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ARTICLE INFO ABSTRACT 

Received:  28/01/2026 This study investigates the effects of corporate welfare policies on job 

satisfaction among garment industry workers in Vietnam. A quantitative 

research design was employed, utilizing survey data collected from 240 

garment workers at manufacturing enterprises. Exploratory factor analysis, 

reliability testing, and multiple regression were employed for data analysis. 

The results indicate that salary and allowances, health insurance and 

medical care, and working conditions have significant positive impacts on 

job satisfaction. Conversely, work–life balance policies were found to 

negatively affect satisfaction. Other welfare factors, including social 

welfare, training and career development, and recognition and rewards, do 

not exhibit statistically significant effects. The regression model explains 

over 80% of the variance in job satisfaction, highlighting the critical role 

of economic benefits and social security-related welfare in a labor-

intensive, low-income context. The findings suggest that improving 

financial compensation, health-related benefits, and workplace conditions 

is essential for enhancing job satisfaction and retention among garment 

workers.  
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THÔNG TIN BÀI BÁO  TÓM TẮT 

Ngày nhận bài:  28/01/2026 Nghiên cứu được thực hiện nhằm phân tích tác động của các thành phần 

phúc lợi doanh nghiệp đến sự thỏa mãn công việc của công nhân ngành 

may tại Việt Nam. Mục tiêu chính là xác định những yếu tố phúc lợi có ảnh 

hưởng mạnh mẽ nhất đến sự thỏa mãn công việc trong bối cảnh đặc thù của 

ngành may mặc. Nghiên cứu này sử dụng phương pháp nghiên cứu định 

lượng, với bảng câu hỏi khảo sát 240 công nhân tại các doanh nghiệp may. 

Dữ liệu được phân tích bằng các kỹ thuật thống kê, bao gồm phân tích nhân 

tố khám phá, kiểm định độ tin cậy và hồi quy đa biến. Kết quả thực nghiệm 

chỉ ra rằng các nhóm nhân tố bao gồm: Tiền lương và trợ cấp;  Bảo hiểm 

và chăm sóc sức khỏe;  Điều kiện lao động có tác động thuận chiều và có 

ý nghĩa thống kê đến sự thỏa mãn công việc của người lao động. Ngược 

lại, chính sách cân bằng công việc – cuộc sống lại có tác động ngược chiều, 

trong khi phúc lợi xã hội, đào tạo và phát triển nghề nghiệp, công nhận và 

khen thưởng chưa cho thấy ảnh hưởng rõ rệt. Mô hình hồi quy giải thích 

được hơn 80% sự biến thiên của sự thỏa mãn công việc, khẳng định vai trò 

nổi bật của các yếu tố kinh tế – an sinh và điều kiện làm việc. Nghiên cứu 

kết luận rằng việc cải thiện chính sách lương thưởng, bảo hiểm, chăm sóc 

sức khoẻ và điều kiện lao động là cần thiết để nâng cao sự thỏa mãn công 

việc và mức độ gắn bó của công nhân ngành may.  
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1. Giới thiệu 

Tại Việt Nam, ngành may mặc có đặc thù thâm dụng lao động với cường độ làm việc theo dây chuyền 

và áp lực tăng ca lớn để đáp ứng đơn hàng. Theo khảo sát năm 2023 của Viện Công nhân – Công đoàn, 

thực trạng đời sống của người lao động đối mặt với nhiều thách thức khi có đến 75,5% người trả lời cho 

biết thu nhập hiện tại không đáp ứng đủ nhu cầu chi tiêu. Đáng chú ý, có tới 76,2% người lao động bày 

tỏ nguyện vọng muốn làm thêm giờ (trung bình khoảng 47,2 giờ/tháng) để cải thiện thu nhập. Việc kéo 

dài thời gian làm việc tại nhà máy dẫn đến tình trạng xung đột thời gian giữa công việc và gia đình, gây 

áp lực tâm lý đáng kể cho người lao động, đồng thời áp lực tài chính khiến gần một nửa (45,2%) số 

người vay nợ luôn trong trạng thái lo lắng, bất an, dẫn đến mức độ hài lòng với cuộc sống và công việc 

sụt giảm đáng kể [1]. Mặc dù đã có nhiều nghiên cứu về phúc lợi doanh nghiệp và sự thỏa mãn công 

việc, song các nghiên cứu chuyên sâu trong ngành may mặc – nơi lao động phổ thông chiếm đa số – vẫn 

còn hạn chế. Do đó, việc nghiên cứu tác động của chế độ phúc lợi đến sự thỏa mãn công việc trong 

ngành may mặc không chỉ có ý nghĩa học thuật mà còn mang giá trị thực tiễn, giúp doanh nghiệp cải 

thiện chính sách nhân sự, giữ chân lao động và nâng cao năng suất. 

Các nghiên cứu quốc tế đã khẳng định mối quan hệ tích cực giữa phúc lợi và sự thỏa mãn công việc. 

