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Tóm tắt. Hiệu quả công việc của nhân viên là vấn đề nhận được nhiều sự quan 

tâm và nghiên cứu từ nhiều thập kỷ. Các chính sách và nhân tố bên trong tổ chức góp 

phần ảnh hưởng đến tâm lý và nỗ lực của nhân viên, và cuối cùng đến hiệu quả công 

việc. Thông qua bảng khảo sát từ 221 nhân viên làm việc tại các doanh nghiệp ở Bình 

Dương, nghiên cứu cho thấy rằng các khía cạnh khác nhau của công bằng trong tổ chức 

đều có ảnh hưởng tích cực đến sự hài lòng trong công việc của nhân viên. Ngoài ra, 

nghiên cứu nhấn mạnh rằng gia tăng sự hài lòng trong công việc đóng vai trò quan trọng 

trong việc nâng cao hiệu quả công việc của nhân viên. Dựa trên kết quả này, các biện 

pháp quản trị được đề xuất nhằm cải thiện sự công bằng và hài lòng trong tổ chức, và 

tăng cường hiệu quả làm việc của nhân viên. 

Từ khóa: Công bằng tổ chức; Hiệu quả công việc, Sự hài lòng với công việc. 

1. Giới thiệu 

Toàn cầu hóa đã mang lại nhiều giá trị cho xã hội và doanh nghiệp ở hầu hết các 

nước, nhưng doanh nghiệp phải đối diện với nhiều sự cạnh tranh từ các doanh nghiệp 

trong và ngoài nước để giữ chân nhân viên. Một trong những yếu tố quan trọng để giữ 

chân nhân viên là gia tăng sự hài lòng của người lao động trong công việc (Randhawa, 

2007). Đồng thời, gia tăng sự hài lòng của nhân viên còn mang lại sự tăng trưởng trong 

hiệu quả làm việc của nhân viên (Judge và cộng sự, 2001). 

Công bằng trong tổ chức là yếu tố quan trọng giải thích các mối quan hệ trong 

hành vi tổ chức (Greenberg, 1990). Clay-Warner và cộng sự (2005) đã xem xét công 

bằng trong tổ chức dưới hai khía cạnh là công bằng phân phối và công bằng thủ tục đối 

với sự hài lòng trong công việc. Tuy nhiên, việc chỉ xem xét hai góc cạnh này chưa 

phản ánh đầy đủ và chính xác đến các khía cạnh còn lại của công bằng trong tổ chức. Vì 

vậy, nghiên cứu này muốn tìm hiểu tác động của các khía cạnh khác nhau của công 

bằng tổ chức ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công việc, đồng thời, qua đó xác nhận 

ảnh hưởng của sự hài lòng đến hiệu quả công việc của nhân viên.  

Nghiên cứu có đóng góp quan trọng trong việc mở rộng lý thuyết về công bằng tổ 

chức trong mối tương quan với các biến của hành vi tổ chức. Ngoài ra, nghiên cứu cũng 
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mang lại giá trị cho các doanh nghiệp về việc xem xét yếu tố ảnh hưởng đến sự hài lòng 

và hiệu quả làm việc của nhân viên. Thông qua việc xem xét lý thuyết và xây dựng mô 

hình nghiên cứu, các khảo sát từ nhân viên đang làm việc tại Bình Dương góp phần hỗ 

trợ đưa ra cơ sở dữ liệu để phân tích và đánh giá mối quan hệ giữa công bằng tổ chức, 

sự hài lòng và hiệu quả làm việc của nhân viên. Việc lựa chọn Bình Dương là nơi thu 

thập dữ liệu điển hình do Bình Dương là tỉnh thành thu hút vốn đầu tư hàng đầu tại Việt 

Nam với số lượng lao động lớn. Tính đến năm 2021, Bình Dương hiện tại có 30 cụm – 

khu công nghiệp thu hút 53.990 doanh nghiệp với tổng số vốn đăng ký là 530.239,1 tỷ 

đồng giải quyết việc làm cho hơn 1,1 triệu lao động trong tỉnh (Cục Thống Kê Tỉnh 

Bình Dương, 2021). Việc tập trung lao động và doanh nghiệp sẽ nảy sinh nhiều vấn đề 

liên quan đến quản lý con người và hiệu suất làm việc, do đó, đề tài kỳ vọng sẽ mang lại 

giá trị cho các nhà quản trị các doanh nghiệp tại Bình Dương nói riêng và Việt Nam nói 

chung. 

2. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu 

2.1. Cơ sở lý thuyết 

Công bằng trong tổ chức 

Công bằng trong tổ chức được định nghĩa là nhận thức của nhân viên về sự công 

bằng tại nơi làm việc, cũng như việc phân bổ công bằng nguồn lực trong tổ chức 

(Greenberg, 1990). Các quản lý có thể tận dụng công bằng tổ chức để cải thiện sự hài 

lòng công việc, nhận diện tổ chức và hiệu suất làm việc của nhân viên (Colquitt, 2001). 

Hơn nữa, việc đối xử công bằng với nhân viên là một điều kiện tiên quyết để thiết lập 

mối quan hệ hiệu quả với họ (Colquitt và cộng sự, 2013). Trong nghiên cứu này, công 

bằng tổ chức được phân tích thông qua năm khía cạnh chính: (1) Công bằng thủ tục 

(CBTC), phản ánh sự công bằng trong các quy trình và phương pháp xác định kết quả 

công việc; (2) Công bằng không gian (CBKG), liên quan đến việc đảm bảo môi trường 

làm việc công bằng và phù hợp cho tất cả nhân viên; (3) Công bằng thời gian (CBTG), 

đề cập đến sự kiểm soát và phân bổ thời gian hợp lý, đảm bảo tính công bằng trong việc 

sử dụng thời gian làm việc; (4) Công bằng tương tác (CBTT), tập trung vào sự minh 

bạch và công bằng trong thông tin được truyền đạt đến nhân viên; và (5) Công bằng 

phân phối (CBPP), nhấn mạnh tính công bằng trong việc phân bổ nguồn lực, bao gồm 

cả đầu vào và kết quả công việc. 

2.2. Giả thuyết và mô hình nghiên cứu 

2.2.1. Công bằng phân phối và sự hài lòng trong công việc của nhân viên 

Lý thuyết công bằng, một cơ sở chính của công bằng phân phối (CBPP), bắt đầu 

từ mối quan hệ trao đổi giữa ít nhất hai chủ thể, trong đó các đầu vào và đầu ra được 

trao đổi (Adam, 1965). Lý thuyết về công bằng (Adam, 1965) đã đề xuất khi nhận ra sự 

không công bằng trong việc phân phối đầu vào, nhân viên có thể điều chỉnh hoặc thay 

đổi quá trình làm việc để tạo ra một tình hình công bằng hơn đối với bản thân. Trong 

quá trình điều chỉnh này, nhân viên cũng thay đổi luôn sự hài lòng của mình với công 
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việc. Sự hài lòng trong công việc là thái độ hoặc một nhóm thái độ được phát triển bởi 

một người đối với công việc của mình nói chung hoặc bất kỳ khía cạnh cụ thể nào của  

công việc (Locke, 1969). Nhận thức về công bằng trong phân phối làm gia tăng sự hài 

lòng công việc (HLCV), và ngược lại, sự bất công trong phân phối sẽ dẫn đến suy giảm 

sự hài lòng. Do đó, giả thuyết H1 được đề xuất: 

H1: CBPP ảnh hưởng tích cực đến HLCV của nhân viên. 

2.2.2. Công bằng thủ tục và sự hài lòng trong công việc của nhân viên 

Công bằng thủ tục (CBTC) xem xét tổng thể các quy trình để đảm bảo sự công 

bằng và chịu sự giám sát và cũng như tham gia của các nhân viên. Folger và Konovsky 

(1989) nhận định sự công bằng trong quy trình đóng vai trò quan trọng trong việc xác 

định HLCV của nhân viên và tính công bằng trong tổ chức lao động. Nhân viên nhận 

thấy tổ chức có quy trình công bằng sẽ gia tăng lòng tin và sự hài lòng của mình với tổ 

chức. Do đó giả thuyết H2 được đề xuất: 

H2: CBTC ảnh hưởng tích cực đến HLCV của nhân viên. 

2.2.3. Công bằng tương tác và sự hài lòng trong công việc của nhân viên 

Công bằng tương tác (CBTT) được phân chia thành hai khía cạnh: công bằng 

giữa các cá nhân và công bằng thông tin. Nhận thức về sự tôn trọng, lịch sự và phẩm giá 

trong cách đối xử hoặc khi đưa ra quyết định là một phần của công bằng giữa các cá 

nhân, trong khi tính đầy đủ của các giải thích về tính cụ thể, kịp thời và trung thực thuộc 

về công bằng thông tin (Colquitt, 2001). Sự công bằng trong tương tác giữa các thành 

viên trong tổ chức có mối liên hệ tích cực mạnh mẽ với HLCV của nhân viên. Do đó giả 

thuyết H3 được đề xuất: 

H3: CBTT ảnh hưởng tích cực đến HLCV của nhân viên. 

