tốt
nghiệp
trung
cấp
nghề,
cao
đẳng,
đại học
trở lên

13 9,6 19 15,3 27 20,8 59 15,1

Nhóm
tuổi

Từ 18
đến 25

30 22,1 35 28,2 27 20,8 92 23,70

Từ trên
25 đến
30 tuổi

38 27,9 32 25,8 27 20,8 97 25,00

Trên 30
tuổi

68 50,0 57 46,0 76 58,5 199 51,30

Khu vực
làm việc

Bình
Tân

18 13,2 21 16,9 19 14,6 58 14,9

Bình
Chánh

8 5,9 24 19,4 23 17,7 55 14,1

Thủ
Đức

37 27,2 10 8,1 15 11,5 62 15,9

Củ Chi 26 19,1 13 10,5 15 11,5 54 13,8
Quận
12

17 12,5 18 14,5 17 13,1 52 13,3

Nhà Bè 17 12,5 19 15,3 18 13,8 54 13,8
Quận 7 13 9,6 19 15,3 23 17,7 55 14,1

Nguồn: Dữ liệu khảo sát đề tài Vườn ươm 2025
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Về giới tính, trong nhóm thu nhập dưới 6 triệu có 46
nam (33,8%) và 90 nữ (66,2%). Nhóm thu nhập từ 6
triệu đến dưới 7 triệu rưỡi có 45 nam (36,3%) và 79
nữ (63,7%). Ở nhóm thu nhập từ 7 triệu rưỡi trở lên,
có 53 nam (40,8%) và 77 nữ (59,2%). Mẫu khảo sát có
tỷ lệ nữ chiếm ưu thế, tỷ lệ nữ giảm dần khi thu nhập
tăng, cho thấy có thể tồn tại sự chênh lệch về thu nhập
theo giới tính.
Về thâm niên công tác, nhóm có thâm niên dưới 3
năm chiếm 57 người (41,9%) trong nhóm thu nhập
dưới 6 triệu, 46 người (37,1%) trong nhóm thu nhập
trung bình và 32 người (24,6%) trong nhóm thu nhập
cao. Ngược lại, thâm niên từ 3 năm trở lên chiếm đa
số với 79 người (58,1%), 78 người (62,9%) và 98 người
(75,4%) tương ứng theo các nhóm thu nhập. Đa số
người lao động có thâm niên công tác từ 3 năm trở
lên, đặc biệt trong nhóm thu nhập cao. Điều này cho
thấy kinh nghiệm là yếu tố có vai trò quan trọng trong
việc nâng cao thu nhập.
Về trình độ học vấn, trong nhóm thu nhập dưới 6
triệu, có 74 người (54,4%) trình độ từ trung học cơ
sở trở xuống, 49 người (36%) tốt nghiệp phổ thông,
và 13 người (9,6%) có trình độ trung cấp nghề hoặc
cao hơn. Tỷ lệ này tương ứng trong nhóm thu nhập
trung bình là 61 người (49,2%), 44 người (35,5%)
và 19 người (15,3%), còn trong nhóm thu nhập cao
là 57 người (43,8%), 46 người (35,4%) và 27 người
(20,8%). Trình độ phổ thông và trung cấp nghề trở
xuống chiếm đa số trong lực lượng lao động. Tỷ lệ
người có trình độ cao hơn (cao đẳng, đại học) tăng
lên ở nhóm thu nhập cao, cho thấy học vấn có thể
liên quan tích cực đến thu nhập.
Về nhóm tuổi, nhóm từ 18 đến 25 tuổi có 30 người
(22,1%) trong nhóm thu nhập thấp, 35 người (28,2%)
trong nhóm thu nhập trung bình và 27 người (20,8%)
trong nhóm thu nhập cao. Nhóm tuổi từ 25 đến 30
tuổi lần lượt là 38 người (27,9%), 32 người (25,8%)
và 27 người (20,8%). Nhóm trên 30 tuổi chiếm số
lượng lớn nhất trongmỗi nhóm thunhập với 68 người
(50%), 57 người (46%) và 76 người (58,5%). Nhóm
tuổi từ 18–25 chiếm tỷ lệ cao hơn ở nhóm thu nhập
thấp và trung bình, trong khi nhóm tuổi trên 30 tuổi
chiếm ưu thế trong nhóm thu nhập cao. Điều này
phản ánh sự tích lũy kinh nghiệm và khả năng thăng
tiến theo độ tuổi.
Phân bố địa lý cho thấy người lao động được phân
bố tương đối đồng đều tại các khu vực trong thành
phố, với tỷ lệ tập trung cao nhất ở Thủ Đức và Bình
Tân (15,9% mỗi khu vực), tiếp theo là Bình Chánh và
Quận 7. Các đặc điểm nhân khẩu học phản ánh sự đa
dạng về giới tính, kinh nghiệm, trình độ và vị trí địa lý
của lực lượng lao động, cung cấp nền tảng quan trọng
để tiếp tục phân tích các yếu tố ảnh hưởng đến sự hài
lòng chung trong công việc.

