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1. Giới thiệu

1.1. Đặt vấn đề

Nguồn nhân lực giỏi là tài sản quý giá, đặc biệt
quan trọng và đồng thời cũng là tiềm lực để doanh
nghiệp bứt phá trong môi trường kinh doanh đầy
cạnh tranh và năng động. Tuy nhiên, rất ít doanh
nghiệp có thể khai thác hết tiềm năng này. Việc thu
hút được nhân lực giỏi về làm việc đã khó, việc giữ
chân các nhân lực giỏi trong tổ chức, doanh nghiệp

còn khó hơn, và điều này ngày càng trở thành vấn
đề được tranh luận sôi động trong các diễn đàn về
quản trị nhân sự (Tofael, 2012). Việc ổn định đội
ngũ nhân sự sẽ giúp cho các tổ chức, doanh nghiệp
tiết kiệm được các khoản chi phí như đào tạo, tuyển
dụng,… và giảm thiểu các sai sót nghiệp vụ có thể
xảy ra, đảm bảo sự phát triển liên tục, ổn định và
nhất quán, tạo dựng được niềm tin và định hình văn
hóa doanh nghiệp (Rajesh và Nishant, 2013). 
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Một số nghiên cứu đã chỉ ra rằng sự hài lòng
trong công việc của người lao động có ảnh hưởng
tích cực đến hiệu quả công việc (Iaffaldano và
Muchinsky, 1985), góp phần thúc đẩy sự gắn bó của
người lao động đối với tổ chức (Bowling và cộng
sự, 2010). Hơn nữa, sự hài lòng công việc có tác
động tích cực đến thái độ làm việc của người lao
động (Testa, 2001), động lực làm việc (Tanvir,
2012). Do đó, việc phân tích các nhân tố ảnh hưởng
tới sự hài lòng công việc của người lao động là rất
cần thiết cho các tổ chức, doanh nghiệp nhằm xây
dựng, điều chỉnh chính sách nhân sự một cách hợp
lý nhất.

Hiện nay, tại các công ty cổ phần truyền thông,
tình hình nhân sự có sự biến động rất lớn, số lượng
nhân sự nghỉ việc khá cao với nhiều lí do khác nhau.
Do đó, những cuộc khảo sát nhân viên hàng năm
của các công ty được thực hiện nhằm đánh giá về sự
hài lòng của nhân viên nhằm đưa ra các chính sách
mới thu hút và giữ chân những nhân viên giỏi, xuất
sắc, giảm thiểu tình trạng nghỉ việc. Tuy nhiên,
những cuộc khảo sát, thăm dò của công ty chỉ dừng
lại ở mức thống kê mô tả, chưa đánh giá một cách
rõ nhất về mức độ hài lòng hiện tại của nhân viên
cũng như chưa xác định được các yếu tố nào và mức
độ ảnh hưởng của các yếu tố đó đến sự hài lòng và
sự gắn bó của nhân viên trong công ty. 

Xuất phát từ nhu cầu thực tiễn và tính thiết yếu
của vấn đề trên, nghiên cứu này nhằm mục đích
khám phá các nhân tố tác động đến sự hài lòng công
việc của nhân viên tại các công ty truyền thông
nhằm cung cấp một khung phân tích và đề xuất các
gợi ý để điều chỉnh chính sách nhân sự tại công ty
cổ phần truyền thông nói riêng và các doanh nghiệp
tư nhân nói riêng. 

1.2. Mục tiêu nghiên cứu

Nghiên cứu này hướng đến việc trả lời cho câu hỏi
“Các yếu tố nào tác động đến sự hài lòng trong công
việc của nhân viên tại các công ty truyền thông và
mức độ ảnh hưởng của các yếu tố đó như thế nào? ”.
Để trả lời câu hỏi nghiên cứu, bài viết được thực hiện
với các mục tiêu nghiên cứu cụ thể như sau:

- Xem xét các yếu tố ảnh hưởng đến sự hài lòng
công việc của nhân viên;

- Đo lường mức độ ảnh hưởng của từng yếu tố
đến sự hài lòng trong công việc của nhân viên.