2.2.4. Công bằng thời gian và sự hài lòng trong công việc của nhân viên 

Goodin (2010) nhấn mạnh rằng một trong những quan tâm quan trọng nhất từ góc 

độ công bằng thời gian là cách mà các chính sách và thực tiễn ảnh hưởng đến quyền tự 

chủ về thời gian của mỗi người. Sự công bằng về thời gian (CBTG) đảm bảo rằng nhân 

viên được đánh giá dựa trên thành tựu và đóng góp của họ, không chỉ dựa trên số giờ 

làm việc. Điều này khuyến khích sự tự chủ và sáng tạo, từ đó tăng cường hiệu suất và sự 

hài lòng nghề nghiệp. Bởi nếu nhân viên tự chủ thời gian và sử dụng thời gian một cách 

hiệu quả sẽ làm gia tăng HLCV của nhân viên với tổ chức do đã cân bằng được giữa 

cuộc sống – công việc. Do đó giả thuyết H4 được đề xuất: 

H4: CBTG ảnh hưởng tích cực đến HLCV của nhân viên. 

2.2.5. Công bằng không gian và sự hài lòng trong công việc của nhân viên 

Công bằng không gian (CBKG) có ảnh hưởng đến việc phân phối tài nguyên trên 

các lãnh thổ và quyết định về các quy trình (Williams, 2013). Sự công bằng không gian 

đảm bảo rằng mọi nhân viên được đánh giá dựa trên năng lực và đóng góp của họ, 

không phân biệt về vị trí địa lý. Khi nhân viên nhận thức được sự công bằng này, họ 
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thường cảm thấy hài lòng hơn với thành tựu của mình và tự tin hơn trong công việc 

hàng ngày. Do đó giả thuyết H5 được đề xuất: 

H5: CBKG ảnh hưởng tích cực đến HLCV của nhân viên. 

2.2.6. Sự hài lòng trong công việc của nhân viên và hiệu quả công việc 

HLCV liên quan đến nhận thức và đánh giá những khía cạnh khác nhau trong 

công việc và môi trường làm việc cũng như là trải nghiệm cảm xúc của nhân viên tại 

nơi làm việc (McShane & Von Glinow, 2008). Một khi nhân viên cảm thấy hài lòng thì 

họ sẽ chăm chỉ làm việc hơn, do đó, có thể kết luận rằng sự hài lòng trong công việc của 

một cá nhân có thể ảnh hưởng đến hiệu suất làm việc của họ  (Robbins & Judge, 2009). 

Hiệu quả công việc (HQCV) là một khái niệm đa chiều, gồm ba khía cạnh khác nhau 

như: trình độ thành thạo, khả năng thích ứng và tính chủ động (Griffin và cộng sự, 

2007). Arshadi (2010) đã tìm ra sự ảnh hưởng tích cực của HLCV đến HQCV. Do đó 

giả thuyết H6 được đề xuất: 

H6: HLCV ảnh hưởng tích cực đến HQCV của nhân viên. 

 

H1 (+) 

 H2 (+) 

 H3 (+) 

 H4 (+) 

 

H5 (+) 

 

H6 (+) 

 

 

Công bằng phân phối 

Công bằng thủ tục 

Công bằng tương tác 

Công bằng thời gian 

Công bằng không gian 

Sự  hài lòng 

trong công việc 

của nhân viên 

Hiệu quả 

công việc 

 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

Nguồn: Tác giả đề xuất 

2.3 Thang đo 

Công bằng tổ chức được lấy thang đo từ Al-Zu’bi (2010) cho cả năm khía cạnh 

(CBPP, CBTC, CBTT, CBTG, và CBKG) với các số biến quan sát lần lượt là năm, ba, 

bảy, bốn, và ba. Bên cạnh đó, Fernandes và Awanleh (2006) đề xuất thang đo cho sự hài 

lòng trong công việc (bảy biến quan sát), và Koopmans và cộng sự (2012) đã đưa ra 

thang đo cho hiệu quả công việc của nhân viên (bảy biến quan sát). Tất cả các thang đo 

trên đều được đo bằng thang đo Likert 5 bậc với 1 là “hoàn toàn không đồng ý” đến 5 

là “hoàn toàn đồng ý”.  

3. Phương pháp nghiên cứu  

Phương pháp định tính và định lượng kết hợp trong bài nghiên cứu nhằm tìm ra 

mô hình và kiểm định mô hình. Phương pháp nghiên cứu định tính với mục đích tổng 

quan lý thuyết xây dựng mô hình nghiên cứu, tiếp theo nhóm tác giả phỏng vấn 5 
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chuyên gia là những người làm việc trong lĩnh vực nhân sự ít nhất 5 năm để xác định và 

điều chỉnh câu hỏi nghiên cứu phục vụ quá trình nghiên cứu định lượng sau này. Bảng 

hỏi được hiệu chỉnh từ ngữ để phù hợp với đối tượng khảo sát. Dữ liệu thu thập về sẽ 

được sử dụng phân tích định lượng nhằm kiểm định thang đo và giả thuyết mô hình 

thông qua phần mềm SPSS và AMOS.  