Locke định nghĩa sự thỏa mãn công việc là trạng thái cảm xúc tích cực của người lao động đối với công 

việc [2]. Herzberg với thuyết hai nhân tố phân biệt rõ vai trò của yếu tố duy trì và yếu tố thúc đẩy trong 

hình thành sự hài lòng và động lực nội tại [3]. Hackman và Oldham thông qua mô hình đặc điểm công 

việc cũng chỉ ra rằng thiết kế công việc và phúc lợi có ảnh hưởng trực tiếp đến động lực và hiệu suất lao 

động [4], [5]. Theo các nghiên cứu gần đây, sự hài lòng công việc của công nhân may mặc chịu ảnh 

hưởng mạnh mẽ từ cả yếu tố cá nhân lẫn nghề nghiệp. Khảo sát thực nghiệm cho thấy việc cải thiện 

điều kiện làm việc, lương thưởng và cân bằng cuộc sống – công việc giúp nâng cao sự hài lòng và gắn 

bó của người lao động [6]. Đồng thời, trong bối cảnh chuyển đổi số, phát triển nguồn nhân lực với kỹ 

năng mới và chương trình đào tạo phù hợp được xem là yếu tố then chốt để tăng năng suất và duy trì 

lực lượng lao động ổn định trong ngành dệt may [7]. Tuy nhiên, phần lớn các nghiên cứu hiện có tập 

trung vào bối cảnh quốc tế hoặc các ngành công nghiệp khác, trong khi bằng chứng thực nghiệm về tác 

động của phúc lợi đến sự thỏa mãn công việc trong ngành may mặc Việt Nam còn hạn chế. Khoảng 

trống này đặt ra nhu cầu cần có nghiên cứu chuyên sâu để kiểm định mối quan hệ giữa phúc lợi doanh 

nghiệp và sự thỏa mãn công việc trong bối cảnh đặc thù của ngành may Việt Nam. 

Xuất phát từ thực tiễn trên, nghiên cứu này hướng đến việc đánh giá mức độ ảnh hưởng của các chế 

độ phúc lợi doanh nghiệp đến sự thỏa mãn công việc của công nhân ngành may. Mô hình hồi quy tuyến 

tính được sử dụng với biến phụ thuộc là sự thỏa mãn công việc, và các biến độc lập gồm: tiền lương và 

trợ cấp, bảo hiểm và chăm sóc sức khỏe, phúc lợi xã hội, điều kiện làm việc, đào tạo và phát triển nghề 

nghiệp, công nhận và khen thưởng, cùng chính sách cân bằng công việc – cuộc sống. Kết quả nghiên 

cứu kỳ vọng sẽ cung cấp bằng chứng thực nghiệm, góp phần hoàn thiện chính sách nhân sự trong doanh 

nghiệp ngành may, đồng thời nâng cao chất lượng đời sống và sự gắn bó của người lao động. 

2. Cơ sở lý thuyết 

2.1. Khái niệm về sự thỏa mãn công việc 

Sự thỏa mãn công việc được hiểu là trạng thái cảm xúc tích cực của người lao động đối với công việc 

mà họ đang thực hiện. Locke định nghĩa thỏa mãn công việc là “một trạng thái cảm xúc tích cực hoặc 

dễ chịu, kết quả từ việc đánh giá công việc hoặc kinh nghiệm làm việc của một người” [2]. Đây là yếu 

tố quan trọng ảnh hưởng đến năng suất lao động, sự gắn bó và tỷ lệ nghỉ việc. 

2.2. Khái niệm và các thành phần của chế độ phúc lợi 

Chế độ phúc lợi là tập hợp các chính sách, chương trình và hỗ trợ mà doanh nghiệp cung cấp cho 

người lao động ngoài tiền lương cơ bản. Mondy và Noe cho rằng phúc lợi bao gồm các khoản chi trả 
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gián tiếp như bảo hiểm, nghỉ phép, trợ cấp, đào tạo, và các chương trình hỗ trợ đời sống [8]. Hệ thống 

phúc lợi đóng vai trò ổn định tâm lý lao động, giảm thiểu các xung đột lợi ích và thúc đẩy sự cam kết 

gắn bó lâu dài với tổ chức. 

Trong nghiên cứu này, dựa trên đặc thù ngành may mặc và các nghiên cứu tiền nhiệm, chế độ phúc 

lợi được cụ thể hóa qua 07 thành phần chính: Tiền lương và trợ cấp trực tiếp: Các khoản thu nhập và hỗ 

trợ tài chính định kỳ; Bảo hiểm và chăm sóc sức khỏe: Bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế và các chương 

trình khám sức khỏe; Phúc lợi xã hội: Chế độ nghỉ phép, hỗ trợ gia đình, dịch vụ nhà trẻ cho con em 

công nhân; Chế độ làm việc và điều kiện lao động: An toàn lao động, vệ sinh môi trường, nhà ăn và 

phương tiện vận chuyển; Đào tạo và phát triển nghề nghiệp: Cơ hội nâng cao tay nghề và thăng tiến 

trong công việc; Công nhận và khen thưởng: Các hình thức ghi nhận thành tích bằng vật chất và tinh 

thần; Chính sách cân bằng công việc – cuộc sống: Các biện pháp hỗ trợ duy trì sự cân bằng giữa trách 

nhiệm công việc và đời sống cá nhân. 

2.3. Các lý thuyết nền tảng 

2.3.1. Thuyết hai nhân tố của Herzberg (1959)   

Herzberg phân chia các yếu tố ảnh hưởng đến sự thỏa mãn công việc thành hai nhóm: nhân tố duy 

trì (hygiene factors) như lương, chính sách công ty, điều kiện làm việc, quan hệ đồng nghiệp; và nhân 

tố thúc đẩy (motivators) như thành tích, sự công nhận, trách nhiệm, cơ hội thăng tiến [3]. Các yếu tố 

duy trì giúp ngăn ngừa bất mãn, trong khi các yếu tố thúc đẩy tạo ra sự hài lòng và động lực nội tại. 