2. Tổng quan nghiên cứu

2.1. Cơ sở lý thuyết

2.1.1. Một số khái niệm
Khái niệm “sự hài lòng công việc” được trình bày

khá đa dạng trong nhiều nghiên cứu khác nhau.

Khái niệm này lần đầu tiên được đề cập bởi Lands-
berger (1958) có tên là “hiệu ứng Hawthorne”. Mặc
dù tác giả không đề cập về sự hài lòng công việc
trong nghiên cứu, nhưng nó được xem là nền tảng
của sự phát triển khái niệm sự hài lòng công việc.
“Hiệu ứng Hawthorne” đã cho rằng nhân viên làm
việc vì nhiều mục đích chứ không chỉ có tiền lương.
Theo Maslow (1943), sự hài lòng công việc còn
được hiểu là sự thỏa mãn nhu cầu và mong muốn cá
nhân Ngoài ra, Kalleberg (1977) phát biểu rằng sự
hài lòng công việc là sự hài lòng với các khía cạnh
khác nhau của công việc.

2.1.2. Lý thuyết về sự hài lòng công việc
Lý thuyết về sự hài lòng và động lực làm việc vốn

rất đa dạng và phong phú và liên tục được kế thừa,
phát triển và bổ sung lẫn nhau bởi các học giả nổi
tiếng. Mở đầu là lý thuyết về nhu cầu con người của
Maslow (1943), thuyết ERG của Alderfer (1969),
thuyết hai nhân tố của Herzberg và cộng sự (1959)
cho đến các lý thuyết tạo động lực cho người lao
động của Porter và Lawler (1974), mô hình đặc
điểm công việc của Hackman và Oldman (1975).
Tất cả đều nhằm mục đích giúp các nhà quản lý
doanh nghiệp ứng dụng vào thực tiễn để làm tăng sự
hài lòng cho nhân viên tại đơn vị của mình. Nghiên
cứu về sự hài lòng công việc nhận được nhiều sự
quan tâm đặc biệt không chỉ từ các chủ doanh
nghiệp, các nhà quản lý nhân sự, các cấp lãnh đạo,
mà còn từ giới học giả và các nhà nghiên cứu. 

Nghiên cứu mức độ hài lòng với công việc của
nhân viên có ảnh hưởng quan trọng đến thành quả
công việc và lợi nhuận của tổ chức. Một trong
những nghiên cứu phổ biến và được áp dụng rộng
rãi ở nhiều lĩnh vực đó là mô hình chỉ số mô tả công
việc JDI (Job Descriptive Index) của Smith và cộng
sự (1969). Mô hình nhanh chóng được nhân rộng và
trở thành một trong những thang đo hiệu quả nhất về
mức độ hài lòng công việc của nhân viên. Giá trị và
độ tin cậy của mô hình JDI được đánh giá rất cao
trong cả thực tiễn lẫn lý thuyết với trên 50% các bài
nghiên cứu được xuất bản là sử dụng JDI (Mayer và
cộng sự, 1995). Thang đo này gồm 5 yếu tố: (1) Bản
chất công việc, (2) Cơ hội đào tạo và thăng tiến, (3)
Lãnh đạo, (4) Đồng nghiệp, và (5) Tiền lương.
Spector (1997) đã xây dựng mô hình JSS (Job Sat-
isfaction Survey) riêng cho các nhân viên trong lĩnh
vực dịch vụ gồm 9 yếu tố đánh giá mức độ hài lòng
và thái độ như: (1) Lương, (2) Cơ hội thăng tiến, (3)
Điều kiện làm việc, (4) Sự giám sát, (5) Đồng
nghiệp, (6) Yêu thích công việc, (7) Giao tiếp thông
tin, (8) Phần thưởng bất ngờ, và (9) Phúc lợi. Trong
nghiên cứu về lĩnh vực giáo dục tại các trường Đại
học cộng đồng ở Pakistan, Malik và cộng sự (2010)