Với 36 biến quan sát, cỡ mẫu tối thiểu phù hợp với số biến quan sát và nghiên cứu 

định lượng (Hair và cộng sự, 2009) là 180. Do đó, 425 bảng khảo sát đã được gửi đến 

nhân viên đang làm việc tại các khu công nghiệp ở Bình Dương. Dữ liệu được thu thập 

thông qua hình thức gửi link khảo sát Google Form đến nhân viên qua email, Zalo và 

Facebook. Kết quả thu về 221 bảng khảo sát hợp lệ, tỷ lệ phản hồi là 52%. Sau khi thu 

thập, dữ liệu được làm sạch và xử lý để đảm bảo độ tin cậy cho các phân tích tiếp theo. 

4. Kết quả và thảo luận 

4.1. Mô tả mẫu điều tra 

Kết quả khảo sát 221 mẫu thu về, tỷ lệ nam (60,2%) tham gia khảo sát cao hơn nữ 

(39,8%). Đa số nhân viên tập trung ở độ tuổi 25-34 (40,3%), cũng có đại diện dưới 25 

tuổi (32,1%) và 35-44 tuổi (20,4%). Nhân viên từ 45 tuổi trở lên tỷ lệ thấp nhất (7,2%). 

Trình độ Trung cấp phổ biến nhất (71%), sau đó là Cử nhân (26,7%), và trên đại học 

thấp (2,3%). Kinh nghiệm làm việc chủ yếu là từ 5-6 năm (24,4%) và từ 3-4 năm 

(23,5%). Tình trạng hôn nhân chủ yếu là độc thân (46,6%) và kết hôn (46,6%). Mức thu 

nhập hàng tháng chủ yếu từ 9-11 triệu (39,8%), và từ 7-9 triệu (25,8%).  

4.2. Phân tích khám phá nhân tố EFA 

Các thang đo đều được xem xét phân tích kiểm tra độ tin cậy bởi phân tích nhân 

tố khám phá và Cronbach’s Alpha được tiến hành cho biến độc lập và biến phụ thuộc. 

Theo đó, các giá trị Cronbach’s alpha (CA) đều lớn hơn 0,7; đồng thời hệ số tải nhân tố 

(factor loading - FL) và hệ số tương quan biến tổng (Item-to-total corelation - ItTC) đều 

lớn hơn 0,5. Ngoài ra, tổng phương sai trích (Cumulative explained variance - CEV) 

đều lớn hơn 60%. Kết quả trình bày theo bảng 1 và 2 đều đáp ứng các tiêu chuẩn đề 

xuất về độ tin cậy của thang đo theo Hair và cộng sự (2009). Vì vậy, các biến đều phù 

hợp để tiến hành các bước tiếp theo. 

Bảng 1. Kết quả phân tích nhân tố khám phá biến độc lập 

Thang 

đo 

 Biến quan sát FL CEV 

(%) 

TtTC CA 

Công 

bằng 

phân 

phối  

 1. Bạn cảm thấy việc phân chia khối lượng 

công việc của mình khá công bằng. 

2. Nhìn chung, phần thưởng bạn nhận 

được khá công bằng. 

3. Lịch làm việc của bạn rất công bằng. 

4. Bạn nghĩ rằng mức lương của bạn là 

0,66 

 

0,94 

 

0,86 

0,64 

70,58 

0,54 

 

0,85 

 

0,80 

0,55 

0,88 
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Thang 

đo 

 Biến quan sát FL CEV 

(%) 

TtTC CA 

công bằng. 

5. Bạn cảm thấy trách nhiệm trong công 

việc của mình được phân chia một cách 

công bằng 

 

0,95 

 

0,85 

Công 

bằng 

thủ tục  

 1. Người quản lý của bạn làm rõ các quyết 

định và cung cấp thông tin bổ sung khi 

được yêu cầu bởi nhân viên. 

2. Để đưa ra quyết định về công việc, 

người quản lý của bạn thu thập thông tin 

chính xác và đầy đủ. 

3. Người quản lý của bạn đảm bảo rằng 

mọi mối quan ngại của nhân viên đều 

được lắng nghe trước khi đưa ra quyết 

định công việc. 

0,88 

 

 

0,85 

 

 

0,69 

0,78 

 

 

0,80 

 

 

0,78 

 

0,90 

Công 

bằng 

tương 

tác 

 1. Khi có quyết định về công việc của bạn, 

người quản lý luôn đảm bảo đối xử với 

bạn một cách trung thực và minh bạch. 

