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TÓM TẮT
Sự công bằng trong tổ chức là một trong những yếu tố duy trì sự hiệu quả trong việc quản lý và
so sánh mức độ làm việc của nhân viên. Ngoài ra, việc tìm hiểu sự công bằng cũng là cách để có
những đề xuất hữu hiệu giúp công việc được thực hiện nhanh chóng, hiệu quả hơn và duy trì sự
gắn bó của nhân viên với tổ chức. Nhận thức được thực trạng trên, cùng với tầm quan trọng của
sự công bằng trong tổ chức, tác giả đã tiến hành xây dựng mô hình và khảo sát nhân viên tại các
ngân hàng thương mại trên địa bàn Tp. Hồ Chí Minh để đánh giá sự công bằng trong tổ chức ảnh
hưởng như thế nào đến sự cam kết duy trì của nhân viên tại các ngân hàng thương mại trên địa
bàn Tp. Hồ Chí Minh, từ đó đưa ra những kiến nghị cần thiết. Các thành phần của mô hình nghiên
cứu bao gồm: Công bằng phân phối, công bằng thủ tục, công bằng ứng xử giữa nhà quản lý và
nhân viên, công bằng thông tin và cam kết duy trì. Nghiên cứu áp dụng cả hai phương pháp định
tính và định lượng, dữ liệu được xử lý bởi phần mềm SPSS và trải qua phân tích thống kê mô tả,
kiểm định độ tin cậy của thang đo, phân tích nhân tố khám phá, phân tích tương quan và phân
tích hồi qui để kiểm tra mức độ tác động mạnh yếu giữa các nhân tố công bằng với sự cam kết
duy trì. Số lượng phiếu khảo sát hợp lệ sử dụng trong nghiên cứu là 238 phiếu. Kết quả phân tích
cho thấy tất cả các nhân tố công bằng đều tác động đến sự cam kết duy trì của tổ chức. Thông
quả kết quả phân tích, tác giả đề xuất những khuyến nghị nhằm nâng cao sự cam kết duy trì của
nhân viên theo ưu tiên mức độ tác động mạnh yếu của các thành phần công bằng đối với sự cam
kết duy trì đối với các ngân hàng thương mại trên địa bàn Tp. Hồ Chí Minh.
Từ khoá: công bằng tổ chức, cam kết duy trì, cam kết

LÝ DO CHỌNĐỀ TÀI
Công bằng trong tổ chức là sự nhận thức của nhân
viên liên quan đến cách cư xử mà họ nhận được từ
một tổ chức1, vì vậy nếu những thành tựumà tổ chức
đạt được không được phân chia một cách công bằng
sẽ làm nản lòng nhân viên, thu hẹp tinh thần làm việc
cũng như trách nhiệm của họ đối với tổ chức. Nhận
thức về công bằng tạo nên những quyết định quan
trọng về mức độ hài lòng của nhân viên đối với công
việc, hành vi của nhân viên, đặc biệt là sự cam kết của
nhân viên đối với tổ chức2. Bên cạnh đó, thực tế cho
thấy nhiều tổ chức hiện nay vẫn đang gặp phải khó
khăn trong việc nâng cao mức độ cam kết của nhân
viên, từ đó tạo nên sự khác biệt về nguồn nhân lực
tiềm năng, vì vậy sự cam kết vẫn đang là vấn đề thực
tiễn trong lĩnh vực nghiên cứu hành vi của người lao
động3.
Hiện nay, các ngân hàng thương mại tại Tp. Hồ Chí
Minh đang sở hữu nguồn nhân lực đầy triển vọng.
Phần lớn của đội ngũ nhân viên ngân hàng là những
thành viên trẻ tuổi, họ rất năng động, nhiệt huyết.
Tuy nhiên, đây cũng chính là thành phần rất dễ bị
biến động khi họ nhận thấy cường độ lao động ngày

càng căng thẳngmà những gì họ nhận được lại không
xứng đáng. Nhân viên cảm nhận thiếu sự công bằng
trongmọi hoạt động của tổ chức, cụ thể như việc phân
công nhiệm vụ chưa công bằng, chế độ tiền lương,
tiền thưởng hay chính sách đãi ngộ từ phía ngân hàng
chưa hợp lý sau những gì họ đóng góp. Bên cạnh đó,
cách ứng xử của người quản lý đối với nhân viên của
mình cũng là nguyên nhân gây ra sự tổn thương về
mặt tinh thần. Khi người quản lý chưa thật sự thấu
hiểu tâm tư, nguyện vọng của cấp dưới, chưa chủđộng
tìm hiểu để giải quyết những khó khăn cho nhân viên,
do đó dẫn đến cách tiếp cận, cách truyền đạt hay cung
cấp thông tin cho nhân viên chưa mang lại hiệu quả
tối ưu, thường xuyên gây ra nhiều mâu thuẫn trong
công việc.
Với cách tiếp cận và sử dụng phương pháp nghiên cứu
khác nhau, hiện nay có rất nhiều nghiên cứu về sự
công bằng tổ chức và sự cam kết duy trì của nhân viên
được thực hiện. Tuy nhiên, nghiên cứu về sự tác động
của công bằng trong tổ chức đến sự cam kết của nhân
viên, đặc biệt là trong lĩnh vực ngân hàng được xem
là đề tài khá mới tại Việt Nam. Đồng thời, các nghiên
cứu trước đây thiếu sự tập trung vào quan hệ giữa các

