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Tóm tắt:
Nghiên cứu này nhằm phân tích vai trò trung gian của hạnh phúc trong công việc đối với công 
bằng tổ chức và sự cam kết của nhân viên, đồng thời khám phá ảnh hưởng của công bằng tổ 
chức đến sự cam kết và hạnh phúc trong công việc của nhân viên tại các doanh nghiệp ngành 
du lịch ở khu vực miền Trung, Việt Nam. Nghiên cứu đã thực hiện khảo sát 410 nhân viên làm 
việc trong các doanh nghiệp du lịch ở khu vực này để phân tích biến số bậc cao qua PLS – 
SEM. Kết quả phân tích đã khẳng định sự ảnh hưởng tích cực của các yếu tố công bằng tổ 
chức đến sự cam kết và hạnh phúc trong công việc của nhân viên. Đồng thời, kết quả nghiên 
cứu cũng nhấn mạnh rằng sự cam kết của nhân viên chịu ảnh hưởng mạnh từ yếu tố công bằng 
tổ chức thông qua vai trò trung gian của yếu tố hạnh phúc trong công việc.
Từ khoá: Sự cam kết của nhân viên, công bằng tổ chức, doanh nghiệp ngành du lịch, hạnh 
phúc trong công việc.
Mã JEL: D23, M12.

The mediating role of working happiness between organizational justice and employee 
commitment
Abstract:
This research aimed to analyze the mediating role of working happiness in the relationship 
between organizational justice and employee commitment, while also exploring the impact 
of organizational justice on employee commitment and working happiness within tourism 
firms in the Central region of Vietnam. A survey of 410 employees working in tourism firms 
was conducted to analyze higher-order constructs using PLS-SEM. The results confirmed the 
positive influence of organizational justice factors on employee commitment and working 
happiness. Furthermore, the study highlighted that employee commitment is strongly influenced 
by organizational justice through the mediating role of working happiness.
Keywords: Organizational commitment, organizational justice, tourism firms, working 
happiness.
JEL codes: D23, M12.
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1. Giới thiệu
Theo báo cáo của Tổng cục Du lịch Việt Nam (2022), các công ty trong ngành du lịch tại Việt Nam đang 

thiếu hụt tỉ lệ lao động chất lượng cao bao gồm quản lý, trưởng bộ phận, nhân viên có tay nghề cao tại một 
số bộ phận như điều hành, phân phối và chính sách, tỷ lệ thiếu hụt này đã vượt quá 30% vào năm 2022. Bên 
cạnh đó, tính cạnh tranh trong ngành du lịch ngày càng trở nên khốc liệt, có nhiều yêu cầu đặt ra về chất 
lượng dịch vụ và sự hài lòng của khách hàng (Tien & cộng sự, 2019). Ngành du lịch, nơi mà dịch vụ khách 
hàng và sự hài lòng của khách hàng là ưu tiên hàng đầu, việc duy trì công bằng tổ chức giúp cải thiện sự gắn 
bó của nhân viên đồng thời nâng cao chất lượng dịch vụ mà doanh nghiệp cung cấp (Sayed & Nabil, 2023). 
Nghiên cứu của He & cộng sự (2019) đưa ra được kết quả là sự cam kết của nhân viên và mức độ hài lòng 
trong công việc có liên quan chặt chẽ đến hiệu suất làm việc và tỷ lệ nghỉ việc. Theo nghiên cứu Phuong & 
cộng sự (2024), nhân viên ngành du lịch hiện phải đối mặt với áp lực duy trì sự hài lòng của khách hàng và 
làm việc theo giờ giấc không ổn định, dễ dẫn đến tình trạng kiệt sức và giảm cam kết với tổ chức, thực tế tại 
khu vực miền Trung Việt Nam, nơi ngành du lịch đang trên đà phát triển, việc nhân viên liên tục nghỉ việc 
hoặc thiếu sự cam kết với tổ chức có thể dẫn đến những gián đoạn không mong muốn trong quy trình phục 
vụ khách hàng. Dựa vào thống kê của Tổng cục Du lịch Việt Nam (2023) ngành du lịch đóng góp khoảng 
9% GDP quốc gia và tạo ra gần 2,8 triệu việc làm tại khu vực miền Trung, với các điểm đến nổi bật như Đà 
Nẵng, Nha Trang, và Quy Nhơn. Dù lượng khách quốc tế tăng, đạt gần 15 triệu lượt trong năm 2023, nhiều 
cơ sở lưu trú trong khu vực chỉ hoạt động với khoảng 70% công suất lao động, phản ánh tình trạng thiếu hụt 
nhân lực nghiêm trọng . Một số nghiên cứu cũng đã nhận xét rằng khi nhân viên cảm thấy tổ chức đối xử 
không công bằng, bất công sẽ dẫn đến xu hướng mất động lực làm việc, dễ rời bỏ công (Zhao & cộng sự, 
2020). Theo Mulang (2022), công bằng tổ chức không chỉ là yếu tố cốt lõi để xây dựng một môi trường làm 
việc tích cực mà còn ảnh hưởng trực tiếp đến sự cam kết của nhân viên và hạnh phúc trong công việc. Sự 
công bằng trong quy trình đánh giá và phân phối tài nguyên sẽ là yếu tố quan trọng giúp nhân viên cam kết 
hơn với tổ chức và nâng cao hiệu quả làm việc (Blix & cộng sự, 2021).