2. Người quản lý đưa ra lý do chính đáng 

cho các quyết định về công việc của bạn. 

3. Liên quan đến các quyết định về công 

việc của bạn, người quản lý thảo luận với 

bạn về ý nghĩa của quyết định. 

4. Khi có quyết định về công việc của bạn, 

người quản lý nhạy cảm với nhu cầu cá 

nhân của bạn. 

5. Khi quyết định về công việc của bạn 

được đưa ra, người quản lý luôn cung cấp 

lời giải thích hợp lý và minh bạch với bạn. 

6. Người quản lý giải thích rất rõ ràng mọi 

quyết định về công việc của bạn. 

7. Khi có quyết định về công việc của bạn, 

người quản lý luôn quan tâm đến quyền 

lợi của bạn với tư cách là một nhân viên. 

0,79 

 

 

 

0,79 

0,78 

 

 

0,78 

 

 

0,75 

 

 

0,74 

 

0,74 

0,70 

 

 

 

0,73 

 

0,74 

 

0,66 

 

 

0,65 

 

 

0,67 

 

0,68 

0,89 

Công 

bằng 

thời 

 1. Bạn có thời gian giao lưu, dành thời 

gian cho bạn bè, đi đến phòng tập thể dục 

hoặc tận hưởng sở thích của bạn, v.v  

0,82 

 

 

0,52 

 

 

0,81 
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Thang 

đo 

 Biến quan sát FL CEV 

(%) 

TtTC CA 

gian trong suốt một tuần. 

2. Cuộc sống nghề nghiệp của bạn không 

ảnh hưởng đến cuộc sống cá nhân bạn. 

3. Bạn thường ngủ đủ 7-8 tiếng mỗi ngày 

4. Bạn có thời gian dành cho gia đình 

0,81 

 

0,71 

0,67 

0,71 

 

0,77 

0,54 

Công 

bằng 

không 

gian 

 1. Không có sự phân biệt đối xử trong 

phân bổ ngân sách tại các chi nhánh ở các 

địa điểm khác nhau. 

2. Các tiện ích như nhà ăn, nhà vệ sinh, 

v.v. nằm ở một khoảng cách khá xa nơi 

làm việc của bạn (R) 

3. Máy in, máy scan, máy photo… được 

đặt ở vị trí thuận tiện ở nơi làm việc của 

bạn. 

0,83 

 

 

0,73 

 

 

0,71 

0,56 

 

 

0,65 

 

 

0,57 

0,76 

Nguồn: Kết quả phân tích từ tác giả 

Bảng 2. Kết quả phân tích nhân tố khám phá biến phụ thuộc 

Thang 

đo 

Biến quan sát FL CEV 

(%) 

ItTC CA 

Sự hài 

lòng  

1. Nói chung bạn hài lòng với công việc của 

mình. 

2. Bạn thấy rằng ý kiến của bạn được tôn 

trọng trong công việc. 

3. Phần lớn nhân viên trong tổ chức này đều 

hài lòng với vị trí công việc của họ. 

4. Bạn hài lòng với sự công nhận trong 

công việc. 

5. Bạn hài lòng với mức lương mà công ty 

của bạn trả so với mức lương của các công 

ty khác ở vị trí tương tự. 

6. Bạn hài lòng với mối quan hệ cá nhân 

giữa sếp và nhân viên. 

7. Bạn hài lòng với cách sếp đối xử với 

nhân viên. 

0,78 

0,82 

 

0,83 

 

0,73 

0,81 

 

 

0,74 

 

0,79 

61,92 0,69 

0,74 

 

0,75 

 

0,63 

0,73 

 

 

0,65 

 

0,71 

0,90 
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Hiệu quả 

công 

việc 

1. Khi bạn hoàn thành nhiệm vụ trước đó, 

bạn bắt đầu nhiệm vụ mới. 

2. Bạn chủ động đảm nhận những nhiệm vụ 

khó khăn. 

3. Bạn cố gắng cập nhật kiến thức liên quan 

đến công việc của mình. 

4. Bạn cố gắng cập nhật các kỹ năng làm 

việc của mình. 

5. Bạn sáng tạo và đề xuất các giải pháp 

độc đáo cho những thách thức mới, mang 

lại sự đổi mới và hiệu quả. 

6. Bạn đảm nhận thêm trách nhiệm. 

7. Bạn luôn tìm ra và vượt qua những khó 

khăn mới trong công việc của mình. 