Thuyết hai nhân tố của Herzberg được sử dụng rộng rãi trong nghiên cứu sự hài lòng và động lực 

làm việc, giúp phân loại các yếu tố ảnh hưởng thành hai nhóm rõ ràng. Trong ngành may mặc, nhóm 

nhân tố duy trì đặc biệt quan trọng do đặc thù lao động trực tiếp sản xuất, chịu ảnh hưởng mạnh từ môi 

trường làm việc và thu nhập theo sản lượng. Tuy nhiên, để tạo ra sự gắn bó lâu dài, doanh nghiệp cần 

đồng thời chú trọng đến nhóm nhân tố thúc đẩy như đào tạo tay nghề, công nhận thành tích và cơ hội 

thăng tiến. Nhờ cách tiếp cận này, các nhà nghiên cứu và quản trị có thể xác định chiến lược đầu tư phù 

hợp, vừa duy trì ổn định nguồn nhân lực, vừa nâng cao động lực và sự gắn kết của người lao động. 

2.3.2. Mô hình đặc điểm công việc (Job Characteristics Model – JCM)   

Hackman và Oldham cho rằng thiết kế công việc ảnh hưởng trực tiếp đến động lực và sự thỏa mãn 

của người lao động [4]. Trong Work Redesign, hai tác giả đã hoàn thiện mô hình này [5]. JCM xác định 

năm đặc điểm cốt lõi của công việc: đa dạng kỹ năng, tính định danh, ý nghĩa công việc, tự chủ và phản 

hồi. Các đặc điểm này tác động đến ba trạng thái tâm lý (ý nghĩa, trách nhiệm, hiểu biết về kết quả), từ 

đó ảnh hưởng đến hiệu suất, động lực và sự hài lòng. 

Tại thực tế ngành may mặc Việt Nam, các yếu tố phúc lợi và môi trường làm việc đóng vai trò như 

những công cụ thực tiễn để hiện thực hóa mô hình JCM. Nghiên cứu [9] cho thấy đối với công nhân 

may tại miền Bắc, thay vì các chương trình đào tạo chuyên sâu, việc cải thiện mối quan hệ cấp trên - 

cấp dưới và các chính sách phúc lợi thiết thực (như bảo hiểm, hỗ trợ đi lại, nghỉ phép) mới là yếu tố then 

chốt thúc đẩy sự gắn kết. Cụ thể, việc quản lý công nhận và khen thưởng kịp thời giúp tăng cường tính 

định danh nhiệm vụ và tạo ra cơ chế phản hồi tích cực [6]. Các chính sách phản hồi công bằng giúp 

người lao động hiểu rõ hiệu quả công việc, trong khi cơ hội thăng tiến và phát triển năng lực giúp củng 

cố tính tự chủ [7]. Bên cạnh đó, các biện pháp cải thiện điều kiện lao động như bố trí khu vực nghỉ ngơi, 

vệ sinh và sắp xếp ca kíp hợp lý cũng được xem là một phần của chính sách phúc lợi thực tiễn giúp giảm 

căng thẳng và gia tăng sự hài lòng cho công nhân [9]. 

2.4. Xây dựng giả thuyết và mô hình nghiên cứu 

2.4.1. Mối quan hệ giữa phúc lợi và sự thỏa mãn công việc 

Phúc lợi là yếu tố nền tảng tạo sự thỏa mãn công việc. Mondy và Noe khẳng định rằng phúc lợi giúp 

người lao động an tâm và gắn bó lâu dài [8]. Báo cáo của MISA AMIS cho thấy chính sách phúc lợi 

phù hợp củng cố động lực làm việc, giữ chân nhân tài và nâng cao hiệu suất [10]. Phạm Thu Lan nhấn 

mạnh rằng chính sách tiền lương, thưởng và phúc lợi thỏa đáng là động lực quan trọng thúc đẩy năng 
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suất lao động [11]. Như vậy, phúc lợi không chỉ là chi phí mà còn là khoản đầu tư chiến lược vào nguồn 

lực con người, đặc biệt trong ngành may mặc – nơi lao động phổ thông phải làm việc với cường độ cao. 

2.4.2 Xây dựng các giả thuyết nghiên cứu và mô hình đề nghị 

Dựa trên cơ sở lý thuyết và các nghiên cứu liên quan, đề tài tiến hành xây dựng mô hình hồi quy 

tuyến tính nhằm phân tích mối quan hệ giữa các chính sách phúc lợi doanh nghiệp và sự thỏa mãn công 

việc của người lao động ngành may. Trong mô hình này, biến phụ thuộc là cảm nhận về sự thỏa mãn 

công việc (Hình 1).  

Mô hình này được xây dựng nhằm kiểm định giả thuyết rằng các yếu tố phúc lợi có tác động tích cực 

đến sự thỏa mãn công việc, đồng thời xác định mức độ ảnh hưởng tương đối của từng yếu tố. Đây là cơ 

sở để đề xuất các chính sách quản trị nhân sự phù hợp, đặc biệt trong ngành may mặc – nơi lao động 

phổ thông phải làm việc với cường độ cao và chịu nhiều áp lực về điều kiện sản xuất. 

 
Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề nghị. 

