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1. Giới thiệu

Nâng cao hiệu quả công việc, phát huy tính tư
duy và sáng tạo của nhân viên, thúc đẩy sự quan tâm
giúp đỡ giữa đồng nghiệp với đồng nghiệp, phát
triển môi trường làm việc khoa học và tích cực,… là
những vấn đề mà một doanh nghiệp cần hướng tới
trong quá trình hoạt động của mình. Làm cách nào
để doanh nghiệp có thể đạt được những mục tiêu
nhân sự đó? 

Các doanh nghiệp nhỏ và vừa có vị trí rất quan

trọng trong nền kinh tế của một đất nước, đặc biệt
trong tạo ra việc làm cho xã hội. Trong xu thế toàn
cầu hóa như hiện nay thì doanh nghiệp nhỏ và vừa
đều được các quốc gia hỗ trợ như một sự huy động
nguồn lực, thúc đẩy phát triển kinh tế. Doanh
nghiệp nhỏ và vừa trong lĩnh vực dịch vụ tại Việt
Nam đang làm đa dạng và phong phú trong nền kinh
tế vì cung cấp các dịch vụ trong quá trình phân phối,
sản xuất, thương mại, sinh hoạt, giải trí, tư vấn,…
Tuy nhiên, các doanh nghiệp này đều đang còn gặp
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nhiều khó khăn về nguồn lực và đặc biệt là năng lực
quản lý. Các nhà quản trị của các doanh nghiệp nhỏ
và vừa thường kiêm nhiệm nhiều công việc và quản
lý toàn bộ hoạt động của doanh nghiệp vì vậy nhiều
kỹ năng và nghiệp vụ về quản trị nguồn nhân lực
còn yếu.

Bất kỳ một doanh nghiệp nào muốn thành công
trong các hoạt động của mình đều phải chú trọng
đến vai trò và tầm quan trọng của yếu tố con người
trong tổ chức. Cascio (1992) tin rằng con người
quản lý và gây dựng nên tổ chức, tổ chức không tồn
tại khi không có con người. Trong một tổ chức, mỗi
cá nhân người lao động đều có mức thỏa mãn về
công việc riêng biệt cũng như có những hành vi
khác nhau và mức độ hoàn thành công việc của mỗi
cá nhân cũng hoàn toàn khác nhau. 

Sự hài lòng trong công việc của người lao động
bao gồm nhiều khía cạnh thu nhập, thăng tiến,
quyền lợi,… Người lao động có sự hài lòng trong
công việc thường sẽ có những hành vi tích cực trong
việc phát triển tổ chức như các hành vi giúp đỡ đồng
nghiệp, tự giám sát bản thân trong công việc, nâng
cao mức độ hoàn thành công việc, nỗ lực phát triển
tổ chức,… Hiểu được tầm ảnh hưởng của sự hài
lòng trong công việc đối với hành vi phát triển tổ
chức sẽ giúp cho các chủ doanh nghiệp và các nhà
quản lý tìm ra các giải pháp nhằm hài hòa mục tiêu
của cá nhân người lao động và tổ chức nhằm thu hút
nhân tài, đẩy mạnh và nâng cao hiệu quả làm việc
của đội ngũ nhân sự, phát huy tính sáng tạo nhằm
phát triển tổ chức, qua đó củng cố vị thế của doanh
nghiệp trên thị trường.

Vậy, trong các doanh nghiệp nhỏ và vừa trong
lĩnh vực dịch vụ Việt Nam, sự hài lòng của nhân
viên trong công việc như thế nào? Nó có mối quan
hệ và mức độ ảnh hưởng như thế nào với hành vi
phát triển tổ chức? Tổ chức phải làm gì để cá nhân
người lao động đạt được sự thỏa mãn trong công
việc nhằm nâng cao những hành vi phát triển tổ
chức của người lao động? Đây là các câu hỏi mà
nghiên cứu này sẽ trả lời.