69Số 220 tháng 10/2015

đã xem xét mối quan hệ giữa các thành phần của sự
hài lòng công việc với mức độ gắn kết với tổ chức.
Kết quả nghiên cứu cho thấy nhân tố gồm (1) Bản
chất công việc, (2) Chất lượng giám sát, và (3) Tiền
lương có ảnh hưởng đến sự hài lòng công việc của
nhân viên và có mối quan hệ thuận chiều với mức
độ gắn kết với tổ chức của nhân viên. Parvin và
Kabir (2011) đã xây dựng mô hình nghiên cứu về sự
hài lòng công việc của nhân viên trong ngành Y
Dược gồm 7 nhân tố ảnh hưởng: (1) Điều kiện làm
việc, (3) Lương, (3) Thăng tiến, (4) Ổn định nghề
nghiệp, (5) Sự công bằng, (6) Mối quan hệ với đồng
nghiệp, và (7) Mối quan hệ với cấp trên.

Ở Việt Nam, Trần Kim Dung và Trần Hoài Nam
(2005) đã thực hiện nghiên cứu đo lường mức độ
hài lòng công việc trong điều kiện của Việt Nam
bằng cách sử dụng chỉ số mô tả công việc (JDI) của
Smith và cộng sự (1969), đồng thời bổ sung thêm
hai nhân tố “Phúc lợi công ty” và “Điều kiện làm
việc” để phù hợp với tình hình cụ thể ở Việt Nam.
Trong nghiên cứu về sự hài lòng trong công việc của
các nhân viên trong các ngân hàng thương mại ở
Huế, Phan Thị Minh Lý (2011) cũng đã chỉ ra các
các yếu tố tác động đến việc làm tăng sự hài lòng
trong công việc gồm (1) Tính chất và áp lực công
việc, (2) Thu nhập và các chế độ đãi ngộ, (3) Quan
hệ và đối xử, (4) Triển vọng phát triển của ngân
hàng và năng lực lãnh đạo, (5) Điều kiện làm việc,
và (6) Cơ hội đào tạo và thăng tiến. Hà Nam Khánh
Giao và Võ Thị Mai Phương (2011) cũng đưa ra kết
luận rằng sự hài lòng trong công việc của nhân viên
xuất phát từ các yếu tố như (1) Đồng nghiệp, (2) Cơ
hội đào tạo và thăng tiến, (3) Lãnh đạo, (4) Phúc lợi,
và (5) Môi trường làm việc.

2.2. Mô hình nghiên cứu và các giả thuyết

Mô hình nghiên cứu này được thiết kế dựa trên
nền tảng mô hình JDI của Smith và cộng sự (1969)
kết hợp với các nghiên cứu của Spector (1995) và
Trần Kim Dung và Trần Hoài Nam (2005), Hà Nam
Khánh Giao và Võ Thị Mai Phương (2011). Bên
cạnh đó, thông qua nghiên cứu định tính (phỏng vấn
sâu và thảo luận nhóm), tác giả đề xuất thêm hai
nhân tố mới “Phúc lợi” và “Môi trường làm việc”
vào mô hình nghiên cứu. Do đó, bài viết đề xuất mô
hình nghiên cứu ban đầu gồm các yếu tố được thể
hiện ở Hình 1.

Từ mô hình nghiên cứu, tác giả đưa ra các giả
thuyết từ H1 – H7 như sau:

H1: Bản chất công việc có ảnh hưởng tích cực
đến sự hài lòng công việc của nhân viên.

H2: Thu nhập có mối quan hệ đồng biến đến sự
hài lòng công việc của nhân viên.

H3: Yếu tố đồng nghiệp góp phần làm tăng sự hài
lòng công việc của nhân viên.

H4: Cơ hội đào tạo và thăng tiến giúp nâng cao
sự hài lòng công việc của nhân viên.

H5: Lãnh đạo có tác động làm tăng sự hài lòng
công việc của nhân viên.

H6: Phúc lợi góp phần làm tăng sự hài lòng công
việc của nhân viên.

H7: Môi trường làm việc có mối quan hệ thuận
chiều đối với sự hài lòng công việc của nhân viên.