Cụ thể, nhiều nghiên cứu về công bằng tổ chức thường được thực hiện trong các ngành khác, như sản 
xuất, tài chính hoặc dịch vụ công, và ít có những nghiên cứu chuyên sâu trong ngành du lịch tại Việt Nam 
như Aguiar-Quintana & cộng sự (2020), Al-shami & cộng sự (2023), Ozduran & Tanova (2017) và của Xu 
& cộng sự (2023). Hơn thế, hiện chưa có nhiều nghiên cứu kiểm tra tác động của công bằng tổ chức đến 
sức khỏe tâm lý của nhân viên, cụ thể là hạnh phúc trong công việc và sự cam kết nhân viên tại các doanh 
nghiệp ngành du lịch tại khu vực miền Trung. Đặc biệt, trong lĩnh vực dịch vụ sau dịch Covid 19, hạnh phúc 
trong công việc là yếu tố quan trọng tạo nên sự gắn bó và cam kết ngoài lương thưởng và phúc lợi. Hầu hết 
các nghiên cứu hiện tại chỉ tập trung vào từng khía cạnh riêng lẻ như mối quan hệ giữa công bằng tổ chức 
với hạnh phúc, hoặc với sự cam kết của nhân viên chẳng hạn Kieu (2023), Han & cộng sự (2024), vẫn còn 
rất ít nghiên cứu đồng thời xem xét tất cả các mối quan hệ này trong cùng một mô hình. Do đó, nghiên cứu 
này thực hiện nhằm xem xét vai trò trung gian của hạnh phúc trong công việc giữa công bằng tổ chức và sự 
cam kết của nhân viên tại các doanh nghiệp du lịch khu vực miền Trung. 

2. Cơ sở lý luận và mô hình nghiên cứu
2.1. Một số khái niệm
2.1.1. Công bằng tổ chức
Công bằng tổ chức là mức độ tin tưởng của nhân viên vào chính sách, sự tương tác và quyết định của công 