0,75 

 

0,79 

 

0,78 

 

0,82 

 

0,72 

 

 

0,79 

 

0,83 

61,29 0,66 

 

0,70 

 

0,69 

 

0,74 

 

0,62 

 

 

0,70 

 

0,76 

0,89 

Nguồn: Kết quả phân tích từ phần mềm SPSS của tác giả 

4.3. Kết quả phân tích hồi quy mối quan hệ của công bằng tổ chức, sự hài lòng 

và hiệu quả công việc 

Đối với mô hình SEM (hình 2), kết quả kiểm định sự phù hợp của mô hình đo 

lường cho thấy tất cả các chỉ số đạt yêu cầu về sự phù hợp của mô hình đo lường: χ2 = 

1405,887, df = 578, p = 0,000; χ2 /df = 2,432 (< 3); TLI = 0,953; CFI = 0,965 (> 0,9); 

RMSEA = 0.051 (< 0,8); GFI = 0,907. Kết quả chi tiết về kiểm định giả thuyết mô hình 

được mô tả trong Bảng 3.  
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Hình 2. Mô hình SEM 

Nguồn: Kết quả phân tích từ phần mềm AMOS của tác giả 

Theo kết quả mô hình chuẩn hóa từ Hình 2, kiểm định giả thuyết từ H1 đến H6. 

Với hệ số p-value < 0,001, công bằng thủ tục (β=0,409), công bằng thời gian (β=0,232), 

công bằng không gian (β=0,388) đều có tác động tích cực đến sự hài lòng công việc. Do 

đó, giả thuyết H2, H4 và H5 đều có ý nghĩa thống kê. Tương tự, công bằng tương tác 

(β=0,140) và công bằng phân phối (β=0,067) có ý nghĩa thống kê tích cực đối với sự hài 

lòng với hệ số p-value lần lượt là p-value <0,01 và p-value < 0,05. Do đó, giả thuyết H3 

và H1 được chấp nhận. Ngoài ra, sự hài lòng trong công việc cũng tác động tích cực đến 

hiệu quả công việc với hệ số β=0,821 và p-value < 0,001. Vậy, giả thuyết H6 có ý nghĩa 

thống kê. 

Bảng 3. Kết quả kiểm định giả thuyết mô hình  

Giả 

thuyết  

Β chưa 

chuẩn hóa 

β chuẩn 

hóa 
S.E. C.R p-value 

H1 CBPP HLCV 0,046 0,067 0,022 2,102 0,038 

H2 CBTC HLCV 0,271 0,409 0,043 6,350 0,000 

H3 CBTT HLCV 0,113 0,140 0,041 2,776 0,005 

H4 CBTG HLCV 0,137 0,232 0,034 3,980 0,000 
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H5 CBKG HLCV 0,326 0,388 0,062 5,268 0,000 

H6 HLCV HQCV 0,745 0,821 0,067 11,177 0,000 

CBTT: Công bằng tương tác; CBTC: Công bằng thủ tục; CBPP: Công bằng phân phối; CBKG: Công 

bằng không gian; CBTG: Công bằng thời gian; HLCV: Sự hài lòng trong công việc; HQCV: Hiệu quả 

công việc 

Nguồn: Kết quả phân tích từ phần mềm AMOS của tác giả 

4.4. Thảo luận kết quả nghiên cứu 

Kết quả phân tích hồi quy cho thấy các yếu tố của công bằng tổ chức, bao gồm: 

CBTT, CBTC, CBPP, CBTG, và CBKG có tác động tích cực đến Sự hài lòng trong 

công việc, điều này khẳng định tất cả các giả thuyết ban đầu H1(+), H2(+), H3(+), 

H4(+), H5(+) đều được chấp nhận. Ngoài ra, Sự hài lòng có ảnh hưởng tích cực đến 

công việc Hiệu quả công việc cá nhân, khẳng định H6(+) đã được chấp nhận. Dựa vào 

độ lớn của hệ số hồi quy chuẩn hóa Beta, được xếp theo trình tự mức độ ảnh hưởng từ 

cao xuống thấp là: (1) Công bằng thủ tục (β= 0,409); (2) Công bằng không gian (β= 

0,388), (3) Công bằng thời gian (β= 0,232), (4) Công bằng tương tác (β= 0,140), (5) 

Công bằng phân phối (β= 0,067). Công bằng thủ tục được xác định là yếu tố có ảnh 

hưởng mạnh nhất đến sự hài lòng trong công việc. Đồng thời, Sự hài lòng trong công 

việc có mối liên hệ tích cực với Hiệu quả công việc cá nhân, với hệ số hồi quy chuẩn 

hoá Beta là 0,821. 