Kết quả nghiên cứu sẽ làm phong phú thêm lý
thuyết về vai trò của sự hài lòng trong công việc và
hành vi phát triển tổ chức và là bài học có giá trị cho
doanh nghiệp nhỏ và vừa Việt Nam trong việc tạo ra
sự hài lòng cho công việc cho nhân viên của mình
để từ đó họ sẽ có nhiều hành vi tích cực góp phần
phát triển tổ chức và nâng cao năng lực cạnh tranh
cho doanh nghiệp.

2. Cơ sở lý thuyết, mô hình và giả thuyết
nghiên cứu:

2.1. Sự hài lòng trong công việc 

Sự hài lòng trong công việc tương quan tích cực
đến việc có một công việc quản lý nói chung, mức
lương, mức thưởng nhận được, nhận thức được có
khả năng thăng tiến trong công việc, sự bảo trợ của
tổ chức, quyền hạn trong công việc, sự hỗ trợ và
chiến lược công việc, nhận thức về sự tương quan
giữa các nhân và tổ chức, sự hiện diện của công
đoàn, và hiệu suất làm việc. Nó tương quan tiêu cực
với việc đạt được sự ổn định sự nghiệp (Greenhaus
& cộng sự, 1990). 

Một khái niệm khác chỉ đơn giản là trạng thái của
cá nhân về công việc, cho dù người đó thích công
việc hay không. Nó được đánh giá ở cả hai cấp độ
có hoặc không có hài lòng với công việc tổng thể,
hoặc ở cấp độ khía cạnh có hoặc không có hài lòng
với những khía cạnh khác nhau của công việc
(Spector, 1997).

Hulin & Judge (2003) tin rằng sự hài lòng công
việc bao gồm các phản ứng tâm lý đa chiều với công
việc của một cá nhân, và những phản ứng cá nhân
có nhận thức, tình cảm (hay cảm xúc), và các hành
vi.

Thang đo sự hài lòng trong công việc được phát
triển bởi Greenhaus & cộng sự (1990). Nó đo lường
sự hài lòng với sự thành công trong công việc, một
kết quả trong công việc. Bên cạnh sự hài lòng chung
về thăng tiến công việc, các mức độ khác mà thang
đo đề cập đến mức thu nhập, tiến bộ, và phát triển
các kỹ năng. 

2.2. Hành vi phát triển tổ chức (Organizational
citizenship behaviors)

Hành vi phát triển tổ chức đã trải qua sửa đổi định
nghĩa tinh tế từ thuật ngữ được đặt ra vào cuối
những năm 1980, nhưng cấu trúc vẫn giữ nguyên
cốt lõi của nó. Hành vi phát triển tổ chức đề cập đến
bất cứ điều gì mà nhân viên chọn để làm, một cách
tự nhiên và theo cách riêng của họ, mà thường nằm
bên ngoài các nghĩa vụ công việc. Nói cách khác, nó
là tùy ý. Hành vi phát triển tổ chức có thể không
luôn luôn được công nhận hoặc khen thưởng trực
tiếp và chính thức của công ty, thông qua tăng lương
hoặc thưởng, dù rằng hành vi phát triển tổ chức có
thể được phản ánh trong giám sát và xếp hạng đồng
nghiệp, hoặc đánh giá hiệu quả tốt hơn. Bằng cách
này nó có thể tạo điều kiện cho tăng phần thưởng
trong tương lai một cách gián tiếp. Cuối cùng, hành
vi phát triển tổ chức phải thúc đẩy các hoạt động
một cách hiệu quả trong tổ chức (Organ, 1988).

Khi định nghĩa của Organ được đưa ra, ông đã
nhận được rất nhiều chỉ trích của các nhà phản biện.
Và từ đó nhiều câu hỏi được đưa ra là có hay không
có hành vi phát triển tổ chức. Nhưng thị trường việc
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làm đã ngày càng khắc nghiệt, các doanh nghiệp đòi
hỏi ở người lao động không chỉ là hoàn thành các
mục tiêu trong mô tả công việc; để cạnh tranh trong
môi trường làm việc, người lao động buộc phải có
những hành vi vượt lên trên những gì được yêu cầu.
Lúc này câu trả lời đã được xác định.