Trích dẫn bài báo này: Minh T A, Tuấn T A, Thành P C. Tác động của công bằng tổ chức đến sự cam kết
duy trì của nhân viên các ngân hàng thương mại tại Thành phố Hồ Chí Minh. Sci. Tech. Dev. J. - Eco.
LawManag.; 7(2):4460-4469.
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nhân viên do chỉ tập trung vào việc đánh giá các yếu tố
như lương bổng, thăng tiến, văn hóa doanh nghiệp,…
trong khi ít quan tâm đến mối quan hệ giữa các nhân
viên và tác động của nó đến bất bình đẳng trong tổ
chức. Kết quả nghiên cứu được kỳ vọng có thể giúp
cho ban Lãnh đạo các ngân hàng nhận thấy đượcmức
độ công bằng trong công việc và mức độ cam kết của
nhân viên với tổ chức để tìm ra những giải pháp làm
tăng sự cam kết của nhân viên đối với tổ chức.

TỔNGQUAN CÁC NGHIÊN CỨU LIÊN
QUAN VÀ CÁC GIẢ THUYẾT ĐỀ XUẤT
Công bằng trong tổ chức (Justice)
Lý thuyết công bằng trong tổ chức được hình thành
bắt nguồn từ Adam1 với chỉ một thành phần duy
nhất đó là công bằng phân phối. Qua nhiều giai đoạn
phát triển, các tác giả đã nghiên cứu công bằng trong
tổ chức với mô hình hai nhân tố: công bằng phân
phối và công bằng thủ tục, cụ thể là nghiên cứu của
Greenberg4. Sau đó, nghiên cứu của Bies5 đã đưa
ra mô hình ba nhân tố vì có thêm công bằng tương
tác. Colquitt6 cho thấy rằng công bằng tương tác cần
được tách riêng thành công bằng trong ứng xử giữa
nhà quản lý và nhân viên và công bằng thông tin,
từ đó mô hình bốn nhân tố được ra đời. Cho đến
những nghiên cứu gần đây, hầu hết các tác giả đều
đồng thuận với quan điểm của Colquitt [6] mô hình
bốn nhân tố: công bằng phân phối, công bằng thủ tục,
công bằng trongứng xử giữa nhà quản lý và nhân viên,
công bằng thông tin 7,8.

Camkếtduy trì (ContinuanceCommitment)
Theo Meyer và Allen9, cam kết duy trì là nhận thức
của nhân viên về việcmất chi phí khi họ rời bỏ tổ chức.
Vì vậy, nhân viên sẽ cân nhắc thật cẩn thận giữa ưu
điểm và nhược điểm, giữa những lợi ích và thiệt hại
nếu họ rời bỏ tổ chức để tham gia vào một tổ chức
mới. Nhân viên ở lại tổ chức vì họ không muốn mất
đi những lợi ích hấp dẫn, hay từ bỏ những ưu đãi từ
vị trí làm việc thâm niên, hoặc phá vỡ các mối quan
hệ cá nhân9. Nhân viên có sự cam kết duy trì mạnh
mẽ vì họ cảm thấy cần tổ chức hơn. Đồng thời, cam
kết duy trì là việc nhân viên nhận được giá trị kinh tế
nếu họ tiếp tục ở lại tổ chức. Nhân viên cam kết với
tổ chức vì nhận được giá trị cao và họ cảm thấy có lỗi
với gia đình họ nếu họ từ bỏ công việc 10.

Công bằng phân phối (Distributive justice)
Công bằng phân phối là sự nhận thức công bằng về
những kết quả mà nhân viên nhận được từ tổ chức.
Nó đề cập đến thái độ của nhân viên trong những
thành tựu và lợi ích họ nhận được. Nếu nhân viên

nhận thức về sự công bằng phân phối càng cao thì
càng làm tăng sự cam kết duy trì đối với tổ chức3,11.
Khi nhân viên cảm thấy được đối xử công bằng và
bình đẳng với các đồng nghiệp khác, đồng thời sẽ
được đánh giá và đánh giá dựa trên năng lực, thành
tích làm việc và đóng góp thực sự của họ. Điều này sẽ
giúp tạo ra một môi trường làm việc tích cực, khuyến
khích sự cống hiến và nỗ lực của nhân viên. Nếu công
bằng không được đảm bảo, nhân viên sẽ cảm thấy bị
phân biệt đối xử, không công bằng và không đáp ứng
được sự kỳ vọng của họ về công việc và sự phát triển
cá nhân. Điều này có thể dẫn đến sự mất lòng tin và
giảm camkết của nhân viên, khiến họ cảm thấy không
được trân trọng và khôngmuốn đóng góp cho công ty.
Từ nhận định của các bài nghiên cứu trên, tác giả đưa
ra giả thuyết nghiên cứu như sau:
H1: Công bằng phân phối có tác động tích cực đến sự
cam kết duy trì của nhân viên với tổ chức.