Tại Việt Nam đa số các nghiên cứu chỉ tập trung vào công bằng phân phối, công 

bằng quy trình và công bằng tương tác ảnh hưởng đến sự hài lòng (Hà và Nguyễn, 

2015) và hiệu quả làm việc (Võ và Trần, 2023). Vì vậy, việc mở rộng phạm vi công 

bằng của tổ chức dưới góc độ của công bằng không gian và công bằng thời gian, đồng 

thời xem xét cả sự hài lòng và hiệu quả làm việc sẽ giúp cho việc hiểu biết về công bằng 

tổ chức trở nên rõ ràng hơn ở Việt Nam. Kết quả nghiên cứu cho thấy sự  đồng tình với 

các nghiên cứu trước đây rằng mối quan hệ của các yếu tố thuộc sự công bằng tổ chức 

có mối quan hệ cùng chiều với HLCV và HQCV của nhân viên, tuy nhiên mức độ tác 

động của các yếu tố có phần khác với các nghiên cứu liên quan trước đây như nghiên 

cứu của Koopmans (2015) và  Al-Zu’bi (2010).  

Việc tập trung 30 cụm và khu công nghiệp lớn tại Bình Dương, với sự hiện diện 

của một lượng lớn doanh nghiệp và nhân viên, đã đặt ra nhiều vấn đề đáng quan tâm, 

trong đó nổi bật là khía cạnh công bằng trong tổ chức. Nghiên cứu chỉ ra rằng đối với 

lực lượng lao động tại các khu công nghiệp, mức độ hài lòng trong công việc có xu 

hướng gia tăng khi họ nhận thấy tổ chức duy trì sự công bằng trong các quy trình và thủ 

tục quản lý. Bên cạnh đó, yếu tố tạo điều kiện thuận lợi về không gian và thời gian làm 

việc cũng có ảnh hưởng tích cực đến sự hài lòng của nhân viên. Khi đạt được sự hài 

lòng trong công việc, nhân viên có xu hướng nỗ lực hơn và từ đó nâng cao hiệu quả làm 

việc. 
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5. Hàm ý và kết luận 

5.1. Hàm ý quản trị 

Bình Dương là một trong những địa phương trọng điểm tại Việt Nam trong việc 

phát triển các khu công nghiệp và giải quyết nhu cầu việc làm cho người lao động khu 

vực Đông Nam Bộ. Xu hướng này thúc đẩy các doanh nghiệp tại địa phương tập trung 

vào việc nâng cao sự hài lòng của nhân viên nhằm giữ chân họ, từ đó tối ưu hóa hiệu 

suất lao động trong bối cảnh cạnh tranh ngày càng gia tăng. Với mục tiêu đó, nghiên 

cứu này đưa ra các khuyến nghị quản trị nhằm cải thiện công bằng tổ chức, từ đó nâng 

cao mức độ hài lòng và hiệu quả làm việc của nhân viên. 

Công bằng thủ tục: Theo khảo sát, nhân viên đánh giá thấp việc lắng nghe các mối 

quan ngại của họ trước khi ra quyết định công việc. Điều này cho thấy quy trình ra 

quyết định chưa tạo điều kiện cho nhân viên đóng góp ý kiến và bày tỏ quan điểm. Để 

cải thiện, các nhà quản trị cần xây dựng quy trình ra quyết định minh bạch, bao gồm các 

bước thu thập ý kiến từ các bên liên quan, nhằm đảm bảo tính công bằng trong tổ chức. 

Công bằng không gian: Điều kiện không gian làm việc chưa đáp ứng được nhu 

cầu của người lao động là một vấn đề quan trọng. Cơ sở vật chất như nhà vệ sinh, nhà 

ăn, và các thiết bị văn phòng dùng chung thường được bố trí không hợp lý, ảnh hưởng 

đến tiện ích sử dụng. Doanh nghiệp cần thiết kế không gian làm việc chú trọng đến nhu 

cầu của đa số nhân viên, bố trí các tiện ích ở vị trí thuận tiện và, nếu có thể, bổ sung các 

khu vực tiện ích nhỏ tại các vị trí dễ tiếp cận để đảm bảo công bằng trong điều kiện làm 

việc. 

Công bằng thời gian: Khảo sát cho thấy nhân viên cảm thấy không cân bằng giữa 

công việc và thời gian dành cho gia đình, bạn bè. Việc không phân định rõ ràng giữa 

thời gian làm việc và thời gian nghỉ ngơi là thách thức lớn trong nhiều doanh nghiệp 

hiện nay. Các nhà quản trị cần triển khai các chính sách tôn trọng quyền riêng tư về thời 

gian của nhân viên, chẳng hạn như không giao nhiệm vụ ngoài giờ làm việc và hạn chế 

trao đổi công việc ngoài giờ. Chính sách này giúp nhân viên có thời gian phục hồi sức 

khỏe và tăng cường sự hài lòng trong công việc. 