Từ nhiều định nghĩa, hành vi phát triển tổ chức
được coi là tổ hợp những hành vi đa chiều. Nhưng
lần đầu tiên Smith & cộng sự (1983) cho rằng hành
vi phát triển tổ chức thành hai phương diện đó là:
lòng vị tha và nhẫn nhịn. Cả hai đều nâng cao hiệu
quả tổ chức theo những cách khác nhau.

Và gần đây hơn, Podsakoff & cộng sự (2009) tin
rằng hành vi phát triển tổ chức có một mối quan hệ
tích cực với xếp hạng hiệu suất làm việc và phần
thưởng.

Kiểm tra tác động của năng lực của ứng viên vào
quyết định lựa chọn ứng viên trong bối cảnh của
một cuộc phỏng vấn việc làm. Các nhà nghiên cứu
phát hiện ra rằng các ứng viên trong phỏng vấn
tuyển dụng nếu họ thể hiện khả năng tham gia vào
việc giúp đỡ những người khác, thách thức hiện
trạng bằng cách đưa ra ý kiến   của họ, hỗ trợ và bảo
vệ tổ chức thường được cho rằng có năng lực hơn,
nhận được đánh giá cao hơn, và nhận được mức
lương khởi điểm cao hơn những người khác
(Podsakoff & cộng sự, 2010).

Thang đo hành vi phát triển tố chức này được
phát triển bởi Smith & cộng sự (1983). Mô tả hai
khía cạnh của hành vi phát triển tổ chức, đó là lòng
vị tha và sự tuân thủ. 

2.3. Mô hình và giả thuyết

Từ những khái niệm đã đưa ra ở trên, ta thấy rõ
sự quan trọng của hành vi phát triển tổ chức của cá
nhân người lao động trong doanh nghiệp. Vậy làm
cách nào để tổ chức có thể thúc đẩy những hành vi
đó? Làm thế nào để tạo ra được động lực cho nhân
viên tự nhận thức và tự thực hiện những hành vi
được xem như là những hành vi tùy ý đó?

Như chúng ta đã biết, nguồn nhân lực rất khác với
máy móc thiết bị. Họ có cuộc sống riêng, lợi ích, và
nhu cầu riêng. Theo tháp nhu cầu của Maslow,
chúng ta thấy rằng sự hài lòng đi từ thấp đến cao, từ
vật chất đến tinh thần. Một nhân viên đã chán nản
và thất vọng với công việc của mình, nhân viên đó
sẽ quan tâm, giúp đỡ và hỗ trợ đồng nghiệp của họ
hay không? Hoặc một nhân viên hài lòng với công
việc hiện tại sẽ quan tâm và giúp đỡ cho các đồng
nghiệp của họ hay không? Một nhân viên không hài
lòng với công việc sẽ tận tâm và trung thành với tổ
chức hay không? Một nhân viên nếu không hài lòng
với công việc sẽ đứng ra bảo vệ tổ chức của mình

hay không? Một nhân viên không hài lòng với công
việc sẽ có những sáng kiến mới trong công việc, hay
sẽ chỉ là hoàn thành những công việc được giao một
cách chậm rãi? 

Đó là những câu hỏi mà các nhà quản lý cần phải
hiểu rõ câu trả lời. Khi một nhân viên đang hài lòng
với công việc của họ thì họ luôn hào hứng; luôn cố
gắng vươn lên để đạt được một mục đích cao hơn
trong công việc và, họ sẽ sẵng sàng để hỗ trợ, giúp
đỡ đồng nghiệp khi cần thiết. Khi tâm lý thoải mái,
tinh thần họ sẽ luôn luôn lạc quan và tinh thần làm
việc theo nhóm và hoàn thiện bản thân cũng tốt hơn.
Sự hài lòng trong công việc là một trong những
động cơ thúc đẩy nhân viên làm việc cùng nhau để
đạt được các mục tiêu của tổ chức.