Công bằng thủ tục (Procedural justice)
Công bằng thủ tục là sự nhận thức của nhân viên về
tính công bằng trong các thủ tục hay quy tắc điều
chỉnh một quá trình. Loại công bằng này cho thấy
rằng, người nhân viên sẽ cảm thấy có sự công bằng
trong thủ tục nếu như người quản lý cung cấp thông
tin đầy đủ về các quyết định liên quan đến các thủ
tục4. Công bằng thủ tục ảnh hưởng tích cực đến sự
cam kết của nhân viên đối với tổ chức, nhân viên sẽ
cam kết với tổ chức nhiều hơn khi công bằng thủ tục
được nâng cao3,11. Khi các thủ tục được đảm bảo
công bằng và minh bạch, nhân viên sẽ cảm thấy được
đối xử công bằng và đồng thời cảm thấy tin tưởng và
an tâm với chính sách và quy trình của công ty. Điều
này sẽ giúp nâng cao tinh thần làm việc và sự cam kết
của nhân viên với công việc và công ty. Ngược lại, nếu
các thủ tục không được đảmbảo công bằng, nhân viên
có thể cảm thấy bị áp lực hoặc bất hợp lý, gây ra sự bất
mãn và giảm cam kết của họ với công ty. Điều này
có thể dẫn đến sự mất lòng tin và giảm năng suất của
nhân viên, khiến họ cảm thấy không được tôn trọng
và không có động lực để đóng góp cho công ty. Từ
nhận định trên, giả thuyết về công bằng thủ tục được
đưa ra:
H2: Công bằng thủ tục có tác động tích cực đến sự
cam kết duy trì của nhân viên với tổ chức.

Công bằng trong ứng xử giữa nhà quản lý
và nhân viên (Interpersonal justice)
Công bằng ứng xử là nhận thức của người nhân viên
về cách ứng xử mà nhà quản lý đối với họ. Nếu người
quản lý luôn ứng xử với nhân viênmột cách đúng đắn
và tôn trọng họ thì sẽ mang lại cho nhân viên cảm
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giác công bằng6. Nhân viên sẽ cam kết với tổ chức
hơn khi công bằng trong ứng xử giữa nhà quản lý và
nhân viên được nâng cao8. Từ các kết quả nghiên cứu
chỉ ra công bằng trong ứng xử giữa nhà quản lý và
nhân viên có ảnh hưởng tích cực đến sự cam kết của
nhân viên đối với tổ chức8,11. Khi nhà quản lý đối xử
với nhân viên một cách công bằng, bình đẳng và tôn
trọng, nhân viên sẽ cảm thấy được đánh giá đúngmức
và được đối xử tương xứng với năng lực và đóng góp
của mình. Điều này sẽ giúp nâng cao niềm tin và sự
camkết của nhân viên với công việc và công ty. Ngược
lại, nếu nhà quản lý không đối xử công bằng với nhân
viên, ví dụ như áp đặt, phân biệt đối xử hoặc thiên vị
cho một số nhân viên, nhân viên sẽ cảm thấy bất mãn
và khôngmuốn camkết với công việc và công ty. Điều
này có thể dẫn đến giảm năng suất, tinh thần làm việc
thấp và giảm cam kết của nhân viên. Từ nhận định
trên, giả thuyết về công bằng ứng xử được tác giả đề
xuất như sau:
H3: Công bằng trong ứng xử giữa nhà quản lý và nhân
viên có tác động tích cực đến sự cam kết duy trì của
nhân viên với tổ chức.