2.3. Phương pháp nghiên cứu và mẫu nghiên cứu

2.3.1. Phương pháp nghiên cứu
Nghiên cứu sử dụng kết hợp hai phương pháp

định tính và định lượng:

Nghiên cứu định tính: Các kỹ thuật nghiên cứu
định tính được thực hiện thông qua kỹ thuật phỏng
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vấn sâu và thảo luận nhóm. Cuộc phỏng vấn sâu 8
chuyên gia về lĩnh vực nhân sự, các nhà quản lý
nhân sự, các lãnh đạo công ty, nhằm tìm kiếm và
khám phá các nhân tố ảnh hưởng đến sự hài lòng
công việc. Tiếp theo, các cuộc thảo luận nhóm với
24 nhân viên đang làm việc tại các công ty truyền
thông (thực hiện tại 4 công ty, nhóm thảo luận từ 5
đến 8 đối tượng thuộc các phòng ban khác nhau của
công ty), nhằm xây dựng các thang đo nháp cho phù
hợp với tình hình thực tế tại doanh nghiệp. Ngoài ra,
cuộc phỏng vấn sâu các nhân sự cao cấp của doanh
nghiệp cũng được tiến hành một lần nữa ở giai đoạn
cuối sau khi có kết quả hồi quy, nhằm kiểm chứng
kết quả nghiên cứu với thực tế tại doanh nghiệp.

Nghiên cứu định lượng: Các phương pháp sử
dụng trong phân tích gồm có thống kê mô tả, kiểm
định hệ số Cronbach’s Alpha, phân tích nhân tố
khám phá (EFA), và phân tích hồi quy. Phương pháp
Cronbach và EFA được sử dụng nhằm kiểm định độ
tin cậy và độ phù hợp của thang đo lường các khái
niệm trong nghiên cứu. Phân tích hồi quy để xem
xét các yếu tố nào tác động đến sự hài lòng trong
công việc của nhân viên. Đồng thời cũng cho biết
được mức độ ảnh hưởng của các yếu tố này.

2.3.2. Mẫu nghiên cứu

Quá trình thu thập dữ liệu được thực hiện thông
qua kỹ thuật khảo sát ngẫu nhiên và phỏng vấn trực
tiếp theo mẫu chọn lọc bằng bảng câu hỏi. Đối
tượng tham gia trong nghiên cứu là nhân viên đang
làm việc tại các công ty truyền thông. Trong tổng số
300 phiếu phát ra, 276 phiếu thu về hợp lệ được sử
dụng để phân tích định lượng. Trong 276 phiếu này,
đối tượng trả lời khảo sát được phân chia theo các
nhóm như: phòng ban chức năng, vị trí công việc,
giới tính, trình độ, độ tuổi, thâm niên, thu nhập. 

2.4. Xây dựng thang đo

Thang đo sự hài lòng công việc được xây dựng
dựa trên thang đo nổi tiếng JDI của Smith và cộng
sự (1969). Bên cạnh, nghiên cứu này bổ sung thêm
hai thành phần (6) Phúc lợi, (7) Môi trường làm việc
và hai thành phần này sử dụng thang đo lường từ
các nghiên cứu của Trần Kim Dung và Trần Hoài
Nam (2005), Hà Nam Khánh Giao và Võ Thị Mai
Phương (2011). Thang đo sự hài lòng công việc
được sử dụng trong mô hình nghiên cứu được trình
bày tại Bảng 1. Nghiên cứu sử dụng thang đo Likert
5 điểm từ 1: “rất không đồng ý” đến 5: “rất đồng ý.
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3. Kết quả nghiên cứu và thảo luận

3.1. Kiểm định độ tin cậy của thang đo và phân
tích EFA 

Kết quả tính toán Cronbach’s alpha của các thang
đo bảy thành phần riêng biệt của sự hài lòng công
việc và thang đo sự hài lòng công việc chung được
trình bày trong bảng 2. Các thang đo được đo lường
bởi 40 biến quan sát và các thang đo này đều có hệ
số Cronbach’s alpha > 0.6 và các hệ số tương quan
biến tổng đều cao (>0.3). Do đó, kết quả đánh giá độ
tin cậy thang đo bằng hệ số Cronbach’s alpha cho
thấy tất cả các thang đo và các biến quan sát đều đạt
yêu cầu.