Có nhiều nghiên cứu trước đây đã chỉ ra rằng sự
hài lòng trong công việc có ảnh hưởng tích cực đến
hành vi phát triển tổ chức. Bateman & Organ (1983)
đã tìm thấy một mối quan hệ mạnh mẽ và tích cực
giữa hành vi phát triển tổ chức và sự hài lòng công
việc. Williams & Anderson (1991) tìm thấy mối
quan hệ tích cực cả bên ngoài lẫn bên trong của sự
hài lòng công việc đối với hành vi phát triển tổ
chức. Ngược lại, một số nhà nghiên cứu khác khẳng
định không có quan hệ giữa hành vi phát triển tổ
chức và sự hài lòng công việc, Chen & cộng sự
(1998) đã kiểm tra mối quan hệ giữa sự hài lòng
công việc với hành vi phát triển tổ chức và không
tìm thấy một mối tương quan giữa hai biến. Randall
& cộng sự (1999) cũng không tìm thấy bất kỳ mối
liên hệ giữa hai biến này.

Để kiểm tra và tìm hiểu mâu thuẫn này, tác giả sẽ
nghiên cứu mối quan hệ giữa sự hài lòng công việc
và hành vi phát triển tổ chức trong bối cảnh các
doanh nghiệp dịch vụ nhỏ và vừa tại thành phố Hồ
Chí Minh.

Giả thuyết bài nghiên cứu là: Sự hài lòng trong
công việc có ảnh hưởng tích cực đến hành vi phát
triển tổ chức.

3. Phương pháp nghiên cứu

Nghiên cứu này sử dụng phương pháp nghiên
cứu định tính và định lượng. Phương pháp định tính
được thực hiện thông qua việc tham khảo các tài
liệu, nghiên cứu trước để xây dựng mô hình và giả
thuyết. Phương pháp nghiên cứu định lượng được
thực hiện qua việc phân tích thông tin có được từ
bảng câu hỏi khảo sát. 

Bảng hỏi  được phát triển dựa trên tổng hợp các
thang đo đo lường sự hài lòng trong công việc mà
các nhà nghiên cứu Greenhaus & cộng sự (1990) đã
sử dụng, đo lường  hành vi phát triển tổ chức mà
Smith & cộng sự (1983) đã phát triển (Cụ thể ở
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trong bảng 1). Các câu hỏi đều dùng thang đo likert
với 5 mức độ từ 1 đến 5 trong đó 1=hoàn toàn không
đồng ý, 2=không đồng ý, 3=trung lập, 4=đồng ý, và
5=hoàn toàn đồng ý. 

Dữ liệu được thu thập bằng cách phát phiếu khảo
sát để người tham gia tự trả lời ở 18 doanh nghiệp
thương mại dịch vụ nhỏ và vừa tại Thành phố Hồ
Chí Minh. Mỗi doanh nghiệp chúng tôi đã phát 20
phiếu và thu lại được 296 phiếu trả lời  và chỉ có 287
phiếu hợp lệ được dùng để phân tích cho nghiên cứu
này. Qui mô mẫu này đáp ứng được số mẫu tối thiểu
là 100 để kiểm định giá trị của biến và vượt qua số
mẫu tối thiểu để phân tích hồi quy đa biến (Hair &
cộng sự, 2010, 102).

Dữ liệu thu thập từ khảo sát được mã hóa, làm
sạch và tiến hành phân tích dựa trên phần mềm
thống kê SPSS. Tác giả đã tiến hành phân tích nhân
tố khám phá (factor analysis) và phân tích độ tin cậy
(reliability analysis) để đo lường độ tin cậy và hiệu
lực của các thang đo. Sau đó phân tích tương quan
theo cặp (bi-vairate corelation) được thực hiện để
kiểm định quan hệ theo cặp của các biến và cuối
cùng hồi qui đã được thực hiện để kiểm định giả

thuyết. Bên cạnh đó thống kê mô tả các biến cũng
được thực hiện để miêu tả hiện trạng về mức độ hài
lòng trong công việc và hành vi phát triển tổ chức
trong các doanh nghiệp.

Tác giả sử dụng thang đo về sự hài lòng trong
công việc được xây dựng bởi Greenhaus & cộng sự
(1990) nên không phân tích sâu được về tâm lý hài
lòng công việc của nhân viên. 