Đánh giá về sự hài lòng chung trong công
việc
Kết quả khảo sát ở bảng 2 cho thấy người lao động có
mức độ hài lòng tương đối cao với nhiều khía cạnh
trong công việc. Trong 8 tiêu chí được khảo sát, hai
tiêu chí cùng đạt điểm trung bình cao là “Môi trường
làm việc” (HL8) và “Chính sách sức khỏe và an toàn
lao động” (HL7), đều đạt điểm trung bình 3,75 (ĐLC
lần lượt là 0,745 và 0,767). Điều này phản ánh môi
trường làm việc hiện tại được đánh giá tích cực không
chỉ ở phương diện vật lýmà còn ở khía cạnh chăm sóc
sức khỏe và bảo vệ an toàn cho người lao động.
“Mối quan hệ với đồng nghiệp” (HL5) và “Cơ sở vật
chất” (HL6) nhận được đánh giá cao với điểm trung
bình lần lượt là 3,77 (ĐLC = 0,762) và 3,71 (ĐLC =
0,707), củng cố các phát hiện trước đó về môi trường
làm việc thân thiện, hợp tác và đầy đủ về hạ tầng kỹ
thuật.
Các yếu tố “Điều kiện làm việc” (HL1, TB = 3,65),
“Lãnh đạo quan tâm, tôn trọng” (HL4, TB = 3,65) và
“Mức lương và đãi ngộ” (HL3, TB= 3,46) đều cho thấy
mức độ hài lòng nhất định, tuy chưa thực sự nổi bật.
Trong đó, điểm số của yếu tố thu nhập vẫn thấp hơn
so với các yếu tố liên quan đến điều kiện và mối quan
hệ, phản ánh mức độ kỳ vọng cao hơn từ người lao
động đối với chính sách tiền lương.
Yếu tố có điểm trung bình thấp nhất là “Cơ hội thăng
tiến” (HL2, TB = 3,37; ĐLC = 0,783), cho thấy người
lao động chưa thực sự tin tưởng vào khả năng phát
triển nghề nghiệp lâu dài trong doanh nghiệp hoặc
chưa nhìn thấy rõ lộ trình thăng tiến. Đây có thể
nguyên nhân tiềm ẩn dẫn đến sự không ổn định về
mặt nhân sự nếu không được cải thiện trong tương
lai.
3.3 Đánh giá về các yếu tố ảnh hưởng đến sự hài lòng
chung trong công việc
Bảng 3 thể hiện đánh giá của thanh niên công nhân
về bốn nhóm yếu tố chính: phúc lợi và chính sách hỗ
trợ, quan hệ với đồng nghiệp, áp lực công việc và điều
kiện làm việc vô cùng đa dạng. Trong đó, nhóm phúc
lợi và chính sách hỗ trợ đạt điểm trung bình khá (TB
≈ 3,52) với độ lệch chuẩn dao động quanh 0,88, cho
thấy mức độ hài lòng tương đối tích cực, nhưng vẫn
còn sự phân tán trong đánh giá giữa các cá nhân, đặc
biệt là ở yếu tố liên quan đến tham gia đào tạo nghiệp
vụ (PL8: TB = 3,17; ĐLC = 1,051).
Nhóm quan hệ với đồng nghiệp cũng được đánh giá
tích cực (TB ≈ 3,61; ĐLC ≈ 0,94), nổi bật là yếu tố
hỗ trợ khi gặp khó khăn (QH1: TB = 3,86) và giao
lưu ngoài giờ làm việc (QH7: TB = 3,76), phản ánh
môi trường làm việc có tính kết nối cao. Tuy nhiên,
các yếu tố về hỗ trợ vật chất và tinh thần vẫn có mức
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Bảng 2: Trung bình đánh giá về sự hài lòng chung trong công việc

Sự hài lòng chung về công việc Trung bình ĐLC

[HL1]_Điều kiện làm việc 3,65 0,761

[HL2] _Cơ hội thăng tiến 3,37 0,783

[HL3]_Mức lương và đãi ngộ 3,46 0,784

[HL4] _Lãnh đạo quan tâm, tôn trọng 3,65 0,778

[HL5] _Mối quan hệ với đồng nghiệp 3,77 0,762

[HL6] _Cơ sở vật chất 3,71 0,707

[HL7] _Chính sách sức khỏe và an toàn lao động 3,75 0,767

[HL8] _Môi trường làm việc 3,75 0,745

Nguồn: Dữ liệu khảo sát đề tài Vườn ươm 2025

phân tán lớn (ĐLC > 1,0), cho thấy sự khác biệt trong
trải nghiệm giữa người lao động.
Ngược lại, nhóm áp lực công việc có điểm trung bình
thấp nhất (TB ≈ 2,50), với độ lệch chuẩn cao (ĐLC
≈ 1,006), phản ánh rõ rệt áp lực đến từ khối lượng
công việc, cấp trên và đồng nghiệp. Trong đó, áp lực
từ đồng nghiệp (AL3) là yếu tố có điểm thấp nhất toàn
bảng (TB = 2,25), cho thấy đây là một điểm nghẽn
đáng lưu ý.
Cuối cùng, nhóm điều kiện làm việc được đánh giá
tích cực (TB ≈ 3,66; ĐLC ≈ 0,76), trong đó các yếu
tố như an toàn, trang thiết bị và điều kiện môi trường
đạt điểm cao (ĐK5: TB = 3,85; ĐK6: TB = 3,75), phản
ánh sự đầu tư nhất định của doanh nghiệp vào cơ sở
vật chất. Tuy nhiên, yếu tố “không có tiếng ồn” (ĐK4:
TB = 3,28) có điểm thấp hơn, cần được cải thiện để
nâng cao chất lượng môi trường làm việc.
3.4Mối liên hệ giữa các yếu tố ảnh hưởng đến sự hài
lòng chung của thanh niên công nhân

Kiểm định độ tin cậy thang đo Cronbach’s
Alpha

Sử dụng phương pháp đánh giá độ tin cậy thang đo
(Scale Reliability Analysis) để loại bỏ những biến có
hệ số tương quan biến – tổng hiệu chỉnh (corrected
item-total correlation) nhỏ hơn 0,3 36 và đảm bảo
Cronbach’s Alpha không nhỏ hơn 0,7 37, Cronbach’s
Alpha từ 0,8 đến gần 1 thì thang đo lường tốt, từ 0,7
đến gần 0,8 thì thang đo lường sử dụng được.
Sau kiểm định, thang đo đạt độ tin cậy tương đối cao
khi loại 2 biến quan sát (PL2, PL3) với hệ số tương
quan biến tổng lần lượt là 0,257 và 0,220 đều < 0,3.
Cả 04 yếu tố độc lập và 01 yếu tố phụ thuộc đều có hệ
số Cronbach’s Alpha lớn hơn 0,7 (xem bảng 4 và bảng
5),thang đo đủ điều kiện để sử dụng cho bước phân
tích tiếp theo.