Công bằng tương tác: Nhân viên cho rằng sự minh bạch và trung thực trong quyết 

định của người quản lý vẫn còn hạn chế. Nhân viên cần thấy rõ ràng và nhất quán trong 

các thông báo, quyết định liên quan đến công việc. Do đó, các nhà quản trị nên thúc đẩy 

sự thống nhất trong các cấp quản lý về cách tương tác với nhân viên, và công bố các 

thông tin không thuộc phạm vi bí mật kinh doanh một cách minh bạch để củng cố niềm 

tin và sự hài lòng của nhân viên. 

Công bằng phân phối: Một trong những vấn đề lớn nhất là sự không đồng đều 

trong việc phân chia khối lượng công việc, dẫn đến cảm nhận bất công trong mức lương 

của nhân viên. Để khắc phục, doanh nghiệp cần xây dựng hệ thống thang lương dựa trên 

mô tả công việc cụ thể, đảm bảo tính minh bạch và công bằng. Hệ thống này cũng cần 

được xem xét định kỳ để cập nhật theo tình hình thực tế. Ngoài ra, nhà quản trị cần 
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giám sát chặt chẽ việc phân công công việc sao cho phù hợp với quyền hạn và trách 

nhiệm của từng vị trí, nhằm tạo môi trường làm việc công bằng cho tất cả nhân viên. 

Nghiên cứu kỳ vọng rằng các đề xuất này sẽ góp phần nâng cao sự hài lòng của nhân 

viên và hiệu quả công việc tại các doanh nghiệp trên địa bàn Bình Dương, đồng thời tạo 

nền tảng phát triển bền vững cho ngành công nghiệp trong khu vực. 

5.2. Kết luận 

Nghiên cứu đã chứng minh được công bằng tổ chức dưới năm khía cạnh bao gồm: 

công bằng phân phối, công bằng thủ tục, công bằng tương tác, công bằng thời gian, 

công bằng không gian; đều có tác động tích cực đối với sự hài lòng về công việc của 

nhân viên. Ngoài ra, gia tăng sự hài lòng của nhân viên cũng góp phần làm tăng cường 

hiệu quả làm việc. Kết quả này phù hợp với các nghiên cứu trước đây liên quan đến các 

yếu tố ảnh hưởng đến sự hài lòng và hiệu quả làm việc của nhân viên (Al-Zu’bi, 2010; 

Bakhshi và cộng sự, 2009). Kết quả nghiên cứu đã khẳng định sự công bằng trong tổ 

chức không chỉ là một nguyên tắc đạo đức mà còn là một yếu tố quan trọng đối với sự 

hài lòng của nhân viên và hiệu quả làm việc của tổ chức. Sự công bằng trong tổ chức 

tạo ra một môi trường làm việc tích cực, nơi mà mọi người cảm thấy được công nhận, 

đối xử công bằng và có cơ hội phát triển. 

Giống như rất nhiều nghiên cứu khác, nghiên cứu này còn một số hạn chế nhất 

định. Thứ nhất, việc chỉ khảo sát 221 mẫu tại một thời điểm cần được xem xét kỹ hơn 

trong tương lai. Việc nghiên cứu tại một thời điểm có thể gây ra sai biệt cho kết quả, vì 

vậy các nghiên cứu tương lai cần xem xét đến việc thu thập dữ liệu ở các thời điểm khác 

nhau. Thứ hai, chưa xem xét đến tác động của các biến điều tiết về hành vi (ví dụ như 

văn hóa doanh nghiệp hay phong cách lãnh đạo) sẽ làm cho nghiên cứu chưa toàn vẹn. 

Nghiên cứu tiếp theo có thể cân nhắc sử dụng các biến điều tiết để hiểu rõ hơn về mô 

hình nghiên cứu. 
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STUDY ON THE RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL JUSTICE, 

JOB SATISFACTION, AND EMPLOYEE PERFORMANCE 

Nguyen Thi Thanh Thuy, Le Lan Anh, Ho Thi Thanh Thao 

Abstract. The job performance has been a topic of significant interest and 

research for many decades. Organizational policies and internal factors significantly 

influence employee psychology and effort, ultimately impacting job performance. This 

research seeks to investigate the intricate relationships among organizational justice, job 

satisfaction and individual job performance through a survey of 221 employees working 

in Binh Duong. Findings reveal that various dimensions of organizational justice—

including procedural, spatial, temporal, interactional, and distributive justice—

positively correlate with job satisfaction. Among these, procedural justice exerts the 

most substantial influence, while distributive justice has the least impact. Additionally, 

the study demonstrates that higher levels of job satisfaction contribute to enhanced 

employee performance. Based on these findings, administrative measures are proposed 

to improve organizational justice and job satisfaction within the organization, aiming to 

enhance employee job performance. 

Keywords: Organizational justice; Job satisfaction; Job performance. 