4. Kết quả phân tích

4.1. Phân tích nhân tố khám phá và độ tin cậy
của thang đo

4.1.1. Phân tích nhân tố khám phá

Kết quả phân tích nhân tố khám phá (EFA) thể
hiện như trong bảng 2. 

Bảng 3 cho thấy hệ số KMO và kiểm định Bart-
let có ý nghĩa thống kê. Trị số KMO=0,889 (>0.5)
và kiểm định Bartlett có ý nghĩa thống kê ở mức
p=0,000 chứng tỏ rằng các biến có tương quan với
nhau và phân tích nhân tố là thích hợp.

Phương pháp trích trong phân tích nhân tố của
nghiên cứu này là phân tích nhân tố chính với giá trị
trích Eigenvalue>1. Kết quả cho thấy, các nhân tố
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được chia làm 3 nhóm: 1 nhóm nhân tố về sự hài
lòng trong công việc, nhân tố hành vi phát triển tổ
chức được chia thành 2 nhóm nhân tố: hành vi phát
triển tổ chức 1 (giúp đỡ đồng nghiệp và làm thêm
công việc), hành vi phát triển tổ chức 2 (sự sáng tạo
và cống hiến thời gian). Sau khi áp dụng phương
pháp ma trận xoay nhân tố, ta có bảng ma trận xoay
nhân tố được thể hiện ở bảng 2 và sự tập trung của
các nhóm nhân tố đã thể hiện rõ ràng. Các nhân tố
đều có hệ số tải trên 0,5, điều này nói lên rằng các
câu hỏi đều có mối tương quan đạt yêu cầu với nhân

tố mà chúng đo lường và có thể được sử dụng để
phân tích.

4.1.2. Đánh giá độ tin cậy của thang đo

Kết quả bảng 2 ta thấy Cronbach’s Alpha của sự
hài lòng trong công việc (bao gồm 5 biến quan sát)
là 0,809 và của hành vi phát triển tổ chức (bao gồm
10 biến quan sát) là 0,888 đều lớn hơn 0,8 (Nunal-
ly, 1970) nên các biến này không vi phạm tính chất
thống nhất nội tại và các thang đo đều có giá trị cao
khi được sử dụng để đo biến tương tứng và như vậy
kết quả có thể dùng để phân tích.
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4.2. Phân tích tương quan và hồi quy
Phân tích nhân tố đã chia biến phụ thuộc thành 2

nhóm nhân tố, tác giả sẽ đi phân tích hồi quy từng
nhóm nhân tố, cụ thể là: tác động của sự hài lòng
trong công việc lên từng nhóm nhân tố hành vi phát
triển tổ chức.

Bảng 4 mô tả mối tương quan giữa các biến, ta
thấy được mối quan hệ tương quan các yếu tố khá
chặt và có ý nghĩa thống kê ở mức p<0,01. Đặc biệt
hiện tượng đa cộng tuyến khó xảy ra vì giá trị VIF
trong kết quả hồi quy ở bảng 5 và 6 đều bằng 1 (nhỏ
hơn 10, Pallant, 2007).

Kết quả phân tích hồi qui sự tác động của sự hài
lòng trong công việc lên hành vi phát triển tổ chức
1 được thể hiện ở bảng 5.

Kết quả phân tích hồi qui sự tác động của sự hài
lòng trong công việc lên hành vi phát triển tổ chức
2 thể hiện ở bảng 6.

Đối với nhóm nhân tố đầu tiên của biến phụ thuộc
(hành vi phát triển tổ chức 1) với hệ số R2 điều
chỉnh là 0,232 điều này có nghĩa 23,2% phương sai
của hành vi phát triển tổ chức 1 được giải thích bởi
sự hài lòng công việc. Và nhóm nhân tố thứ 2 của
biến phụ thuộc với hệ số R2 điều chỉnh là 0,263
nghĩa là 26,3% biến thiên của hành vi phát triển tổ
chức 2 được giải thích bởi sự hài lòng công việc.

Cả hai mô hình hồi quy đều có ý nghĩa thống kê
cao với mức p<0,001. Như vậy, giả thuyết nghiên
cứu đã được chứng minh: Sự hài lòng trong công
việc có ảnh hưởng tích cực đến hành vi phát triển tổ
chức.