Phát biểu các giả thuyết 

H1: Tiền lương và trợ cấp có ảnh hưởng dương đến sự thỏa mãn công việc. 

H2: Bảo hiểm và chăm sóc sức khỏe có ảnh hưởng dương đến sự thỏa mãn công việc.  

H3: Phúc lợi xã hội có ảnh hưởng dương đến sự thỏa mãn công việc.  

H4: Điều kiện lao động tốt có ảnh hưởng dương đến sự thỏa mãn công việc.  

H5: Đào tạo và cơ hội phát triển có ảnh hưởng dương đến sự thỏa mãn công việc. 

H6: Công nhận và khen thưởng có ảnh hưởng dương đến sự thỏa mãn công việc.  

H7: Chính sách cân bằng công việc-cuộc sống có ảnh hưởng dương đến sự thỏa mãn công việc. 

2.5. Định nghĩa và đo lường các nhân tố 

Các biến quan sát được đo lường bằng thang đo Likert 5 mức độ (1: Rất không đồng ý, 2: Không 

đồng ý, 3: Trung lập/ Không có ý kiến, 4: Đồng ý, 5: Hoàn toàn đồng ý). Các biến phụ thuộc đo lường 

sự thỏa mãn công việc được thể hiện trong Bảng 1 và các biến độc lập đo lường sự hài lòng về các chế 

độ phúc lợi được thể hiện trong Bảng 2. 
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2.5.1. Biến phụ thuộc (Sự thỏa mãn công việc) 

Bảng 1. Bảng mô tả các nhân tố Sự thỏa mãn công việc. 

Tên nhân tố Biến quan sát 

Sự thỏa mãn công việc [2], [3], [4], [5] 

- Tôi hài lòng với công việc hiện tại tại công ty. 

- Tôi cảm thấy gắn bó và muốn làm việc lâu dài tại đây. 

- Công việc hiện tại phù hợp với năng lực và mong muốn của tôi. 

- Tôi sẵn sàng giới thiệu công ty cho người khác đến làm việc. 

2.5.2. Các biến độc lập (Chế độ phúc lợi) 

Bảng 2. Bảng mô tả các nhân tố Chế độ phúc lợi. 

STT Tên nhân tố Biến quan sát 

1 
Tiền lương và trợ cấp [1], [8], 

[10]. 

- Tôi hài lòng với mức lương hiện tại. 

- Các khoản trợ cấp được chi trả đầy đủ và đúng hạn. 

- Chính sách tăng lương của công ty rõ ràng và công bằng. 

- Mức lương tại công ty cạnh tranh so với các doanh nghiệp cùng 

ngành. 

2 
Bảo hiểm và chăm sóc sức khỏe 

[8], [12]. 

- Tôi được tham gia đầy đủ các loại bảo hiểm theo quy định. 

- Công ty hỗ trợ chi phí khám chữa bệnh khi cần thiết. 

- Tôi cảm thấy yên tâm về chính sách chăm sóc sức khỏe của công ty. 

- Công ty tổ chức khám sức khỏe định kỳ cho người lao động. 

3 Phúc lợi xã hội [1], [9], [12]. 

- Tôi được nghỉ phép đầy đủ theo quy định. 

- Công ty có chính sách hỗ trợ khi người lao động gặp khó khăn cá 

nhân. 

- Công ty quan tâm đến đời sống tinh thần của công nhân. 

- Tôi cảm thấy công ty tạo điều kiện để tôi cân bằng giữa công việc và 

gia đình. 

4 Điều kiện lao động [1], [3], [13].  

- Môi trường làm việc tại công ty đảm bảo an toàn lao động. 

- Trang thiết bị làm việc đầy đủ và phù hợp với công việc. 

- Khu vực ăn uống, nghỉ ngơi, vệ sinh được bố trí hợp lý. 

- Lịch làm việc và ca kíp được sắp xếp hợp lý, không gây quá tải. 

5 
Đào tạo và phát triển nghề 

nghiệp [7], [11]. 

- Tôi có cơ hội tham gia các khóa đào tạo nâng cao kỹ năng. 

- Công ty tạo điều kiện để tôi phát triển nghề nghiệp lâu dài. 

- Nội dung đào tạo phù hợp với công việc thực tế. 

- Tôi được hỗ trợ khi có nhu cầu học tập hoặc nâng cao trình độ. 

6 
Công nhận và khen thưởng [3], 

[6]. 

- Những nỗ lực của tôi được cấp trên ghi nhận. 

- Chính sách khen thưởng của công ty rõ ràng và minh bạch. 

- Tôi cảm thấy có động lực làm việc khi được công nhận. 

- Công ty có chương trình thi đua, khen thưởng hiệu quả. 

7 - Công ty tôn trọng thời gian cá nhân của người lao động. 

mailto:jte@hcmute.edu.vn


 

ISSN: 1859-1272 

TẠP CHÍ KHOA HỌC GIÁO DỤC KỸ THUẬT 
Trường Đại học Công nghệ Kỹ thuật Thành phố Hồ Chí Minh 

Website: https://jte.edu.vn  

Email: jte@hcmute.edu.vn 

 

 

JTE, Volume xx, Issue xx, mm/20xx 6 
 

Chính sách cân bằng công việc – 

cuộc sống [9], [10], [13]. 

- Tôi có thể nghỉ phép hoặc xin nghỉ khi có việc gia đình đột xuất. 