Phân tích nhân tố khám phá (EFA
Phân tích nhân tố khámphá, sử dụng kiểmđịnhKMO
(Kaiser-Meyer-OlkinMeasure of Sampling adequacy)
và Bartlett (Bartlett’s Test of Sphericity) để kiểm tra
mức độ thích hợp của dữ liệu. Theo Kaiser (1974) hệ
số KMO≥ 0,9, rất tốt để phân tích nhân tố, nếu kiểm
định Bartlett có giá trị Sig. > 0,05 thì không nên áp
dụng phân tích nhân tố37.
Kết quả phân tích EFA cho các nhân tố độc lập ở bảng
4 cho thấy, giá trị KMO = 0,917, thoã mãn điều kiện
KMO≥ 0,9. Điều này có nghĩa phân tích EFA là thích
hợp cho dữ liệu thực tế. Kiểm định Barlett có giá trị
Sig. = 0,000 < 0,05, các biến quan sát có tương quan
tuyến tính với nhân tố đại diện. Phương sai trích (Cột
Cumulative %) có giá trị 63,89%, điều này có nghĩa
63,89% sự thay đổi nhân tố được giải thích bởi các
biến quan sát tạo nên nhân tố.
Theo Hair và cộng sự năm 1998 (Dẫn theo 38) , hệ số
tải nhân tố là tiêu chí để đảm bảo mức ý nghĩa của
phân tích nhân tố khám phá; theo đó mức hệ số tải
nhân tố > 0,5 được xem là có ý nghĩa thực tiễn, nếu
chọn hệ số tải ởmức tối thiểu, cỡmẫu nghiên cứu cần
đạt ít nhất 350 đơn vị mẫu. Trong bài viết này, mẫu
nghiên cứu gồm 390 đơn vị mẫu, do đó biến đo lường
được chọn khi có hệ số tải nhân tố ở mức từ 0,3 - 0,4.
Kết quả phân tích dữ liệu các biến độc lập cho thấy
tất cả các hệ số tải của các biến quan sát đều > 0,5, đạt
mức ý nghĩa thực tiễn, thỏathoã mãn điều kiện phân
tích nhân tố khám phá và gom thành 4 nhân tố đại
diện. Trong phân tích nhân tố, nghiên cứu sử dụng
phép trích là Principal Components với phép quay
Varimax.
Tiến hành phân tích EFA cho nhân tố phụ thuộc “sự
hài lòng” với 8 biến quan sát là HL1, HL2, HL3, HL4,
HL5, HL6, HL7, HL8 được kết quả trong bảng 5. Theo
đó, yếu tố phụ thuộc có hệ sốKMO=0,917 > 0,5, giá trị
Sig. (Barlett’s test) =0,000<0,005; tất cả 08 biến quan
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Bảng 3: Trung bình đánh giá về các yếu tố ảnh hưởng đến sự hài lòng chung

Đánh giá về các yếu tố ảnh hưởng đến sự hài lòng chung Trung bình ĐLC

Phúc lợi và các chính sách hỗ trợ

[PL1] Công đoàn công ty có chăm lo, quan tâm đến quyền lợi của
công nhân

3,67 0,875

[PL2] Công đoàn đã thể hiện được trách nhiệm và đã thực sự hiệu
quả

3,01 0,921

[PL3] Công ty có tham gia đầy đủ và chi trả kịp thời các chế độ
BHXH, BHYT cho công nhân

3,81 0,862

[PL4] Chính sách, phúc lợi của công ty rõ ràng và được thực hiện
đầy đủ

3,79 0,807

[PL5] Chính sách phúc lợi hữu ích và hấp dẫn 3,43 0,913

[PL6] Chính sách thưởng công bằng và thỏa đáng 3,52 0,838

[PL7] Chính sách lương khuyến khích tinh thần làm việc của công
nhân

3,47 0,884

[PL8] Được tham gia thường xuyên các khóa tập huấn/đào tạo
nghiệp vụ, kỹ năng lao động

3,17 1,051

[PL9] Công ty tạo điều kiện cho nghỉ phép 3,80 0,787

Quan hệ với đồng nghiệp

[QH1] Tôi luôn được giúp đỡ và hỗ trợ bởi đồng nghiệp khi gặp
khó khăn trong công việc

3,86 0,795

[QH2] Tôi được lắng nghe và thấu hiểu bởi đồng nghiệp 3,74 0,819

[QH3] Tôi được tin tưởng và giao phó trọng trách bởi cấp trên 3,71 0,890

[QH4] Tôi được đồng nghiệp quan tâm và hỗ trợ về những vấn đề
liên quan đến đời sống vật chất

3,34 1,046

[QH5] Tôi được đồng nghiệp quan tâm và hỗ trợ về những vấn đề
liên quan đến đời sống tinh thần