ty (Afridi, 2018). Một số yếu tố chính của công bằng tổ chức bao gồm công bằng thủ tục, công bằng phân 
phối, công bằng tương tác, công bằng thông tin (Colquitt & cộng sự, 2001). Công bằng thủ tục đề cập đến 
cách nhân viên cảm nhận tính công bằng và đáng tin cậy của các quy trình phân bổ phần thưởng và lợi ích, 
bao gồm việc không phân biệt đối xử, minh bạch thông tin, và xem xét nỗ lực trong thăng tiến, tăng lương 
(He & cộng sự, 2014). Theo Blix & cộng sự (2021), các doanh nghiệp du lịch ưu tiên công bằng thủ tục vì 
nó thúc đẩy sự hợp nhất và lợi nhuận. Công bằng thông tin là mức độ công bằng trong giao tiếp mà nhân 
viên nhận được, thể hiện qua việc truyền đạt thông tin chính xác, đầy đủ và kịp thời về các quyết định và 
hành động (Xu & cộng sự, 2023). Đây cũng là một hình thức trao đổi xã hội, giúp nhân viên dễ dàng chấp 
nhận thông tin tiêu cực, từ đó giảm thiểu hành vi lệch lạc tại nơi làm việc. Theo Gulyani & Sharma (2018), 
công bằng phân phối là loại công bằng đầu tiên được công nhận, đảm bảo rằng nhân viên tin tưởng vào sự 
phân phối công bằng các kết quả, đồng thời cảm thấy được tham gia, đóng góp và nhận đền bù đầy đủ, qua 
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đó bảo vệ quyền lợi và tôn trọng cá nhân. Công bằng tương tác được hiểu là tập trung vào cách những người 
có quyền lực đối xử với người khác và các tương tác cá nhân, mối quan hệ trong một tổ chức phải luôn công 
bằng (He & cộng sự, 2019). Về cơ bản công bằng tương tác liên quan đến các yếu tố cá nhân trong hoạt động 
tổ chức cụ thể là hành vi và cách giao tiếp của cấp quản lý và cấp dưới (Sayed & Nabil, 2023).

2.1.2. Hạnh phúc trong công việc
Hạnh phúc trong công việc là một khái niệm toàn diện, không chỉ đơn thuần là yếu tố thúc đẩy năng suất 

và hiệu quả làm việc, mà còn là động lực quan trọng giúp nhân viên sẵn sàng đối mặt với những thử thách 
mới (Galván Vela & cộng sự, 2022). Do phần lớn thời gian hàng ngày được dành cho công việc, hạnh phúc 
tại nơi làm việc đóng vai trò thiết yếu trong việc giảm bớt sự căng thẳng từ các nhiệm vụ phức tạp và các 
sự kiện công việc (Basinska & Rozkwitalska, 2022). Các yếu tố như môi trường làm việc thuận lợi, sự công 
nhận xứng đáng và các mối quan hệ tích cực tại nơi làm việc đóng vai trò then chốt trong việc thúc đẩy và 
duy trì cảm giác hạnh phúc (Fisher, 2010). Theo Kun & Gadanecz (2022) định nghĩa hạnh phúc của nhân 
viên tại nơi làm việc là cảm giác tích cực khi họ tràn đầy năng lượng, nhiệt huyết, tìm thấy ý nghĩa và giá trị 
công việc, xây dựng được mối quan hệ tốt với đồng nghiệp và gắn bó sâu sắc với tổ chức. Đây không chỉ là 
cảm giác thoải mái mà còn là nền tảng để nhân viên phát triển và đóng góp bền vững cho tổ chức.

2.1.3. Sự cam kết của nhân viên
Cam kết của nhân viên với tổ chức được định hình bởi ba yếu tố cốt lõi: sự tin tưởng và đồng thuận mạnh 

mẽ với mục tiêu, giá trị của tổ chức, sự sẵn sàng cống hiến nỗ lực đáng kể để thúc đẩy sự phát triển chung 
và mong muốn duy trì mối quan hệ lâu dài với tổ chức (Gyensare & cộng sự, 2017). Cam kết này không 
chỉ thể hiện qua lòng trung thành mà còn qua hiệu suất vượt trội và ý chí gắn bó lâu dài, tạo nên động lực 
chung cho sự phát triển của tổ chức (Herhausen & cộng sự, 2020). Tại tổ chức, lý thuyết trao đổi xã hội được 
minh chứng qua cách nhân viên cảm nhận sự hỗ trợ từ phía tổ chức, sự hỗ trợ này không chỉ làm tăng cảm 
giác được trân trọng mà còn khơi dậy ý thức trách nhiệm và cam kết của nhân viên (Zhao & cộng sự, 2020). 
Những yếu tố này xây dựng một môi trường làm việc tích cực, khuyến khích nhân viên đáp lại sự hỗ trợ của 
tổ chức bằng thái độ tận tâm và hành vi tích cực (Nazir & cộng sự, 2018).