Công bằng thông tin (Information justice)
Công bằng thông tin là mức độ chính xác của thông
tin, sự kịp thời và sự tôn trọng đối với người nhận
thông tin. Công bằng thông tin đề cập đến vấn đề
thông tin được cung cấpmột cách chính xác bởi người
quản lý12. Khi đánh giá thông tin được cung cấp là
chính xác, trung thực và công khai, thì nhân viên sẽ
nhận thức có sự công bằng thông tin trong tổ chức6.
Khi được cung cấp thông tin một cách công bằng,
nhân viên sẽ cảm thấy cam kết hơn với tổ chức8. Khi
thông tin được cung cấp một cách công bằng, đầy đủ
và chính xác, nhân viên sẽ cảm thấy được đối xử tốt và
tin tưởng vào công ty củamình. Điều này sẽ giúpnâng
cao tinh thần làm việc và sự cam kết của nhân viên
với công ty. Nếu thông tin được che giấu hoặc không
được cung cấp đầy đủ, nhân viên có thể cảm thấy bất
mãn và không tin tưởng vào công ty của mình. Việc
này có thể dẫn đến giảm cam kết của nhân viên, tinh
thần làm việc thấp và sự bất mãn với công ty. Từ đó
giả thuyết về công bằng thông tin được tác giả đề xuất
như sau:
H4: Công bằng thông tin có tác động tích cực đến sự
cam kết duy trì của nhân viên với tổ chức.
Sau khi lược khảo lý thuyết và đề xuất các giả thuyết,
nghiên cứu có cơ sở đề xuấtmôhìnhmối quan hệ giữa
các yếu tố (Xem Hình 1).

PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU
Nghiên cứu sử dụng kết hợp phương pháp nghiên cứu
định tính và phương pháp nghiên cứu định lượng.

Nghiên cứu định tính nhằmđược thực hiện nhằm xây
dựng mô hình và thang đo nghiên cứu. Nghiên cứu
định lượng tiến hành phân tích dữ liệu khảo sát để
đánh giá các giả thuyết nghiên cứu.
Nghiên cứu định tính được sử dụng phương pháp
thảo luận nhóm với một nhóm nhỏ các đối tượng
khảo sát gồm6 lãnh đạo tại các ngân hàng từ vị trí Phó
phòng trở lên và 10 nhân viên có số năm kinh nghiệm
từ 3 năm trở lên để có đủ kiến thức và thông tin tham
gia vào quá trình thảo luận. Tác giả nêu lên tóm tắt các
khái niệm về công bằng và cam kết, cùng với những
mô hình nghiên cứu liên quan để người tham gia hiểu
được nội dung của cuộc thảo luận một cách cụ thể
hơn, đồng thời đưa ra các câu hỏi mang tính gợi ý để
họ nhận định, đánh giá, từ đó lược bỏ hoặc bổ sung
thêm các biến cho bảng câu hỏi khảo sát. Về mô hình
nghiên cứu, các thành viên tham gia thảo luận đều
đồng ý với mô hình nghiên cứu đề xuất. Mô hình với
4 nhân tố công bằng (công bằng phân phối, công bằng
thủ tục, công bằng ứng xử giữa nhà quản lý và nhân
viên, công bằng thông tin) và nhân tố cam kết duy trì.
Về thang đo nghiên cứu, tác giả sử dụng thang đo gốc
của Colquitt6 để tiến hành nghiên cứu định tính. Do
đặc điểm của môi trường làm việc tại ngân hàng khá
áp lực, nhân viên không những cạnh tranh với đối thủ
bên ngoài mà còn cạnh tranh cả trong nội bộ, cụ thể
về: số lượng công việc được phân công, kết quả đầu
ra nhân viên nhận được, thời gian làm việc, hơn hết
là cách cư xử mà cấp trên dành cho nhân viên. Chính
vì những bất cập trên, tác giả được đề nghị bổ sung
và lược bỏ một số biến để bảng câu hỏi khảo sát phù
hợp hơn với tổ chức đang nghiên cứu. Bảng câu hỏi
khảo sát sau hiệu chỉnh gồm có 28 biến quan sát bao
gồm: 04 biến công bằng phân phối, 06 biến công bằng
thủ tục, 05 biến công bằng ứng xử giữa nhà quản lý và
nhân viên, 05 biến công bằng thông tin và 08 biến cam
kết duy trì.
Nghiên cứu định lượng sử dụng phương pháp phỏng
vấn trực tiếp thông qua bảng câu hỏi điều tra. Đối
tượng khảo sát là nhân viên đang làm việc tại các
ngân hàng thương mại trên địa bàn thành phố Hồ
Chí Minh. Bảng câu hỏi được phân chia thành các
phần như sau: Giới thiệu về tác giả và mục đích của
nghiên cứu, câu hỏi nghiên cứu, thông tin cá nhân
của đối tượng khảo sát. Sau khi thu thập thông tin,
các dữ liệu sẽ được tiến hành kiểm tra, phân tích bằng
phần mềm SPSS 22.0 qua các giai đoạn thống kê mô
tả, kiểm định thang đo bằng hệ số Cronbach’s Alpha,
phân tích nhân tố khám phá EFA, phần tích tương
quan và phân tích hồi qui bội nhằm đo lường mức độ
ảnh hưởng của công bằng trong tổ chức đến sự cam
kết duy trì của nhân viên tại các ngân hàng thương
mại trên địa bàn Tp. Hồ Chí Minh. Theo Hair13, cỡ
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Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất

mẫu cho phân tích nhân tố khám phá thì số quan sát
ít nhất phải bằng 5 lần số biến quan sát. Nghiên cứu
sử dụng số biến quan sát là 28, vì vậy cỡ mẫu tối thiểu
là 140 quan sát.