3,55 0,927

[QH6] Tôi có thể giao lưu với đồng nghiệp trong giờ làm việc 3,30 1,154

[QH7] Tôi có thể giao lưu với đồng nghiệp ngoài giờ làm việc 3,76 0,948

Áp lực công việc

[AL1] Áp lực công việc 2,67 1,014

[AL2] Áp lực từ cấp trên 2,57 1,043

[AL3] Áp lực từ đồng nghiệp 2,25 0,962

Điều kiện làm việc

[ĐK1] _Nơi làm việc an toàn 3,74 0,713

[ĐK2] _Điều kiện làm việc an toàn vệ sinh, không độc hại 3,66 0,781

[ĐK3] _ Nơi làm việc có nhiệt độ, ánh sáng, độ ẩm phù hợp 3,70 0,716

[ĐK4] _Nơi làm việc không có tiếng ồn 3,28 0,880

[ĐK5] _Đầy đủ công cụ, thiết bị, bảo hộ lao động 3,85 0,752

[ĐK6] _Đánh giá chung về điều kiện làm việc 3,75 0,697

Nguồn: Dữ liệu khảo sát đề tài Vườn ươm 2025
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Bảng 4: Phân tích nhân tố khám phá biến độc lập

Biến quan sát Hệ số CA tổng Hệ số CA từng biến Nhân tố khám phá

1 2 3 4

PL4 0,728 0,678 0,801

PL5 0,671 0,793

PL6 0,680 0,778

PL7 0,684 0,758

PL1 0,682 0,699

PL9 0,696 0,643

PL8 0,694 0,607

QH2 0,910 0,897 0,823

QH5 0,895 0,813

QH1 0,898 0,756

QH4 0,899 0,736

QH7 0,902 0,719

QH3 0,897 0,702

QH6 0,902 0,548

ĐK1 0,889 0,857 0,839

ĐK3 0,863 0,800

ĐK2 0,863 0,782

ĐK6 0,864 0,773

ĐK5 0,879 0,705

ĐK4 0,889 0,673

AL2 0,841 0,780 0,886

AL1 0,780 0,877

AL3 0,833 0,823

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu đề tài Vườn ươm 2025

sát đều có hệ số tải lớn hơn 0,5, tổng phương sai trích
bằng 57,696 > 50% chứng tỏ 57,696% biến thiên của
tập dữ liệu được giải thích bởi 01 yếu tố.
Từ kết quả phân tích nhân tố khám phá EFA cho biến
độc lập và biến phụ thuộc, nhóm tác giả đưa ra bảng
tổng hợp nhân tố đại diện sau EFA ở bảng 6.

Phân tích hồi quy tuyến tính bội
Môhình hồi quy tuyến tính bội được xây dựng ở bảng
7 nhằm kiểm định mức độ ảnh hưởng của các nhân
tố rút ra từ EFA đếnmức độ hài lòng chung của thanh
niên công nhân.
Kết quả phân tích hồi quy tuyến tính cho thấymôhình
ước lượng có độ phù hợp cao với dữ liệu khảo sát. Cụ
thể, hệ số xác định R2 đạt 0.654, tức là khoảng 65,4%

sự biến thiên của biến phụ thuộc (mức độ hài lòng
chung về công việc) được giải thích bởi bốn biến độc
lập: phúc lợi, quan hệ với đồng nghiệp và cấp trên,
điều kiện làm việc và áp lực trong công việc. Giá trị
kiểm định F đạt 181,725 với mức ý nghĩa p < 0,001,
khẳng địnhmô hình hồi quy có ý nghĩa thống kê tổng
thể.
Xét riêng từng yếu tố, biến “điều kiện làm việc” thể
hiện ảnh hưởng tích cực mạnh nhất đến biến phụ
thuộc với hệ số hồi quy chưa chuẩn hóa B = 0,639 và
hệ số chuẩn hóa Beta = 0,676 (p < 0,001). Đây là yếu tố
có ý nghĩa thống kê cao nhất và tác động lớn nhất đến
mô hình. Tiếp theo là biến “phúc lợi” với B = 0,149 và
Beta = 0,176 (p < 0,001), cho thấy đây cũng là yếu tố
ảnh hưởng tích cực và có ý nghĩa đến kết quả nghiên
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Bảng 5: Phân tích nhân tố khám phá biến phụ thuộc