Kết quả bảng 3 cho thấy: Hệ số KMO = 0.853
(0.5 <= KMO < = 1), thống kê Chi-Square của kiểm
định Bartlett’s đạt giá trị 3847.621 với mức ý nghĩa
5%, do vậy các biến quan sát có tương quan với
nhau và phân tích EFA là thích hợp. Các hệ số tải
nhân tố (trọng số nhân tố) đều lớn hơn 0.55 và
phương sai trích bằng 67.795% (> 50%) cho thấy

67.795% biến thiên của dữ liệu được giải thích bởi
8 nhân tố. 

Trong 8 nhân tố được tách ra từ 7 thành phần của
sự hài lòng công việc, nhân tố “Môi trường làm
việc” được rút trích thành hai nhân tố: nhân tố 1
(Env4, Env5) và nhân tố 2 (Env1 và Env2). Chúng
ta sẽ xem các biến quan sát trong mỗi nhân tố là
những biến nào, có ý nghĩa là gì, nội dung như thế
nào và dựa trên lý thuyết… từ đó đặt tên cho nhân
tố. Tên này cần đại diện được cho các biến quan sát
của nhân tố. Như vậy 8 nhân tố trên được đặt tên lại
như sau: Incom – Thu nhập (Incom2, Incom1,
Incom3, Incom6), Sup – Lãnh đạo (Sup4, Sup1,
Sup2, Sup5, Sup3), Cow – Đồng nghiệp (Cow3,
Cow1, Cow2, Cow4, Cow5), Ben – Phúc lợi (Ben2,
Ben4, Ben3, Ben1), Prom - Cơ hội đào tạo và thăng
tiến (Prom2, Prom4, Prom1, Prom3), Work – Bản
chất công việc (Work3, Work4, Work2, Work6), Fac
– Cơ sở vật chất (Env5, Env4), Env – Môi trường
làm việc (Env2, Env1). Sau kết quả phân tích EFA,
mô hình xuất hiện thêm nhân tố mới là “Cơ sở vật
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chất”, nên tác giả đặt thêm giả thuyết H8, cho rằng
nhân tố này có tác động tích cực đến sự hài lòng
công việc của nhân viên tại các công ty truyền
thông.

Kết quả hồi quy

Từ Bảng 4, giá trị R2 hiệu chỉnh  = 0,523 cho biết
rằng các biến độc lập trong mô hình có thể giải thích

được 52.3% sự thay đổi của biến phụ thuộc. Hay nói
cách khác, giá trị R2 hiệu chỉnh giải thích được
52.3% sự phù hợp của mô hình. Hệ số VIF của các
biến phụ thuộc trong mô hình đều nhỏ hơn 10, điều
này cho thấy không có sự tồn tại của hiện tượng đa
cộng tuyến trong mô hình. 

Kết quả phân tích hồi quy từ Mô hình lần 1 cho
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thấy các biến Incom, Cow, Ben, Prom, Work, Env
có tác động đến Sat và các tác động này có ý nghĩa
về mặt thống kê ở mức 5%. Trong khi biến Sup, Fac
không có ý nghĩa về mặt thống kê ở mức 5%. Sau
khi loại biến Sup, Fac ra khỏi mô hình, mô hình lần
2 cho thấy các yếu tố Incom, Cow, Ben, Prom,
Work, Env thật sự có tác động tích cực đến Sat và
tác động này có ý nghĩa về mặt thống kê ở mức 5%.
Cụ thể là khi Incom, Cow, Ben, Prom, Work, Env
tăng một đơn vị sẽ làm Sat tăng lần lượt là 0.112,
0.154, 0.106, 0.145, 0.120 và 0.185 đơn vị. Ngoài
ra, căn cứ vào hệ số bêta chuẩn hóa, có thể xác định
được mức độ ảnh hưởng của các nhân tố. Nhân tố
nào có trị số bêta nào càng lớn thì nhân tố đó càng
tác động mạnh đến sự hài lòng công việc. Theo đó,
nhân tố Env có tác động mạnh nhất đến sự hài lòng
công. Điều này có thể giải thích rằng, những tác
động của môi trường làm việc như với công việc ít
áp lực, không đòi hỏi thường xuyên làm thêm giờ,
công việc ổn định, trang thiết bị làm việc tốt, các
phương tiện phục vụ công việc đầy đủ, thời gian làm
việc phù hợp. Ngoài ra, các yếu tố có ảnh hưởng vừa
phải như chế độ lương thưởng và bảo hiểm xã hội,
tiền lương chưa đảm bảo cuộc sống và chưa tương
xứng với kết quả làm việc. Mặc khác, yếu tố có ảnh
hưởng thấp nhất là Work, thể hiện ở sự phân chưa
công hợp lí, chưa sử dụng tốt năng lực cá nhân, sự
phù hợp với năng lực chuyên môn. 