KẾT QUẢNGHIÊN CỨU
Mô tảmẫu
Sau khi gửi đi 290 bảng khảo sát, số bảng khảo sát thu
về là 262. Sau quá trình kiểm tra, có 24 bảng khảo sát
chưa hoàn thành nội dung yêu cầu, như vậy sẽ có 238
bảng khảo sát hợp lệ và được đưa vào phân tích chính
thức. Nghiên cứu thống kê lại mẫu khảo sát theo từng
đặc điểm được thể hiện ở Bảng 1.

Đánh giá độ tin cậy của thang đo
Phân tích hệ số Cronbach’s Alpha để loại bỏ các biến
không phù hợp với mô hình. Các biến có hệ số tương
quan biến tổng nhỏ hơn 0,4 và thành phần thang đo
có hệ số Cronbach’s Alpha nhỏ hơn 0,7 sẽ được xem
xét loại ra khỏi mô hình. Cronbach’s Alpha từ 0,8 trở
lên và gần 1 thì thang đo là tốt, từ 0,7 đến 0,8 là sử
dụng được14. Nội dung kiểm định thể hiện ở Bảng 2.

Phân tích nhân tố khám phá EFA
TheoHair và cộng sự 13, những biến quan sát có hệ số
Factor loading > 0,5 sẽ đảm bảo ý nghĩa thiết thực cho
thang đo. Bên cạnh đó, hệ số KMO (Kaiser-Meyer-
Olkin) trong khoảng 0,5 ≤ KMO ≤ 1, kiểm định
Bartlett có ý nghĩa thống kê (Sig. < 0,05), phần trăm
phương sai toàn bộ được giải thích bởi từng nhân tố
(Percentage of variance) phải lớn hơn hoặc bằng 50%,
chỉ số Eigenvalue của nhân tố nào > 1 thì phân tích
nhân tố thích hợp với các dữ liệu.

Phân tích EFA đối với các yếu tố độc lập
Qua kết quả kiểm định ở Bảng 3, hệ số KMO = 0,826,
con số này tương đối khá cao và thỏa điều kiện 0,5≤

KMO ≤ 1, điều này chứng tỏ phân tích EFA là phù
hợp với dữ liệu nghiên cứu. Kiểm định Bartlett, mới
mức ý nghĩa Sig. = 0,000, thỏa điều kiện Sig. < 0,05,
cho thấy các biến quan sát có tương quan với nhau
trong phạm vi tổng thể. Chỉ số Eigenvalue của các
nhân tố là 1,561 > 1 nên các biến độc lập trên đều được
giữ lại trongmô hình phân tích. Sau khi xoayma trận,
ta có 4 nhân tố được rút ra từ 19 biến quan sát với tổng
phương sai trích là 69,306% (> 50%), hệ số tải nhân tố
factor loading đều đạt yêu cầu > 0,5 nên mức ý nghĩa
của thang đo được đảm bảo.

Phân tích EFA đối với yếu tố phụ thuộc

Bảng 4: Kết quả phân tích nhân tố khám phá EFA yếu
tố cam kết duy trì

Cam kết duy trì (DT)

DT3 (0,810)

DT7 (0,794)

DT5 (0,783)

DT2 (0,771)

DT1 (0,756)

DT8 (0,750)

DT4 (0,720)

Chỉ số KMO: 0,827

Hệ số Eigenvalue: 4,145

Tổng phương sai trích: 59,221

Kết quả phân tích ở Bảng 4 đối với thang đo cam kết
duy trì của tổ chức, chỉ số KMO thỏa điều kiện từ 0,5
đến 1, cùng với mức ý nghĩa rất nhỏ (Sig. < 0,05) và
tổng phương sai trích đều > 50% nên có thể kết luận
phân tích EFA cho nhân tố trên là thích hợp.
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Bảng 1: Mô tảmẫu

Tên biến Số lượng (người) Tỷ lệ (%)