2.2. Lý thuyết nền 
Lý thuyết trao đổi xã hội cho rằng các mối quan hệ giữa cá nhân và tổ chức phát triển theo thời gian thông 

qua sự tuân thủ các nguyên tắc trao đổi nhất định, trong đó nguyên tắc có đi có lại đóng vai trò then chốt, 
bản chất của trao đổi xã hội không chỉ xoay quanh các lợi ích vật chất, mà còn bao hàm cả các giá trị cảm 
xúc và tâm lý, nơi sự cân bằng giữa những gì nhận được và cho đi tạo nên cảm giác thoải mái và thúc đẩy 
sự bền vững của mối quan hệ (Cropanzano & Mitchell, 2005). Lý thuyết công bằng của Adams (1963) nhấn 
mạnh vai trò quan trọng của nhận thức công bằng trong môi trường làm việc và xã hội nói chung, nhân viên 
sẽ cảm thấy động lực và hài lòng khi họ nhận thức được sự công bằng trong quá trình trao đổi giữa công 
sức và phần thưởng. Ngược lại, nếu họ cảm thấy tỷ lệ giữa công sức bỏ ra và phần thưởng nhận được không 
công bằng so với người khác (chẳng hạn, làm việc với cùng một mức độ cống hiến nhưng lại nhận ít phần 
thưởng hơn), họ có thể cảm thấy thất vọng, từ đó giảm hiệu quả công việc hoặc thậm chí quyết định rời bỏ 
tổ chức. Điều này cho thấy rằng công bằng tổ chức có ảnh hưởng sâu sắc đến động lực làm việc và sự cam 
kết của nhân viên.

2.3. Tác động của công bằng tổ chức đến hạnh phúc trong công việc
Khi các quy trình và chính sách được thực hiện công bằng, nhân viên không còn cảm thấy căng thẳng, lo 

lắng hay bất mãn, mà thay vào đó là sự thoải mái và hạnh phúc hơn với công Blix & cộng sự (2021). Một 
môi trường công bằng không chỉ nâng cao mức độ hạnh phúc trong công việc mà còn khơi dậy động lực, sự 
cam kết của nhân viên, qua đó đóng góp vào sự thành công và phát triển bền vững của tổ chức (Gulyani & 
Sharma, 2018). Lý thuyết công bằng cho rằng khi nhân viên cảm nhận được sự công bằng trong công việc, 
họ sẽ cảm thấy hài lòng hơn với tổ chức, gia tăng những cảm xúc tích cực, chính là yếu tố tạo nền tảng vững 
chắc cho sự cam kết của nhân viên. Khi nhân viên hạnh phúc, họ không chỉ làm việc hiệu quả mà còn thể 
hiện sự cam kết lâu dài, giúp tổ chức phát triển bền vững (Im & cộng sự, 2023). Giả thuyết H1 dựa trên đó 
được đề xuất:

H1: Công bằng tổ chức có ảnh hưởng tích cực (+) đến hạnh phúc trong công việc.
2.4. Tác động của công bằng tổ chức đến sự cam kết của nhân viên
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Nghiên cứu của Assefa & cộng sự (2024) chỉ ra rằng nhân viên cảm nhận sự công bằng tại nơi làm việc 
sẽ có xu hướng tin tưởng vào tổ chức và sẵn sàng đóng góp ý kiến, theo dõi quá trình ra quyết định, cũng 
như bảo vệ lợi ích của bản thân và tổ chức. Quan điểm này phù hợp với lý thuyết công bằng nhân viên sẽ 
đánh giá sự công bằng dựa trên việc so sánh đóng góp và phần thưởng nhận được, từ đó quyết định hành vi 
của mình trong mối quan hệ với tổ chức. Tương tự, Ozduran & Tanova (2017) cho thấy rằng khi quy trình 
trong tổ chức được cảm nhận là công bằng, nhân viên sẽ tin tưởng vào ban quản lý và cảm thấy an tâm hơn. 
Aguiar-Quintana & cộng sự (2020) nhấn mạnh rằng công bằng trong các tổ chức ngành du lịch, đặc biệt là 
công bằng phân phối, thủ tục và tương tác, là yếu tố then chốt để thúc đẩy sự cam kết của nhân viên, bởi sự 
công bằng tạo ra nghĩa vụ đạo đức và sự gắn bó với tổ chức. 