4. Kết luận và khuyến nghị giải pháp

4.1. Kết luận

Kết quả nghiên cứu chỉ ra rằng, tồn tại các mối
quan hệ thuận chiều giữa sự hài long trong công việc
với các khái niệm trong mô hình nghiên cứu gồm:
(1) Môi trường làm việc, (2) Đồng nghiệp, (3) Cơ
hội đào tạo và thăng tiến, (4) Thu nhập, (5) Phúc lợi
và (6) Bản chất công việc. Trong đó, nhân tố “Môi
trường làm việc” có tác động mạnh nhất và “Bản
chất công việc” thấp nhất lên sự hài lòng công việc
chung của nhân viên trong lĩnh vực truyền thông. 

Các nhân tố ảnh hưởng tiêu cực đến mức độ hài
lòng công việc có thể kể đến như: tình trạng quá tải
công việc, làm thêm giờ, căng thẳng, môi trường
làm việc chưa đạt chuẩn, chưa phát huy tác dụng
của làm việc nhóm và các mối quan hệ với đồng
nghiệp... Chính vì vậy, lãnh đạo công ty cần có
những giải pháp để nâng cao chất lương môi trường
làm việc, thu nhập và phúc lợi cho nhân viên dựa
trên việc đánh giá đúng năng lực của nhân viên.
Trên cơ sở các phân tích trên, một số khuyến nghị
và đề xuất được đưa ra nhằm nâng cao chất lượng
công việc và mức độ hài lòng của nhân viên. 

4.2. Một số gợi ý điều chỉnh các yếu tố tác động
đến sự hài lòng trong công việc

Một số gợi ý dưới đây được thiết kế dựa trên 4
nhân tố có tác động mạnh nhất đến sự hài lòng của
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các nhân viên tại các doanh nghiệp hoạt động trong
lĩnh vực truyền thông.

Về môi trường làm việc: Môi trường làm việc tốt
phải đảm bảo tính linh hoạt, sự thoải mái, và đảm
bảo an toàn lao động. Vì vậy, để nâng cao chất
lượng môi trường làm việc, công ty trước hết cần
giảm áp lực trong công việc và phân bổ nhân sự hợp
lý cho từng công việc, tránh tình trạng nhân viên
làm việc ngoài giờ quá nhiều bằng cách xây dựng
chính sách hỗ trợ và phần thưởng thỏa đáng. Ngoài
ra cũng cần chú ý đến nâng cao chất lượng sức khỏe
cho nhân viên bằng cách trang bị các tiện nghi nhằm
tạo ra môi trường làm việc thoải mái. Đặc biệt với
đặc thù của công ty truyền thông, mức độ cập nhật
công nghệ nhanh chóng, cường độ làm việc đòi hỏi
sự tập trung cao, việc nâng cao chất lượng môi
trường làm việc đóng vai trò thiết yếu tới sự hài
lòng, chất lượng công việc và khả năng gắn bó lâu
dài với công ty.