Giới tính

Nam 134 56,3%

Nữ 104 43,7%

Độ tuổi

Dưới 25 tuổi 34 14,3%

Từ 25 - 34 tuổi 115 48,3%

Từ 35 - 44 tuổi 57 23,9%

Từ 45 tuổi trở lên 32 13,5%

Trình độ học vấn

Trung cấp 33 13,9%

Cao đẳng 46 19,3%

Đại học 131 55,0%

Sau đại học 28 11,8%

Số năm công tác

Dưới 3 năm 37 15,5%

Từ 3 năm đến dưới 5 năm 90 37,8%

Từ 5 năm đến dưới 10 năm 41 17,2%

Từ 10 năm đến dưới 15 năm 32 13,4%

Trên 15 năm 38 16,1%

Tổng 238 100

Bảng 2: Đánh giá độ tin cậy của thang đo

Thang đo Số biến trước
kiểm định

Số biến sau kiểm
định

Hệ số tương quan
biến – tổng

Hệ số Cronbach’s Al-
pha

Công bằng phân phối - PP 04 04 0,706 – 0,863 0,884

Công bằng thủ tục - TT 06 05 0,661 – 0,807 0,893

Công bằng trong ứng xử giữa
nhà quản lý và nhân viên - UX

05 05 0,664 – 0,768 0,874

Công bằng thông tin - IN 05 05 0,628 – 0,707 0,851

Cam kết duy trì – DT 08 07 0,619 – 0,721 0,885

Tổng cộng 28 26
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Bảng 3: Kết quả phân tích nhân tố khám phá EFA các thành phần của công bằng trong tổ chức

Tên Nhân tố Biến quan sát Nhân tố

1 2 3 4

Công bằng thủ tục (TT) TT1 0,868

TT6 0,845

TT5 0,790

TT4 0,777

TT3 0,722

Công bằng ứng xử giữa nhà
quản lý và nhân viên (UX)

UX1 0,831

UX4 0,808

UX2 0,775

UX3 0,768

UX5 0,737

Công bằng thông tin (IN) IN5 0,814

IN2 0,780

IN4 0,769

IN3 0,765

IN1 0,748

Công bằng phân phối (PP) PP2 0,890

PP3 0,818

PP4 0,798

PP1 0,795

Hệ số Eigenvalues 1,561

Tổng phương sai trích 69,306%

Hệ số KMO 0,826

Phân tích tương quan
Trong phân tích tương quan, hệ số tương quan Pear-
son (kí hiệu là r) được sử dụng để lượng hoá mức độ
chặt chẽ của mối quan hệ tuyến tính giữa các biến.
Trị tuyệt đối của hệ số r càng gần 1 thì hai biến này có
mối tương quan tuyến tính càng chặt chẽ. Bên cạnh
đó, chỉ số Sig. (mức ý nghĩa) cũng giúp nhận định
mức độ tương quan, nếu Sig. < 0,05 (trường hợp có
một dấu sao *) hoặc Sig. < 0,01 (trường hợp có hai
dấu sao * *) thì hai biến tương quan với nhau.
Kết quả ma trận tương quan từ Bảng 5 cho thấy các
nhân tố độc lập (PP, TT, UX, IN) đều có mối tương
quan khá chặt chẽ với nhân tố phụ thuộc (DT) do hệ
số Sig. < 0,05 (trường hợp có một dấu sao *), Sig. <
0,01 (trường hợp có hai dấu sao **), sự tương quan
này là hiện tượng rất được mong đợi, bởi các nhân tố

công bằng và cam kết càng tương quan chặt chẽ với
nhau thì càng chứng tỏ mô hình đề xuất là phù hợp.

Phân tích hồi quy
Nghiên cứu sử dụng phương pháp Enter để phân tích
hồi qui với 4 nhân tố công bằng là biến độc lập và nhân
tố cam kết duy trì là biến phụ thuộc. Tất cả các biến
này sẽ được đưa vào mô hình cùng một lúc để nhận
được kết quả như trong Bảng 6.
Kết quả phân tích hồi ở Bảng 6 cho thấy R2 hiệu chỉnh
= 0,547 > 50% (đạt yêu cầu), con số này cho thấy mô
hình đề xuất phù hợp với dữ liệu nghiên cứu, các nhân
tố công bằng giải thích được 54,7% sự thay đổi của
nhân tố cam kết duy trì, 45,3% nhân tố cam kết duy
trì được giải thích bởi các nhân tố còn lại ngoài mô
hình nghiên cứu.
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Bảng 5: Ma trận tương quan giữa các nhân tố công bằng với nhân tố cam kết duy trì

DT TT UX IN

DT Tương quan Pearson 1

Mức ý nghĩa

PP Tương quan Pearson 0,615** 1

Mức ý nghĩa 0,000

TT Tương quan Pearson 0,484** 0,375** 1

Mức ý nghĩa 0,000 0,000

UX Tương quan Pearson 0,523** 0,259** 0,462** 1

Mức ý nghĩa 0,000 0,000 0,000

IN Pearson Correlation 0,389** 0,354** 0,141* 0,241** 1

Mức ý nghĩa 0,000 0,000 0,030 0,000

Bảng 6: Kết quả phân tích hồi quy

Mô hình Hệ số chưa chuẩn hóa Hệ số
chuẩn hóa

Giá trị t Mức ý
nghĩa

Thống kê đa cộng tuyến

B Sai số
chuẩn

Beta Dung sai Hệ số phóng
đại phương sai
(VIF)