Biến quan sát Hệ số Cronbach’s Alpha
tổng

Hệ số Crobach’s Alpha
từng biến

Nhân tố Sự hài lòng

HL6 0,893 0,870 0,845

HL8 0,871 0,833

HL7 0,877 0,786

HL4 0,877 0,779

HL1 0,880 0,750

HL3 0,883 0,722

HL2 0,887 0,679

HL5 0,889 0,662

Hệ số KMO = 0,917

Sig kiểm định Bartlett = 0,000 < 0,05

Tổng phương sai trích từ 4 nhân tố = 57,696

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu đề tài Vườn ươm 2025

Bảng 6: Tổng hợp các nhân tố

Nhân tố Biến quan sát Tên nhân tố Biến đại diện

1 PL4, PL5, PL6, PL7, PL1, PL9, PL8 Phúc lợi của công ty F_PL

2 QH2, QH5, QH1, QH4, QH7, QH3, QH6 Mối quan hệ với đồng nghiệp và cấp trên F_QH

3 ĐK1, ĐK3, ĐK2, ĐK6, ĐK5, ĐK4 Điều kiện làm việc F_ĐK

4 AL1, AL2, AL3 Áp lực trong công việc F_AL

5 HL1, HL2, HL3, HL4, HL5, HL6, HL7, HL8 Sự hài lòng chung F_HL

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu đề tài Vườn ươm 2025

Bảng 7: Kết quả phân tích hồi quy

Mô hình Hệ số chưa chuẩn hóa Hệ số chưa
chuẩn hóa

t Sig. Thống kêCollinearity

B STD. Error Beta Tolerance VIF

1 (Constant)0,660 0,139 4,764 0,000

F_PL 0,149 0,031 0,176 4,819 0,000 0,676 1,480

F_QH 0,040 0,028 0,049 1,393 0,164 0,730 1,371

F_ĐK 0,639 0,035 0,676 18,533 0,000 0,676 1,479

F_AL -0,015 0,020 -0,023 -0,759 0,449 0,963 1,039

Biến phụ thuộc: Sự hài lòng chung về công việc

R= 0,809 R2= 0,654 R2 hiệu chỉnh= 0,650

Durbin-Watson = 1,946 F = 181,725 Sig.= 0,000

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu đề tài Vườn ươm 2025
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cứu.
Trong khi đó, biến “quan hệ với đồng nghiệp và cấp
trên” có hệ số B = 0,040 (p = 0,164) và biến “áp lực
trong công việc” có hệ số B = -0,015 (p = 0,449), đều
không có ý nghĩa thống kê ở mức α = 0,05. Điều này
cho thấy hai yếu tố này không đóng góp đáng kể vào
mô hình trong bối cảnh khảo sát hiện tại. Ngoài ra,
các chỉ số Tolerance (> 0,67) và VIF (< 1,5) đều nằm
trong ngưỡng chấp nhận được, loại trừ khả năng xảy
ra hiện tượng vi phạm giả định đa cộng tuyến giữa các
biến độc lập trong mô hình hồi quy.
Tổng thể, mô hình hồi quy tuyến tính đã xác định rõ
vai trò nổi bật của yếu tố điều kiện làm việc và phúc lợi
trong việc giải thích sự thay đổi của biến phụ thuộc.
Đây là căn cứ quan trọng để đề xuất các giải pháp cải
thiện hiệu suất làm việc hoặc mức độ hài lòng của
người lao động tùy theo mục tiêu nghiên cứu cụ thể.
Ngoài ra, các kết quả từ bảng 7 cũng cho thấy mối
quan hệ với đồng nghiệp và áp lực công việc không
tác động đáng kể đếnmức độ hài lòng của công nhân,
điều này cũng được ghi nhận trong một số công trình
gần đây. Theo39, trong bối cảnh công việc lặp đi lặp
lại và có tính kỹ thuật cao như tại các nhà máy, áp lực
công việc không nhất thiết ảnh hưởng đến sự hài lòng
nếu người lao động đã quen với nhịp làm việc hoặc
có các yếu tố bảo vệ khác. Tương tự, 40 cho rằng sự
gắn kết với tổ chức có thể làm trung gian điều tiết tác
động của stress đến sự hài lòng, nghĩa là khi người lao
động cảm thấy gắn bó và cómục tiêu chung với doanh
nghiệp, áp lực công việc không còn là yếu tố tiêu cực
trực tiếp. Ngoài ra,41 cũng chỉ ra rằng hỗ trợ xã hội chỉ
phát huy tác dụng rõ rệt trong việc tăng cường sự hài
lòng khi đi kèm với điều kiện phục hồi thể chất hoặc
tinh thần. Điều này tương đồng với nhận định của42

rằngmối quan hệ đồng nghiệp chỉ tạo ra tác động tích
cực khimôi trường làmviệc đảmbảo an toàn tâm lý và
có sự rõ ràng về vai trò. Đồng quan điểm, nghiên cứu
của 43 nhấn mạnh rằng sự hài lòng nghề nghiệp chịu
ảnh hưởng lớn từ chất lượng cuộc sống nghề nghiệp
tổng thể hơn là các yếu tố đơn lẻ như quan hệ xã hội
hay áp lực tức thời. Nghiên cứu của 44 chỉ ra rằng các
đồng nghiệp hỗ trợ nhau rất tốt trong lúc làm việc nó
không ảnh hưởng đến sự hài lòng chung trong công
việc; đa phần các công nhân kỹ thuật đều là nam giới
với tính cách thoải mái, không dành nhiều sự quan
tâm đến các vấn đề của đồng nghiệp trong cuộc sống.
Như vậy, việc không ghi nhận ảnh hưởng đáng kể từ
mối quan hệ đồng nghiệp và áp lực công việc trong
mô hình nghiên cứu hiện tại có thể được lý giải thông
qua vai trò trung gian của các yếu tố bối cảnh tổ chức
như an toàn tâm lý, trải nghiệm phục hồi và sự gắn
kết tổ chức.