Trên cơ sở đó, tác giả đề xuất giả thuyết H2 như sau:
H2: Công bằng tổ chức có ảnh hưởng tích cực (+) đến sự cam kết của nhân viên.
2.5. Tác động của hạnh phúc trong công việc đến sự cam kết của nhân viên 
Hạnh phúc trong công việc có ảnh hưởng tích cực đến sự cam kết của nhân viên trong ngành du lịch, các 

nghiên cứu cho thấy khi nhân viên cảm thấy hài lòng và hạnh phúc với công việc của mình, họ có xu hướng 
gắn bó hơn với tổ chức và doanh nghiệp (Atan & cộng sự, 2021; Field & Buitendach, 2011). Hạnh phúc tại 
nơi làm việc còn thúc đẩy nhân viên đưa ra những ý tưởng sáng tạo, đóng góp những trải nghiệm giá trị và 
tối ưu hóa công việc (Al-shami & cộng sự, 2023). Theo lý thuyết hạnh phúc chủ quan, hạnh phúc trong công 
việc khẳng định là yếu tố quan trọng trong việc xây dựng mối quan hệ bền vững giữa nhân viên và tổ chức 
(Diener, 2000). Khi nhân viên cảm thấy hài lòng, họ sẽ có xu hướng gia tăng cam kết, tạo động lực tham gia 
tích cực vào công việc, từ đó nâng cao hiệu quả và sự phát triển lâu dài của tổ chức. Từ đó, tác giả đề xuất 
giả thuyết như sau: 

H3: Hạnh phúc trong công việc ảnh hưởng tích cực (+) đến sự cam kết của nhân viên.
2.6. Vai trò trung gian của hạnh phúc trong công việc
Khi nhân viên cảm nhận được sự công bằng trong tổ chức, họ sẽ cảm thấy mình được đối xử công bằng và 

tôn trọng, điều này thúc đẩy cảm giác hài lòng và hạnh phúc trong công việc (Assefa & cộng sự, 2024). Khi 
nhân viên cảm thấy thoải mái, họ có xu hướng gắn bó, nâng cao mức độ cam kết đối với tổ chức (Herhausen 
& cộng sự, 2020). Mối quan hệ này không chỉ dựa trên sự công bằng trong các quyết định và chính sách 
của tổ chức mà còn củng cố qua các yếu tố như công bằng thủ tục, công bằng thông tin và công bằng phân 
phối giúp nhân viên hiểu rõ và cảm nhận được sự đối xử công bằng ở mọi khía cạnh của công việc (Nazir 
& cộng sự, 2018).

H4: Công bằng tổ chức có có ảnh hưởng tích cực (+) đến sự cam kết của nhân viên thông qua vai trò 
trung gian của hạnh phúc trong công việc.

3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Thang đo và công cụ xử lý dữ liệu
Nghiên cứu sử dụng phương pháp định tính thông qua phỏng vấn với 5 nhà quản lý tại doanh nghiệp 