Hằng số 0,319 0,177 1,800 0,073

0,322 0,038 0,425 8,507 0,000 0,766 1,306

TT 0,156 0,049 0,165 3,189 0,002 0,714 1,401

UX 0,303 0,051 0,302 6,001 0,000 0,753 1,327

IN 0,138 0,046 0,143 3,006 0,003 0,847 1,181

Hệ số R2 hiệu chỉnh: 0.547

Hệ số phóng đại phương sai (VIF) của các nhân tố có
giá trị rất nhỏ (thỏa điều kiện < 2), do đómô hình hồi
qui không xảy ra hiện tượng đa cộng tuyến. Với mức
ý nghĩa Sig. < 0,05, bảng phân tích trên thể hiện rằng
tất cả các nhân tố công bằng (PP, TT, UX, IN) đều có
ý nghĩa thống kê và được giữ lại trong mô hình.
Hệ số Beta chuẩn hóa của từng nhân tố đều đạt giá trị
lần lượt là: PP = 0,425, TT = 0,165, UX = 0,302 , IN =
0,143 nghĩa là 4 nhân tố công bằng đều tác động cùng
chiều đến nhân tố cam kết duy trì.

THẢO LUẬN KẾT QUẢNGHIÊN CỨU
Kết quả phân tích cho thấy cam kết duy trì chịu tác
động bởi 4 nhân tố công bằng. Thành phần tác động
mạnh nhất là công bằng phân phối (beta = 0,425), kế
đến là công bằng ứng xử giữa nhà quản lý và nhân
viên (beta = 0,302), sau đó là công bằng thủ tục (beta
= 0,165) và nhân tố cuối cùng là công bằng thông tin
(beta = 0,143). Theo nghiên cứu của Hassan8 công

bằng phân phối tác động mạnh nhất đến cam kết tình
cảm và tác động thứ hai đến cam kết duy trì, thứ ba
là cam kết đạo đức. Nghiên cứu của Lê Nguyễn Ngân
Xuyên15 thànhphầnnày tác độngmạnhnhất đến cam
kết đạo đức, thứ hai đến cam kết duy trì và cam kết
tình cảm.
Với kết quả trên có thể thấy được tại các ngân hàng
thươngmại trên địa bàn Tp. Hồ ChíMinh, công bằng
phân phối là một nhân tố ảnh hưởng rất mạnh và tạo
nên sự cam kết duy trì. Nhân viên đồng ý duy trì với
tổ chức khi nhiệm vụ của họ được phân công một
cách hợp lý và kết quả đầu ra xứng đáng với những
nỗ lực của họ, đây cũng là tình hình chung đối với
tất cả các tổ chức. Trong những năm gần đây, công
việc nhân viên phải đảm nhiệm tại hầu hết các ngân
hàng thương mại là rất nhiều, với áp lực công việc
ngày càng cao nhưngmức lương nhận được lại không
xứng đáng, bởi quy chế tiền lương hiện nay vẫn chưa
công bằng, làm cho nhân viên cảm thấy không hài
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lòng, thêm vào đó thị trường bên ngoài còn nhiều đối
thủ cạnh tranh trong cùng lĩnh vực như các công ty
tài chính, các tổ chức tín dụng trong và ngoài nước
đang thu hút nhân tài, làm cho sự cam kết của nhân
viên tại các ngân hàng thương mại trên địa bàn Tp.
Hồ Chí Minh cũng giảm đi rất nhiều.

KẾT LUẬN VÀHÀMÝ
Kết quả hồi qui đã xác định được mức độ tác động
mạnh yếu của nhân tố công bằng đến các thành phần
của cam kết tổ chức. Bốn nhân tố công bằng đều có
mối tương quan đến cam kết tổ chức, trong đó công
bằng phân phối và công bằng ứng xử là hai nhân tố
có sức ảnh hưởng rất lớn đến các thành phần của cam
kết tổ chức, bởi lẽ được đối xử công bằng và kết quả
nhận được xứng đáng luôn là những vấn đề thiết yếu
nhất đối với người lao động, làm cho họ cam kết với tổ
chức. Đây là những thông tin hữu ích giúp cho lãnh
đạo các ngân hàng thươngmại có cái nhìn sâu sắc hơn
về những nguyên nhân làm cho sự cam kết của nhân
viên ngày càng giảm đi, giúp họ biết được cần phải
tập trung vào những nhân tố nào để nâng cao sự công
bằng trong tổ chức, từ đó đưa ra những cải cách chính
sách nhân sự phù hợp hơn để giữ nhân viên, đồng thời
thu hút nguồn nhân lực tiềm năng cho tổ chức.
Về yếu tố công bằng phân phối, Ban lãnh đạo cùng với
các Trưởng đơn vị nên đưa ra chỉ số KPI (Key Perfor-
mance Indicator) phù hợp cho phòng ban của mình,
đồng thời phải chứng minh cho nhân viên thấy chỉ
số KPI được giao là khách quan. Trong quá trình xây
dựng và đánh giá KPI, các Trưởng phòng nên tìmhiểu
tâm tư nguyện vọng và mục tiêu thăng tiến mà nhân
viên muốn đạt được trong tương lai, từ đó đưa ra cơ
sở thuyết phục để nhân viên biết rằng nếu họ muốn
đạt được mục tiêu này thì họ phải hoàn thành chỉ số
KPI được giao trong thời điểm hiện tại, để tạo động
lực làm việc cho nhân viên, đồng thời làm tăng sự cam
kết của nhân viên đối với tổ chức.
Về yếu tố công bằng ứng xử giữa nhà quản lý và nhân
viên, người lãnh đạo cần quan tâm đến cảm nhận và
thái độ của từng nhân viên, nên thảo luận một cách
thẳng thắn kể cả trong quá trình cung cấp thông tin
cho nhân viên hoặc khi đưa ra những quyết định có
liên quan đến công việc của họ. Về yếu tố công bằng
thông tin, cân thường xuyên trao đổi với nhân viên về
nội dung của quy trình công việc để biết đượcmức độ
thấu hiểu và cách thức xử lý công việc của họ, đồng
thời cho nhân viên nêu lên quan điểm cá nhân về
những vấn đề thực tế tại đơn vị đang phải đối mặt,
tiếp nhận ý kiến của nhân viên, từ đó cải thiện hiệu
quả công việc. Về yếu tố công bằng thủ tục, lãnh đạo
cần thường xuyên khảo sát ý kiến của nhân viên về