- Công ty có chính sách hỗ trợ người lao động trong việc chăm sóc 

con cái. 

- Tôi cảm thấy hài lòng với sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống 

cá nhân. 

3. Phương pháp nghiên cứu 

Nghiên cứu sử dụng phương pháp định lượng nhằm kiểm định mối quan hệ giữa các chế độ phúc lợi 

doanh nghiệp và sự thỏa mãn công việc của công nhân ngành may. Việc lựa chọn phương pháp định 

lượng có ưu điểm là cho phép đo lường chính xác các biến nghiên cứu, kiểm định giả thuyết bằng dữ 

liệu thực nghiệm và đưa ra kết luận có độ tin cậy cao. So với các nghiên cứu trước đây vốn tập trung 

nhiều vào phân tích định tính hoặc mô tả hiện trạng, cách tiếp cận định lượng giúp bổ sung bằng chứng 

thực nghiệm cụ thể cho bối cảnh ngành may mặc tại Việt Nam. 

3.1. Quy trình nghiên cứu được triển khai theo các bước sau: 

Bước 1. Xác định vấn đề và mục tiêu nghiên cứu: Dựa trên thực trạng đời sống công nhân ngành 

may và khoảng trống nghiên cứu đã được chỉ ra trong phần giới thiệu, mục tiêu nghiên cứu là đánh giá 

tác động của các chế độ phúc lợi đến sự thỏa mãn công việc. 

Bước 2. Xây dựng cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu: Các học thuyết nền tảng như Thuyết hai 

nhân tố của Herzberg và Mô hình đặc điểm công việc của Hackman & Oldham được sử dụng để hình 

thành mô hình nghiên cứu và giả thuyết. Mô hình bao gồm biến phụ thuộc là sự thỏa mãn công việc và 

các biến độc lập như tiền lương, bảo hiểm, phúc lợi xã hội, điều kiện làm việc, đào tạo, công nhận và 

chính sách cân bằng công việc – cuộc sống. 

Bước 3. Nghiên cứu thử (Pilot test): Một khảo sát sơ bộ với 10–15 công nhân ngành may được tiến 

hành nhằm kiểm định tính phù hợp của thang đo. Kết quả thử nghiệm được dùng để hiệu chỉnh bảng 

câu hỏi trước khi khảo sát chính thức. 

Bước 4. Thu thập dữ liệu chính thức: Dữ liệu được thu thập thông qua bảng câu hỏi trực tuyến 

(Google Forms), gửi đến công nhân tại các công ty may.  

Bước 5. Xử lý và phân tích dữ liệu: Dữ liệu được nhập và xử lý bằng phần mềm SPSS. Các bước 

phân tích bao gồm: Đánh giá sơ bộ thang đo bằng EFA: Phân tích nhân tố khám phá để kiểm định tính 

đơn hướng, giá trị hội tụ và phân biệt của thang đo. Độ tin cậy được đánh giá bằng hệ số Cronbach’s 

Alpha. Kiểm định mô hình lý thuyết: Sử dụng phân tích hồi quy đa biến để kiểm định các giả thuyết về 

sự tác động của của các yếu tố chế độ phúc lợi đến sự thỏa mãn công việc.  

3.2. Mẫu khảo sát 

Tổng thể nghiên cứu là công nhân ngành may tại TP. Hồ Chí Minh, Vĩnh Long, và Tây Ninh. Mẫu 

được chọn theo phương pháp lấy mẫu thuận tiện, với số lượng 240 mẫu – đáp ứng yêu cầu tối thiểu cho 

phân tích nhân tố theo khuyến nghị của [14], [15]. Các công ty tham gia khảo sát gồm: Công ty TNHH 

Esprinta (Việt Nam), Công ty TNHH SNP, Công ty TNHH Nobland Việt Nam, Công ty TNHH May mặc 

Alliance One, và Công Ty Cổ Phần Tex- Giang. 

3.3. Công cụ thu thập dữ liệu 

Công cụ chính được sử dụng trong nghiên cứu là bảng câu hỏi có cấu trúc, được xây dựng dựa trên 

thang đo sơ bộ và hiệu chỉnh thông qua khảo sát thử nhằm đảm bảo tính phù hợp. Bảng câu hỏi chính 

thức được thiết kế để thu thập dữ liệu định lượng, với yêu cầu rõ ràng, dễ hiểu và phù hợp với đặc điểm 

của đối tượng khảo sát là công nhân ngành may. 

Quá trình thu thập dữ liệu được triển khai dưới hình thức khảo sát trực tuyến, thông qua việc gửi 

bảng câu hỏi đến từng công nhân thông qua phòng Nhân sự của doanh nghiệp hoặc các kênh liên hệ cá 

nhân. Toàn bộ dữ liệu khảo sát được ghi nhận và lưu trữ bằng phần mềm Google Forms, đảm bảo tính 

hệ thống và thuận tiện cho việc xử lý và phân tích thống kê sau này. 
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4. Kết quả và thảo luận  

4.1. Kết quả kiểm định thang đo 

Các thang đo trong nghiên cứu được kiểm định sơ bộ thông qua hai công cụ chính: phân tích nhân tố 

khám phá (Exploratory Factor Analysis – EFA) và hệ số tin cậy Cronbach’s Alpha. Theo Othman & 

Owen, phân tích nhân tố được xem là thích hợp khi hệ số KMO > 0,5; trong khi đó, Nunnally & 

Burnstein cho rằng hệ số Cronbach’s Alpha ≥ 0,6 là chấp nhận được đối với các nghiên cứu trong lĩnh 

vực kinh tế – xã hội [16], [17]. 