4.3. Phân tích thống kê mô tả

Kết quả phân tích thống kê mô tả đánh giá thực
trạng của sự hài lòng công việc và hành vi phát triển
tổ chức của các nhân viên trong các doanh nghiệp

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Nguồn: kết quả khảo sát của tác giả

Từ viết tắt: SHLCV: Sự hài lòng trong công việc

HVPTTC1: Hành vi phát triển tổ chức 1

HVPTTC2: Hành vi phát triển tổ chức 2
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thương mại dịch vụ nhỏ và vừa thể hiện trong bảng 7.

Theo số liệu thống kê có được, đối với sự hài
lòng trong công việc tất cả đều có giá trị trung bình
từ 3,5 đến 3,9 có nghĩa là đa số nhân viên trong các
doanh nghiệp dịch vụ nhỏ và vừa đều hài lòng trên
trung bình và khá với công việc hiện tại của mình,

giá trị trung bình thấp nhất là sự hài lòng với sự
nghiệp của bản thân (3,55) và cao nhất là hài lòng
đối với sự phát triển của các kĩ năng trong công việc
(3,94). Đây là giá trị thống kê khá cao về sự hài lòng
của nhân viên trong công việc. Ðối với hành vi phát
triển tổ chức, số liệu thống kê cho thấy nhân viên

a. Dependent Variable: HVPTTC2

b. F = 102,196

c. Adjusted R square = 0,263

Nguồn: kết quả khảo sát của tác giả
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trong công ty đều đóng góp vào phát triển tổ chức,
bằng chứng là các giá trị trung bình của biến đều từ
3,42 (đưa ra các ý kiến, đề xuất sáng tạo nhằm cải
thiện và nâng cao hiệu quả công việc) đến 3,92 (hỗ
trợ đồng nghiệp có khối lượng công việc nặng).
Những hoạt động được họ chú trọng thực hiện là:
tình nguyện làm các công việc không có trong bảng
mô tả, tham dự các hoạt động không cần thiết nhưng
điều này giúp nâng cao hình ảnh công ty (giá trị
trung bình đều hơn 3,8).

5. Kết luận và khuyến nghị

Sự hài lòng trong công việc của nhân viên có ảnh
hưởng tích cực đến hành vi phát triển tổ chức của
họ. Cụ thể, sự hài lòng trong công việc có tác động
mạnh hơn đến nhóm nhân tố thứ 2 của hành vi phát
triển tổ chức (sự sáng tạo và cống hiến thời gian):
26,3% biến thiên của nhóm nhân tố thứ 2 của hành
vi phát triển tổ chức được giải thích bởi sự hài lòng
công việc. Sự hài lòng trong công việc cũng có tác
động mạnh đến hành vi phát triển tổ chức 1 (giúp đỡ
đồng nghiệp và làm thêm công việc): 23,2% phương
sai của hành vi phát triển tổ chức 1 được giải thích
bởi sự hài lòng công việc. Đa số nhân viên trong các
doanh nghiệp dịch vụ nhỏ và vừa đều hài lòng trên
trung bình và khá với công việc hiện tại của mình,
trong đó sự hài lòng với sự nghiệp của bản thân và
sự hài lòng với mức thu nhập hiện có và chính sách
khen thưởng của công ty là thấp nhất. Họ đều có
hành vi phát triển tố chức tích cực, tuy nhiên hạn
chế nhất là đưa ra các ý kiến, đề xuất sáng tạo nhằm
cải thiện và nâng cao hiệu quả công việc. Kết luận
này rất có ý nghĩa về mặt quản trị nguồn nhân lực
trong các doanh nghiệp.