quy trình làm việc của họ, lắng nghe và tiếp nhận ý
kiến từ nhân viên để điều chỉnh quy trình làm việc sao
cho đơn giản và hiệu quả hơn, bởi chính nhân viên là
người trực tiếp thực hiện những công việc đó nên họ
sẽ hiểu sâu sắc hơn về bản chất công việc, điều này sẽ
giảm đi áp lực và rủi ro cho nhân viên trong quá trình
tác nghiệp.

HẠN CHẾ VÀ NGHIÊN CỨU CHO
TƯƠNG LAI
Đề tài chỉ được thực hiện trong phạm vi các ngân
hàng thương mại trên địa bàn Tp. Hồ Chí Minh, vì
vậy những nghiên cứu tiếp theo nên mở rộng phạm
vi khảo sát trên địa bàn các tỉnh miền Nam hay miền
Bắc để cho ra kết quả có tính khái quát cao hơn. Đồng
thời, các nghiên cứu tiếp theo có thể sử dụng phần
mềm AMOS để xây dựng mô hình với mức độ chính
xác cao hơn, bởi phần mềm này có thể ước lượng,
đánh giá và trình bàymô hình chỉ trongmột giao diện
mà có thể cho thấy mức độ tương tác giữa tất cả các
nhân tố trong mô hình, trong khi phần mềm SPSS
không làm được.

DANHMỤC CÁC TỪ VIẾT TẮT
Tp: Thành phố
SPSS: Phần mềm SPSS
AMOS: Phần mềm AMOS
Sig.: Mức ý nghĩa
EFA: Phân tích nhân tố khám phá
KPI: Chỉ số đánh giá hiệu quả công việc

XUNGĐỘT LỢI ÍCH
Nhóm tác giả xin cam đoan rằng không có bất kì xung
đột lợi ích nào trong công bố bài báo

ĐÓNGGÓP CỦA CÁC TÁC GIẢ
Trần Anh Minh, Trương Anh Tuấn và Phạm Châu
Thành đã thực hiện nghiên cứu, hoàn thiện bài. Trần
Anh Minh, Trương Anh Tuấn và Phạm Châu Thành
thực hiện viết bản thảo bài báo và chỉnh sửa theo các
góp ý của các phản biện.
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ABSTRACT
Justice in the organization is one of the factors that maintain the effectiveness in managing and
comparing employee performance. In addition, understanding organizational justice is also a way
to have effective suggestions to helpwork be done faster, more efficiently andmaintain employees'
attachment to the organization. Recognizing the above situation, along with the importance of
organizational justice, the author has built a model and surveyed employees at commercial banks
in Ho ChiMinh City to assess howorganizational justice affects the commitment of employees. The
components of the research model include: Distributive justice, procedural justice, interpersonal
justice, information justice and continuance commitment. The study applies both qualitative and
quantitative methods, the data is processed by SPSS software and undergoes descriptive statistical
analysis, reliability testing, exploratory factor analysis, correlation analysis and regression analysis to
test the level of strong and weak impact between justice factors and continuance commitment.
The number of valid questionnaires used in the study was 238. The results of the analysis show that
all equity factors have an impact on organizational commitment to maintain. Based on the results
of the analysis, the author proposes recommendations to improve the retention commitment of
employees, prioritizing the strong and weak impact of the justice components on the continuance
commitment to the employees of commercial banks in the Ho Chi Minh City.
Key words: organizational justice, continuance commitment, commitment
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