Kết quả kiểm định Bartlett’s Test và KMO (Bảng 3) cho thấy dữ liệu hoàn toàn phù hợp để tiến hành 

phân tích nhân tố. Các nhân tố được trích giải thích trên 85% tổng phương sai, phản ánh khả năng khái 

quát cao. Đồng thời, hệ số Cronbach’s Alpha của các thang đo đều lớn hơn 0,9, chứng tỏ độ tin cậy nội 

tại rất tốt. Như vậy, các thang đo trong nghiên cứu đạt yêu cầu về độ giá trị và độ tin cậy.  

Bảng 3. Kết quả kiểm định độ tin cậy và giá trị thang đo. 

STT Nhân tố KMO Phương sai (%) Cronbach’s Alpha 

1 Sự thỏa mãn công việc 0,906 88 0,972 

2 Tiền lương và trợ cấp 0,822 86 0,960 

3 Bảo hiểm và chăm sóc sức khoẻ  0,814 94 0,982 

4 Phúc lợi và xã hội  0,864 91 0,976 

5 Điều kiện lao động 0,905 93 0,985 

6 Đào tạo và phát triển nghề nghiệp  0,861 94 0,978 

7 Công nhận và khen thưởng 0,842 93 0,974 

8 Chính sách cân bằng công việc 0,886 93 0,980 

4.2. Phân tích hồi quy đa biến 

 

Hình 2. Mô hình hồi quy tuyến tính đa biến. 

Các chế độ phúc lợi của công ty 

(Các biến độc lập) 

Tiền lương và trợ cấp 

Bảo hiểm và chăm sóc sức khoẻ 

Phúc lợi xã hội 

Điều kiện lao động 

Đào tạo và phát triển 

 nghề nghiệp 

Công nhận và khen thưởng 

Sự thoả mãn công việc 

(Biến phụ thuộc)  

Chính sách cân bằng công việc 

và cuộc sống 

β=+0,399, p=0,000 

β=+0,333, p=0,000 

β=-0,051, p=0,654 

β=+0,352, p=0,002 

β=-0,018, p=0,819 

β=+0,145, p=0,110 

β=-0,232, p=0,004 

Sự thoả mãn công việc của 

công nhân ngành may 
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Đánh giá mức độ phù hợp của mô hình với hệ số tương quan R= 0,896 cho thấy mối quan hệ rất chặt 

chẽ giữa các biến độc lập và biến phụ thuộc (sự thỏa mãn công việc). Hệ số xác định R2= 0,803, tức là 

mô hình giải thích được 80,3% biến thiên của sự thỏa mãn công việc. Đây là mức giải thích rất cao, 

chứng tỏ mô hình có độ phù hợp tốt. 

Kiểm định ANOVA cho thấy giá trị F= 118,461, với mức ý nghĩa Sig. = 0,000 < 0,05, khẳng định 

mô hình hồi quy tuyến tính là có ý nghĩa thống kê. 

Dựa trên kết quả phân tích hồi quy đa biến (Bảng 4), trong số các biến độc lập, bốn nhân tố có ảnh 

hưởng đáng kể đến sự thỏa mãn công việc gồm: Tiền lương và trợ cấp (β=0,399, Sig.=0,000), Bảo hiểm 

và chăm sóc sức khoẻ (β=0,333, Sig.=0,000), Điều kiện lao động (β=0,352, Sig.=0,002), và Chính sách 

cân bằng công việc – cuộc sống (β=−0,232, Sig.=0,004). Các biến này đều có ý nghĩa thống kê ở mức 

5%, cho thấy chúng là những yếu tố quan trọng tác động đến sự thỏa mãn công việc của công nhân 

ngành may, được thể hiện qua Hình 2. 

Phương trình hồi quy tuyến tính được viết như sau: 

Sự thỏa mãn công việc= 0.399 (Tiền lương và trợ cấp)+ 0.333 (Bảo hiểm và chăm sóc sức khoẻ) -

0.051 (Phúc lợi xã hội) + 0.352 (Điều kiện lao động) - 0.018 (Đào tạo và phát triển nghề nghiệp) +0.145 

(Công nhận và khen thưởng) - 0.232 (Chính sách cân bằng công việc và cuộc sống) 

Bảng 4. Kết quả phân tích hồi quy đa biến. 

Mô hình 

Hệ số chưa chuẩn hóa 

(B) 

Hệ số chuẩn 

hóa 

Giá trị kiểm 

định t 

Mức ý 

nghĩa (Sig.) 

B Sai số chuẩn Beta   

Hằng số (Hệ số chặn) -1,398E-16 0,031 – 0,000 1,000 

Tiền lương và trợ cấp 0,399 0,065 0,399 6,115 0,000 

Bảo hiểm và chăm sóc sức khỏe 0,333 0,081 0,333 4,087 0,000 

Phúc lợi xã hội -0,051 0,113 -0,051 -0,450 0,654 

Điều kiện lao động 0,352 0,114 0,352 3,101 0,002 

Đào tạo và phát triển nghề nghiệp -0,018 0,079 -0,018 -0,229 0,819 

Công nhận và khen thưởng 0,145 0,090 0,145 1,606 0,110 

Chính sách cân bằng công việc – 

cuộc sống 
-0,232 0,079 -0,232 -2,929 0,004 

4.3. Thảo luận kết quả 

Kết quả phân tích hồi quy cho thấy mô hình nghiên cứu có độ phù hợp cao, với hệ số xác định 

R2=0,803, tức là các biến độc lập giải thích được hơn 80% sự biến thiên của sự thỏa mãn công việc. Đây 

là mức giải thích rất mạnh, khẳng định vai trò trọng yếu của chính sách phúc lợi doanh nghiệp đóng vai 

trò quan trọng trong việc hình thành sự hài lòng của công nhân ngành may. 