Trong nghiên cứu này, hai biến “áp lực trong công
việc” (B = -0,015; p = 0,449) và “quan hệ với đồng
nghiệp và cấp trên” (B = 0,040; p = 0,164) đều không
có ý nghĩa thống kê ở mức α = 0,05. Điều này phù
hợp với các nghiên cứu trước đây áp dụng mô hình
hai yếu tố Herzberg trong bối cảnh công nhân tại các
nhàmáy/khu công nghiệp ở châuÁ.Nhiều công trình
đã chỉ ra rằng trongmôi trường làm việcmang tính kỹ
thuật và công nghiệp, người lao động thường không
xem trọng các yếu tố như áp lực công việc hoặc quan
hệ xã hội (thuộc nhómhygiene) như là nguồn gốc của
sự hài lòng. Thay vào đó, họ quan tâm nhiều hơn đến
các yếu tố thúc đẩy nội tại (motivators) như phát triển
nghề nghiệp, nội dung công việc, thành tựu và sự công
nhận. Nghiên cứu của 45 tại một nhà máy sản xuất
sợi hóa học ở Trung Quốc cho thấy rằng mối quan
hệ với cấp trên và điều kiện làm việc chỉ giúp ngăn
chặn sự bất mãn, nhưng không làm tăng sự hài lòng
thực sự trong công việc. Tương tự, nghiên cứu tại
Malaysia của46 và nghiên cứu tại Pakistan của47 đều
khẳng định rằng các yếu tố như công nhận, nội dung
công việc và cơ hội phát triển có ảnh hưởngmạnhmẽ
hơn nhiều so với các yếu tố như áp lực hay quan hệ
xã hội.48 khi so sánh mô hình Herzberg với Maslow
trong bối cảnh nhà máy sản xuất tại Ấn Độ, cũng đi
đến kết luận rằng sự hài lòng công việc phụ thuộc
nhiều vào yếu tố phát triển nghề nghiệp và cơ hội
thăng tiến. Cùng dựa trên quan điểm của lý thuyết hai
yếu tố của Herzberg, nghiên cứu của 49 xem xét một
mô hình liên kết sự hài lòng công việc của nhân viên
trong bộ phận bán hàng của ngành công nghiệp ô tô
tại Bắc Kinh, Trung Quốc chỉ ra rằng sự hài lòng công
việc của nhân viên bị ảnh hưởng bởi môi trường làm
việc, nhận dạng tổ chức, sự gắn kết công việc, phong
cách lãnh đạo được nhận thức và các phúc lợi kèm
theo với thử nghiệm tương quan.
d) Tương quan giữa đặc điểm nhân khẩu học và sự
hài lòng chung trong công việc
Thực hiện kiểm định mức độ hài lòng chung với công
việc theo các đặc điểm nhân khẩu học, kết quả phân
tích dữ liệu cho thấy chỉ có sự khác biệt trong đánh giá
mức độ hài lòng với công việc phân theo tiền lương cơ
bản và thâm niên công tác, chi tiết ở bảng 8.
Kết quả kiểmđịnh cho thấy tồn tại sự khác biệt vềmức
độ hài lòng với công việc ở các nhóm có tiền lương cơ
bản khác nhau. Theo đó, nhóm có tiền lương cơ bản
từ 7,5 triệu trở lên có xu hướng đánh giá hài lòng với
công việc hơn so với nhóm dưới 7,5 triệu (3,75 so với
3,58). Xét đến yếu tố thâm niên công tác, thanh niên
công nhân làm việc dưới 3 năm có xu hướng đánh giá
hài lòng với công việc hơn so với nhóm từ 3 năm trở
lên (3,72 so với 3,59). Các yếu tố giới tính, học vấn,
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Bảng 8: Mức độ hài lòng về công việc theo tiền lương và thâm niên công tác

N Trung bình ĐLC Hệ số Sig.

Tiền lương cơ bản Dưới 6 triệu 136 3,58 0,566 0,023

Từ 6 triệu đến
dưới 7,5 triệu

124 3,58 0,528

Từ 7,5 triệu trở
lên

130 3,75 0,614

Thâm niên công tác Dưới 3 năm 135 3,72 0,571 0,026

Từ 3 năm trở lên 255 3,59 0,600

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu đề tài Vườn ươm 2025

khu vực làm việc không ghi nhận khác biệt mang ý
nghĩa thống kê.
Tóm lại, nghiên cứu cho thấy điều kiện làm việc và
phúc lợi là hai yếu tố chủ đạo ảnh hưởng tích cực và
có ý nghĩa thống kê đến hiệu quả làm việc và sự hài
lòng của người lao động. Điều này hoàn toàn phù hợp
với mô hình đặc điểm công việc (Job Characteristics
Model) của Hackman và Oldham50, nhấn mạnh các
yếu tố môi trường làm việc như tính đa dạng công
việc, tính toàn vẹn vàmức độ tự chủ đóng vai trò quan
trọng trong việc thúc đẩy động lực và sự hài lòng nghề
nghiệp. Herzberg18 cũng phân biệt rõ ràng giữa các
yếu tố “higiene” như điều kiện làm việc, phúc lợi với
các yếu tố thúc đẩy, trong đó các yếu tố “higiene” có
khả năng loại bỏ sự không hài lòng và tạo nền tảng
cho sự hài lòng bền vững. Nghiên cứu của Kalle-
berg51 cung cấp thêmbằng chứng về tác động tích cực
của các chính sách phúc lợi như bảo hiểm y tế, lương
thưởng và nghỉ phép đến mức độ cam kết và giảm
thiểu tỷ lệ nghỉ việc, nâng cao năng suất lao động.
Mặc dù biến quan hệ với đồng nghiệp và cấp trên
không có ý nghĩa thống kê rõ ràng trong mô hình hồi
quy các kết quả này có phần phản biện lại nghiên cứu
đi trước từ Inoue, R., và cộng sự (2022) khi phát hiện
rằngCohen và Wills36 sự hỗ trợ từ đồng nghiệp có
mối liên hệ đáng kể với việc giảm căng thẳng tâm lý
nghiêm trọng ở nhân viên từ đó cũng cho thấy rằng
xây dựng văn hóa làm việc khuyến khích sự hợp tác và
hỗ trợ lẫn nhau giữa các nhân viên có thể là một chiến
lược hiệu quả trong phòngngừa thứ cấp các vấnđề sức
khỏe tâm thần tại nơi làm việc. 52lại nhấn mạnh vai
trò của sự hỗ trợ xã hội trong việc giảm thiểu tác động
tiêu cực của áp lực công việc đến sức khỏe tâm thần và
hiệu quả lao động. Điều này cho thấy mối quan hệ xã
hội tuy không trực tiếp tác động mạnh trong dữ liệu
định lượng, nhưng vẫn có vai trò làm giảm stress và
cải thiện môi trường làm việc.
Về áp lực công việc, Lu, Y.Lu và cộng sự (2022) dựa
trên cách tiếp cận của Lazarus và Folkman (1984)53