Một doanh nghiệp muốn phát triển bền vững luôn
cần phải có một đội ngũ nhân viên sáng tạo, năng
động và tích cực. Và doanh nghiệp muốn có một đội
ngũ nhân viên giỏi phục vụ hết mình vì mục tiêu
chung của doanh nghiệp, cần phải có các chính sách
nhân sự để có được sự hài lòng trong công việc của
nhân viên, có chính sách khuyến khích sự đổi mới
sáng tạo trong doanh nghiệp. Sau đây là cụ thể về
các chính sách mà doanh nghiệp cần áp dụng:

Công khai và minh bạch trong công tác đánh giá
kết quả thực hiện công việc và khen thưởng: xây
dựng một quy trình, hệ thống đánh giá và khen
thưởng với những tiêu chuẩn rõ ràng và nhất quán
cho mỗi phòng ban trong doanh nghiệp và cụ thể
cho các vị trí công việc; Cần thông báo rõ ràng tới
mọi thành viên về các tiêu chuẩn đánh giá, khen
thưởng, thực hiện đánh giá và khen thưởng phải
công bằng; Thực hiện tăng lương thưởng cho những
người hoàn thành tốt công việc và có nhiều đóng
góp cho sự phát triển của tổ chức.

Xây dựng chính sách khuyến khích nhân viên
luôn đổi mới sáng tạo trong công việc của cá nhân
cũng như trong tổ chức: Các chính sách khuyến
khích có thể là hình thức khen thưởng, mức thưởng,
được đào tạo và phát triển, xây dựng văn hóa đổi
mới sáng tạo trong doanh nghiệp. Khuyến khích
nhân viên, các phòng ban bộ phận thực hiện 4 loại
hình đổi mới sáng tạo: đổi mới về sản phẩm, đổi
mới về qui trình, đổi mới về marketing và đổi mới
về tổ chức (OECD, 2005). Họ có thể đóng góp các
ý tưởng, sáng kiến trong công việc, trong quản lý,
trong kinh doanh nhằm xây dựng và phát triển
doanh nghiệp, tăng giá trị lợi nhuận hoặc giảm chi
phí sản xuất…

Thực hiện chính sách phát triển nghề nghiệp cho
nhân viên. Nhân viên đều có mong muốn thăng tiến
trong sự nghiệp của mình, vì vậy, các nhà quản lý
cần hướng rõ cho tất cả nhân viên về khả năng thăng
tiến của họ, công khai các vị trí phát triển và tiêu
chuẩn đạt được để nhân viên phấn đấu. Doanh
nghiệp cần hiểu rõ khả năng của nhân viên, điểm
mạnh điểm yếu, nhằm giao việc một cách hợp lý; tổ
chức những buổi huấn luyện đào tạo cho nhân viên,
đưa ra các chính sách bổ nhiệm và thực hiện bổ
nhiệm minh bạch giúp nhân viên thấy rõ cơ hội của
cá nhân.

Đưa ra các thử thách khác nhau trong công việc:
nhân viên sẽ mất đi sự hài lòng trong công việc nếu
chỉ ngày này qua ngày khác phải lập đi lập lại cùng
một công việc nhàm chán và công có cơ hội thể hiện
được khả năng của bản thân, không được sự thừa
nhận của tổ chức; doanh nghiệp nên giao việc một
cách đa dạng hơn bằng cách thuyên chuyển hay giao
cho nhân viên một công việc mới, tạo ra sự tự do
trong môi trường làm việc và trao quyền cũng như
trách nhiệm cho nhân viên theo đúng công việc.

Vì thời gian nghiên cứu tương đối ngắn nên bài
viết không tránh khỏi một số hạn chế như số liệu thu
thập chỉ nói lên một bộ phận nhỏ các doanh nghiệp
dịch vụ nhỏ và vừa trên địa bàn Thành phố Hồ Chí
Minh. Nghiên cứu này sử dụng thang đo sự hài lòng
công việc của Greenhaus & cộng sự (1990) nên
không đi sâu vào phân tích các yếu tố tâm lý trong
sự hài lòng công việc và ảnh hưởng của các yếu tố
đến hành vi phát triển tổ chức. Bên cạnh sự hài lòng
trong công việc còn có rất nhiều yếu tố tác động đến
hành vi phát triển tổ chức cần được tìm hiểu và
nghiên cứu. Các nghiên cứu sau sẽ khắc phục và đề
cập đến những vấn đề và các yếu tố ảnh hưởng
này.r
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