Thứ nhất, kết quả nghiên cứu xác nhận vai trò thúc đẩy thuận chiều của các nhân tố: Tiền lương và 

trợ cấp (β = 0,399), Bảo hiểm và chăm sóc sức khoẻ (β = 0,333), và Điều kiện lao động (β = 0,352) đều 

có tác động tích cực và có ý nghĩa thống kê (p<0,05). Kết quả này phù hợp với các nghiên cứu trước 

đây (Locke, Herzberg, Hackman & Oldham), đồng thời nhấn mạnh vai trò nổi bật của các yếu tố kinh 

tế – an sinh trong việc nâng cao sự hài lòng và gắn bó của người lao động. Khi công nhân được đảm bảo 

thu nhập ổn định, phúc lợi y tế đầy đủ và môi trường làm việc an toàn, họ có xu hướng duy trì sự gắn 

bó lâu dài với doanh nghiệp. 

Thứ hai, một phát hiện quan trọng mang tính đóng góp mới của nghiên cứu này là hệ số hồi quy âm 

của nhân tố Cân bằng công việc – cuộc sống (β= -0,232; p = 0,004). Trái với các kỳ vọng lý thuyết thông 

thường được nêu trong [5], tại các doanh nghiệp may mặc khảo sát, sự gia tăng các chính sách cân bằng 

lại tỷ lệ nghịch với mức độ hài lòng. Nghịch lý này xuất phát từ đặc thù kinh tế-xã hội của đối tượng 
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nghiên cứu. Trong bối cảnh ngành may, việc làm thêm giờ được coi là công cụ gia tăng thu nhập trọng 

yếu để bù đắp cho mức lương cơ bản thấp [1]. Khi doanh nghiệp áp dụng cứng nhắc các chính sách giảm 

giờ làm hoặc hạn chế tăng ca nhằm mục tiêu cân bằng, người lao động vô tình bị sụt giảm thu nhập thực 

tế. Điều này dẫn đến tâm lý phản kháng, khiến họ cảm thấy ít thỏa mãn hơn. Ngoài ra, nếu định mức 

sản phẩm không giảm trong khi thời gian làm việc bị siết chặt, áp lực cường độ sẽ tăng lên, gây stress 

và làm giảm chỉ số hài lòng như cảnh báo trong [11]. 

Thứ ba, các yếu tố chưa thể hiện tác động rõ rệt như Phúc lợi xã hội (β = -0,051), Đào tạo và phát 

triển nghề nghiệp (β = -0,018), và Công nhận và khen thưởng (β = 0,145) không có ý nghĩa thống kê 

trong mô hình (p > 0,05). Điều này phản ánh một thực tế khách quan: khi các nhu cầu cơ bản về Lương 

và An toàn theo các lý thuyết nền tảng trong [3] chưa được thỏa mãn tối ưu, người lao động thường ít 

quan tâm đến các giá trị tinh thần hay sự phát triển cá nhân dài hạn. Tuy nhiên, về mặt lý thuyết, đây 

vẫn là những thành tố quan trọng trong quản trị nhân sự. Việc không tìm thấy tác động đáng kể có thể 

xuất phát từ đặc thù ngành may, nơi công nhân ít có cơ hội tham gia các chương trình đào tạo nâng cao, 

hoạt động xã hội hoặc chính sách ghi nhận thành tích. 

Dựa trên kết quả phân tích, nghiên cứu đế xuất một số hàm ý quan trọng cho công tác quản trị nhân 

sự trong các doanh nghiệp may mặc: 

Thứ nhất, cần ưu tiên cải thiện chính sách tiền lương và trợ cấp. Đây là yếu tố có tác động mạnh nhất 

đến sự thỏa mãn công việc. Doanh nghiệp cần xác định tiền lương là công cụ giữ chân lao động hiệu 

quả nhất. Doanh nghiệp cần xây dựng cơ chế lương thưởng minh bạch, cạnh tranh và phù hợp với năng 

lực, đồng thời đảm bảo các khoản trợ cấp (tăng ca, đi lại, ăn ca) được chi trả đầy đủ và kịp thời. Việc 

điều chỉnh chính sách lương không chỉ giúp nâng cao sự hài lòng mà còn góp phần giữ chân lao động 

trong bối cảnh cạnh tranh nhân lực gay gắt. 

Thứ hai, cần tăng cường bảo hiểm và chăm sóc sức khoẻ. Kết quả cho thấy đây là yếu tố có ảnh 

hưởng đáng kể đến sự thỏa mãn công việc. Doanh nghiệp phải đảm bảo người lao động được tham gia 

đầy đủ các loại bảo hiểm theo quy định, đồng thời triển khai các chương trình chăm sóc sức khoẻ định 

kỳ. Điều này không chỉ nâng cao an sinh cho công nhân mà còn tạo dựng hình ảnh doanh nghiệp có 

trách nhiệm xã hội. 