cho thấy stress nghề nghiệp là yếu tố nguy cơ rõ rệt
dẫn đến kiệt sức ở công nhân tại các nhàmáy. Nghiên
cứu của44 lý giải rằng các công nhân kỹ thuật phải
chịu một sức ép lớn đến từ công việc, họ cảm thấy
công việc rất căng thẳng, nếu sự căng thẳng trong công
việc càng kéo dài, họ sẽ có xu hướng giảm sự hài lòng
đối với công việc hiên tại. Tuy nhiên trong nghiên cứu
này, áp lực không được thể hiện rõ trong mô hình có
thể do sự thích nghi của người lao động hoặc hạn chế
trong việc đo lường biến này chỉ qua khảo sát định
lượng đơn thuần, từ đó gợi ý cho các nghiên cứu tiếp
theo cần sử dụng các phương pháp đa chiều, kết hợp
phỏng vấn sâu hoặc phân tích định tính.
Mức độ giải thích của mô hình (R2 = 0,654) cho thấy
mô hình đã bao phủ một phần lớn các yếu tố chính,
nhưng vẫn tồn tại các biến khác chưa được xem xét,
như phong cách lãnh đạo, văn hóa tổ chức, kỹ năng cá
nhân và động lực làm việc, điều này phù hợp với quan
điểm của nhiều nghiên cứu trước đây về tính phức tạp
của hiệu quả lao động54,55.
Tổng hợp lại, nghiên cứu cung cấp bằng chứng thực
nghiệm quan trọng cho thấy việc cải thiện điều kiện
làm việc và phúc lợi nên được ưu tiên trong chiến lược
quản trị nhân sự nhằm tăng năng suất và sự hài lòng
của người lao động, mở ra hướng nghiên cứu tiếp cận
đa chiều hơn về các yếu tố phi vật chất ảnh hưởng đến
hiệu quả làm việc. Với hệ số Beta cao nhất, điều kiện
làm việc phản ánh toàn diện môi trường vật chất, an
toàn lao động, mức độ thuận tiện trong ca kíp và hỗ
trợ từ doanh nghiệp. Trong bối cảnh nhiều khu công
nghiệp hiện nay còn thiếu không gian làm việc đảm
bảo, phát hiện này nhấn mạnh tính cấp thiết của việc
đầu tư vào cơ sở hạ tầng lao động. Phúc lợi tài chính
và phi tài chính góp phần tạo động lực, thể hiện sự
tôn trọng và cam kết giữa doanh nghiệp với người lao
động. Điều này phần nào phù hợp với phát hiện của
Cook, K.S. và cộng sự (2013) khi dùng lý thuyết trao
đổi xã hội tìm ra cho rằng người lao động sẵn sàng
đóng góp nhiều hơn khi nhận được sự quan tâm từ tổ
chức làm việc56.
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Yếu tốmối quan hệ với đồng nghiệp không đạt ý nghĩa
thống kê có thể do độ tuổi và vị trí nghề nghiệp còn
giới hạn trong việc phát huy vai trò xã hội. Lao động
trẻ thường thiên về mục tiêu kinh tế hơn các yếu tố
quan hệ. Tuy nhiên, không nên loại bỏ hoàn toàn ảnh
hưởng tiềm tàng của yếu tố này trong các mô hình
phân tích sau. Dù có hướng tác động tiêu cực nhưng
không đủ mạnh, cho thấy người lao động đã thích
nghi hoặc áp lực được xem như đặc điểm tất yếu của
công việc. Điều này gợi ý rằng, thay vì giảm áp lực,
doanh nghiệp nên đầu tư vào các khóa huấn luyện về
kỹ năng quản lý thời gian, cân bằng cuộc sống.
Nghiên cứu của nhóm tác giả vẫn tồn tại một số hạn
chế. Thứ nhất, mẫu khảo sát được chọn theo phương
pháp chọn mẫu chỉ tiêu, mặc dù có sự phân bố hợp
lý theo khu vực địa lý, nhưng chưa đảm bảo tính đại
diện cho toàn bộ lực lượng công nhân đang làm việc
tại TP.HCM. Quy mô mẫu gồm 390 người, tương đối
nhỏ so với tổng số công nhân tại địa bàn, do đó mức
độ khái quát hóa kết quả nghiên cứu còn hạn chế. Thứ
hai, nghiên cứu chưa tiến hành khảo sát thử để kiểm
chứng thang đo trước khi triển khai chính thức, điều
này có thể ảnh hưởng đến độ tin cậy của công cụ đo
lường. Mặc dù nhóm nghiên cứu đã khắc phục bằng
cách khảo sát trực tiếp thay vì phát bản câu hỏi tự
điền, khảo sát online, nhưng nguy cơ sai lệch do yếu tố
người khảo sát vẫn cần được lưu ý. Cuối cùng, nghiên
cứu chủ yếu tập trung vào một số yếu tố cụ thể trong
đánh giá sự hài lòng mà chưa đi sâu vào phân tích các
tiêu chí thành phần một cách toàn diện. Do đó, các
nghiên cứu tiếp theo nên mở rộng phạm vi nội dung,
kết hợp khảo sát định lượng với các phươngphápđịnh
tính để tăng độ tin cậy và bổ sung chiều sâu phân tích.