Về mối quan hệ với đồng nghiệp: Các doanh
nghiệp cần tạo ra một môi trường làm việc thân
thiện và công bằng, cơ chế chính sách khuyến khích
nhân viên làm việc, phối hợp cùng nhau để hoàn
thành tốt công việc như thường xuyên tổ chức mô
hình làm việc theo đội nhóm nhằm tạo cơ hội cho
những nhân viên cũ chia sẻ kinh nghiệm, chuyên
môn và hỗ trợ cho các nhân viên mới. Bên cạnh đó,
vấn đề công bằng trong đối xử nhân viên doanh
nghiệp cần phải được điều chỉnh. Theo đó, công ty
nên xây dựng những tiêu chí cụ thể trong việc đánh
giá kết quả thực hiện công việc của người lao động
cũng như khen thưởng, kỷ luật, đồng thời phải áp
dụng các quy chế đó một cách công khai minh bạch,
không để xảy ra tình trạng thiên vị hoặc gây ra thành
kiến đối với nhân viên.

Về cơ hội đào tạo và thăng tiến: Các doanh
nghiệp cần chú trọng đến công tác đào tạo và thăng
tiến nghề nghiệp cho nhân viên. Tổ chức khảo sát
nhu cầu đào tạo trong nội bộ doanh nghiệp theo quý
hoặc năm, xây dựng kế hoạch đào tạo theo nhu cầu
của nhân viên gắn với mục tiêu phát triển chiến lược

của doanh nghiệp. Bởi lẽ, khi được đào tạo nghề
nghiệp, kỹ năng và kiến thức, nhân viên sẽ cảm thấy
mình được quan tâm tin tưởng và đó chính là động
lực để họ ngày càng hài lòng và gắn bó hơn với tổ
chức. Cụ thể là cần tăng thêm các hoạt động tập
huấn, các khoản trợ cấp học phí. Thực tế cho thấy,
cơ hội học những kĩ năng mới, trách nhiệm mới sẽ
tạo động lực cho nhân viên làm việc hiệu quả, từ đó
làm tăng mức độ hài lòng và gắn bó lâu dài với công
ty. Ngoài ra, cũng cần có những tiêu chí rõ ràng, cụ
thể trong việc đánh giá năng lực nhân viên, tạo cơ
sở đề xuất, bổ nhiệm thăng tiến một cách phù hợp
và công bằng. 

Về thu nhập: Nhiều quan điểm của các nhà quản
lý và nhân viên đều cho rằng, tăng lương sẽ có tác
dụng nhanh chóng nhất lên mức độ hài lòng, khả
năng gắn bó lâu của nhân viên. Để nâng cao thu
nhập, trước hết doanh nghiệp cần phải xây dựng
một chính sách tiền lương thưởng và trợ cấp công
bằng, hợp lý. Nâng cao mức thu nhập và cơ hội
thăng tiến cho nhân viên dựa trên số năm kinh
nghiệm và thành quả cống hiến. Tiền lương, thưởng
và trợ cấp phải hấp dẫn và công bằng mới duy trì
được người lao động ở lại làm việc với tổ chức. 

4.3. Ý nghĩa thực tiễn

Bài viết có ý nghĩa rất quan trọng về mặt khoa
học cũng như thực tiễn. 

Về mặt khoa học, nghiên cứu này góp phần bổ
sung và hoàn thiện mô hình lý thuyết đo lường sự
hài lòng công việc, đặc biệt là lý luận về sự hài lòng
trong công việc của người lao động phù hợp với
điều kiện và trình độ quản lý của doanh nghiệp.

Về mặt thực tiễn, Đây là nghiên cứu đầu tiên về
đánh giá sự hài lòng trong công việc của nhân viên
tại các công ty truyền thông. Nghiên cứu giúp doanh
nghiệp trong ngành truyền thông có cái nhìn tổng
quát về mức độ hài lòng công việc hiện tại của nhân
viên và các yếu tố ảnh hưởng đến sự hài lòng. Ngoài
ra, kết quả nghiên cứu giúp doanh nghiệp có cơ sở
để xây dựng kế hoạch, chính sách nhằm hoàn thiện
công tác đánh giá và phát triển nhân lực.r
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