Thứ ba, cần cải thiện điều kiện lao động. Thay vì quan niệm chi phí bảo hiểm và cải thiện môi trường 

làm việc là các khoản chi phí phát sinh, doanh nghiệp nên tiếp cận dưới góc độ đầu tư chiến lược nhằm 

tối ưu hóa chi phí quản trị nguồn nhân lực. Môi trường làm việc an toàn, sạch sẽ và trang thiết bị đầy đủ 

là yếu tố quan trọng giúp công nhân yên tâm sản xuất. Doanh nghiệp nên đầu tư nâng cấp cơ sở vật chất, 

cải thiện nhà ăn, khu vực nghỉ ngơi và đảm bảo các tiêu chuẩn an toàn lao động. Đây là giải pháp vừa 

nâng cao năng suất, vừa giảm thiểu rủi ro tai nạn nghề nghiệp. 

Thứ tư, rà soát lại chính sách cân bằng công việc – cuộc sống. Doanh nghiệp cần tránh áp dụng các 

chính sách cân bằng mang tính hình thức hoặc rập khuôn. Thay vì giảm giờ làm một cách cưỡng ép, hãy 

hỗ trợ người lao động cân bằng thông qua các dịch vụ phi tài chính như: hỗ trợ xe đưa đón, xây dựng 

nhà trẻ tại khu công nghiệp, hoặc hỗ trợ mua hàng bình ổn giá. Điều này giúp họ tiết kiệm thời gian sinh 

hoạt mà vẫn bảo đảm được quỹ thời gian tăng ca để duy trì thu nhập. Việc điều chỉnh phù hợp sẽ giúp 

người lao động duy trì sức khoẻ, tinh thần và gắn bó lâu dài hơn. 

Thứ năm, cần xem xét nâng cao hiệu quả các chính sách đào tạo, phúc lợi xã hội và công nhận thành 

tích. Dù chưa có ý nghĩa thống kê trong mô hình, các yếu tố này vẫn quan trọng về mặt lý thuyết. Doanh 

nghiệp có thể từng bước cải thiện bằng cách tổ chức các khoá đào tạo nâng cao tay nghề, hoạt động văn 

hoá – xã hội, và cơ chế ghi nhận thành tích công bằng. Các khóa đào tạo nên gắn liền với việc thi tay 

nghề để nâng bậc lương ngay lập tức. Khi người lao động thấy được sự kết nối trực tiếp giữa học tập và 

thu nhập, họ sẽ chuyển đổi từ thái độ thụ động sang tích cực tham gia. Đây là nền tảng để tạo động lực 

nội tại và xây dựng văn hoá doanh nghiệp tích cực. 

5. Kết luận 

Kết quả nghiên cứu cho thấy các chính sách phúc lợi tại doanh nghiệp có ảnh hưởng rõ rệt đến sự 

thỏa mãn công việc của công nhân ngành may. Trong đó, các yếu tố tiền lương và trợ cấp, bảo hiểm và 

chăm sóc sức khoẻ, điều kiện lao động là những thành phần có tác động tích cực và mạnh mẽ nhất. 

Ngược lại, các chính sách như phúc lợi xã hội, đào tạo và phát triển nghề nghiệp, công nhận và khen 
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thưởng chưa cho thấy ảnh hưởng rõ rệt trong bối cảnh khảo sát, trong khi chính sách cân bằng công việc 

– cuộc sống lại có tác động ngược chiều. Những phát hiện này phản ánh thực trạng triển khai chính sách 

phúc lợi tại doanh nghiệp ngành may, đồng thời nhấn mạnh vai trò thiết yếu của các yếu tố kinh tế – an 

sinh trong việc nâng cao sự hài lòng và gắn bó của người lao động. 

Tuy nhiên, nghiên cứu vẫn tồn tại một số hạn chế. Phạm vi khảo sát chỉ tập trung tại TP. Hồ Chí 

Minh và các tỉnh lân cận, nên chưa thể đại diện cho toàn ngành may mặc Việt Nam. Phương pháp lấy 

mẫu thuận tiện có thể gây sai lệch trong tính đại diện. Ngoài ra, nghiên cứu chưa phân tích sâu các yếu 

tố như văn hoá tổ chức, phong cách lãnh đạo hay động lực nội tại – những yếu tố tiềm ẩn ảnh hưởng 

đến sự thỏa mãn công việc. 

Các nghiên cứu trong tương lai cần mở rộng phạm vi khảo sát sang nhiều khu vực sản xuất khác 

nhau để tăng tính khái quát của kết quả. Việc áp dụng phương pháp lấy mẫu ngẫu nhiên hoặc phân tầng 

sẽ giúp nâng cao độ tin cậy và tính đại diện của dữ liệu. Đồng thời, nên bổ sung các biến nghiên cứu 

liên quan đến văn hoá tổ chức, phong cách lãnh đạo và động lực nội tại nhằm có cái nhìn toàn diện hơn 

về sự thỏa mãn công việc của người lao động. Ngoài ra, việc thực hiện các nghiên cứu so sánh giữa 

ngành may mặc và các lĩnh vực công nghiệp khác sẽ giúp xác định sự khác biệt trong tác động của chế 

độ phúc lợi đến sự hài lòng và mức độ gắn bó của người lao động. 
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