KẾT LUẬN
Nghiên cứu cho thấy, điều kiện làm việc và phúc lợi
là hai yếu tố then chốt nâng cao sự hài lòng của thanh
niên công nhân TP.HCM. Trong đó, điều kiện làm
việc (môi trường, an toàn, thiết bị) tác động mạnh
nhất. Phúc lợi, đặc biệt là bảo hiểmvà nghỉ phép, cũng
góp phần tích cực vào sự gắn bó. Dù quan hệ đồng
nghiệp và áp lực công việc không ảnh hưởng trực tiếp
trong mô hình, vai trò xã hội của chúng trong việc
giảm stress vẫn đáng kể. Mức áp lực vừa phải hiện
tại có thể phản ánh sự thích nghi của người lao động
hoặc hạn chế của khảo sát. Bên cạnh đó, sự khác biệt
về mức độ hài lòng theo thâm niên công tác và mức
lương cơ bản cho thấy các doanh nghiệp cần quan tâm
hơn đến phúc lợi về lương thưởng cũng như tạo điều
kiện phát triển nghề nghiệp phù hợp, đặc biệt để giữ
chân đội ngũ lao động trẻ. Kết quả nghiên cứu gợi ý
rằng chiến lược quản trị nhân sự nên tập trung vào
việc cải thiện điều kiện làm việc, nâng cao tính minh

bạch và hiệu quả của các chính sách phúc lợi, đồng
thời mở rộng các chương trình đào tạo và phát triển
kỹ năng nhằm tăng cường năng lực chuyên môn và
mức độ hài lòng của người lao động. Trên cơ sở đó,
các doanh nghiệp cần ưu tiên xây dựng môi trường
làm việc tích cực cả về điều kiện vật chất lẫn quy trình
vận hành; thiết kế hệ thống phúc lợi minh bạch, công
bằng và linh hoạt; đồng thời tổ chức các chương trình
đào tạo phát triển cá nhân nhằm nâng cao khả năng
thích ứng và khuyến khích thái độ làm việc tích cực
trong đội ngũ nhân viên.Ngoài ra, sự khác biệt vềmức
độ hài lòng theo thâm niên và tiền lương cơ bản cho
thấy các doanhnghiệp cần chú trọng chính sách lương
thưởng và tạo cơ hội phát triển nghề nghiệp phù hợp
để giữ chân nhân lực trẻ. Nghiên cứu cũng gợi ý các
chiến lược quản trị nhân sự nên tập trung vào đầu
tư cải thiện điều kiện làm việc, minh bạch và nâng
cao hiệu quả chính sách phúc lợi, đồng thời mở rộng
chương trình đào tạo, phát triển kỹ năng nhằm tăng
cường năng lực và sự hài lòng của người lao động.
Kết quả nghiên cứu góp phần bổ sung cơ sở khoa học
và thực tiễn cho việc xây dựng các chính sách lao động
phù hợp trong bối cảnh công nghiệp hóa – đô thị hóa
tại Việt Nam, đây là tiền đề cho các nghiên cứu tiếp
theo khai thác sâu hơn các yếu tố phi vật chất và văn
hóa tổ chức ảnh hưởng đến hiệu quả lao động. Một
trong những đóng góp cũng như hạn chế của nghiên
cứu này là chưa khai thác triệt để các dữ liệu thảo
luận nhằm bổ sung thêm cho các lý thuyết khác trong
cùng lĩnh vực mà chỉ tập trung vào mô hình hai động
lực của Herzberg, điển hình trong đó phải nói đến lý
thuyết Trao đổi xã hội (Social Exchange Theory). Do
đó, trong các nghiên cứu tiếp theo ở cùng lĩnh vực chủ
đề, các tác giả có thể vận dụng thêm các mô hình lý
thuyết khác, sử dụng phương pháp phân tích nhân tố
khẳng định CFA hoặc kết hợp sử dụng mô hình phân
tích SEM để khai thác sâu hơn các biến số liên quan
đến đời sống của thanh niên công nhân lao động.
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KMO: Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling ad-
equacy
Bartlett: Bartlett’s Test of Sphericity

TUYÊN BỐ XUNGĐỘT LỢI ÍCH:
Nhóm tác giả camđoan rằng không có bất kì xung đột
lợi ích nào trong công bố bài báo

TUYÊN BỐĐÓNGGÓP CỦA CÁC TÁC
GIẢ
Tác giả 1 (Nguyễn Lưu Tâm Anh) chịu trách nhiệm
thu thập dữ liệu, biên tập bài.
Tác giả 2 (CaoChíCường) chịu trách nhiệm tiến hành
xử lý dữ liệu, viết phần Cơ sở lý luận và Phương pháp
nghiên cứu, viết một phần Kết quả và Thảo luận, liên
hệ gửi bài báo và thực hiện chỉnh sửa theo phản biện.
Tác giả 3 (Nguyễn Hữu Bình) chịu trách nhiệm xây
dựng cơ sở lý luận và bộ công cụ đo lường, viết phần
Đặt vấn đề, Kết luận và viết một phần Kết quả vàThảo
luận, liên hệ gửi bài báo và thực hiện chỉnh sửa theo
phản biện.
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ABSTRACT
Job satisfaction among young industrial workers is influenced by multiple factors within the work-
place environment, especially in the context of rapid industrialization and urbanization occurring
in key economic centers, notably Ho Chi Minh City. Drawing on Herzberg's Two-Factor Theory,
this study surveyed 390 young workers employed in industrial zones and applied multiple linear
regression analysis to identify determinants of job satisfaction. The findings indicate that working
conditions and welfare benefits exert a positive and statistically significant impact on overall job
satisfaction. In contrast, coworker relationships and job pressure do not show significant effects
within the current model. Moreover, job satisfaction differs significantly by years of service and
base salary, suggesting that experience and income function as key moderating factors. The study
elucidates themechanisms throughwhichmotivator and hygiene factors influence youngworkers'
attitudes in the manufacturing sector. Based on these findings, managerial implications are pro-
posed to enhance employee satisfaction and organizational commitment among the youth labor
force. These insights provide valuable evidence for enterprises and private corporations to develop
effective human resource strategies that foster stable and sustainable workforce development in
industrial zones of major Vietnamese urban centers.
Key words: Job satisfaction, young industrial workers, welfare benefits, working conditions,
Herzberg
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