ngành du lịch. Nghiên cứu sử dụng thang đo biến cấp 2 cho yếu tố công bằng tổ chức dựa trên nghiên cứu 
của Foster (2007) và Matarid & cộng sự (2018), thay vì phân tích từng biến quan sát cấp 1. Cách tiếp cận này 
giúp phản ánh cấu trúc đa chiều của công bằng tổ chức. Việc sử dụng thang đo biến cấp 2 nhằm nâng cao độ 
tin cậy và giá trị của mô hình nghiên cứu, đồng thời cung cấp cái nhìn toàn diện về tác động của công bằng 
tổ chức (Hair & cộng sự, 2016). Thang đo hạnh phúc trong công việc và cam kết nhân viên được xây dựng 
dựa trên nghiên cứu của Abou-Moghli (2018), với 12 biến cho hạnh phúc trong công việc và 15 biến cho 
cam kết nhân viên. Tuy nhiên, thang đo gốc này được phát triển trong ngành viễn thông, một số biến quan 
sát không hoàn toàn phù hợp với đặc thù của ngành du lịch tại Nam Trung Bộ. Nhằm đảm bảo tính phù hợp 
và độ chính xác cao hơn, nhóm nghiên cứu đã phỏng vấn các chuyên gia có nhiều năm kinh nghiệm trong 
ngành du lịch đã giúp các biến quan sát được điều chỉnh một cách linh hoạt, phù hợp với thực tế của ngành 
và khu vực nghiên cứu từ đó điều chỉnh thành 6 biến quan sát cho hạnh phúc trong công việc và 4 biến quan 
sát cho cam kết nhân viên, điều này vẫn phản ánh đầy đủ bản chất của hai khái niệm, đồng thời nâng cao 
tính thực tiễn trong bối cảnh ngành du lịch tại Việt Nam. Sự điều chỉnh này không chỉ đảm bảo tính khoa 
học mà còn làm tăng độ tin cậy và tính khả thi của thang đo trong thực tế. Để đảm bảo độ chính xác trong 
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việc phân tích và xử lý dữ liệu chính thức, nhóm nghiên cứu đã sử dụng phần mềm SPSS để kiểm tra sơ bộ 
độ tin cậy thang đo. Kết quả, các biến quan sát đều đảm bảo độ tin cậy, riêng thang đo hạnh phúc trong công 
việc bị loại 1 biến, còn lại 5 biến quan sát. Nghiên cứu định lượng chính thức được thực hiện để phân tích 
dữ liệu nhằm kiểm tra độ tin cậy, giá trị hội tụ, giá trị phân biệt, kiểm định các giả thuyết và kiểm tra sự phù 
hợp của mô hình thông qua phần mềm SmartPLS 4.0. 

3.2. Mẫu và phương pháp lấy mẫu
Theo công thức của Bentler & Chou (1987), kích thước mẫu tối thiểu trong nghiên cứu có cấu trúc nên lớn 

hơn hoặc bằng 5 lần số biến trong mô hình. Trong trường hợp này, với 25 câu hỏi trong mô hình, số lượng 
mẫu cần tối thiểu là 25 x 5 = 125 mẫu. Tuy nhiên, tác giả chọn 500 phiếu khảo sát, điều này nhằm đảm bảo 
tính đại diện và độ tin cậy cao hơn, đồng thời giảm thiểu khả năng sai sót do việc thiếu dữ liệu hoặc các vấn 
đề trong quá trình thu thập. Do khu vực miền Trung Việt Nam có nhiều điểm đến du lịch và doanh nghiệp 
ngành du lịch, để đảm bảo tính đa dạng và đại diện, nhóm tác giả đã lựa chọn doanh nghiệp ngành du lịch 
từ nhiều điểm du lịch khác nhau ở miền Trung như Đà Nẵng, Nha Trang, Huế, Hội An, và Quy Nhơn,… và 
loại hình khác nhau khách sạn, resort, khu vui chơi giải trí, và nhà hàng. Những câu trả lời có cùng địa chỉ 
email hoặc đáp án sẽ được loại bỏ trong quá trình làm sạch dữ liệu. 

4. Kết quả nghiên cứu
4.1. Thống kê mô tả
Với số lượng là 500 phiếu khảo sát phát ra thu về được 410. Kết quả đã thu về được 410 phiếu khảo sát, 

trong đó có 90 phiếu bị loại do khảo sát chưa đủ các ô trả lời. Trong 410 phiếu có 224 nam và 186 nữ, tỷ lệ 
này đưa ra có sự chênh lệch nhưng không quá lớn, với nam chiếm 54,6% và nữ chiếm 45,4%, trong ngành du 
lịch tại khu vực miền Trung, các công việc kỹ thuật, cấp quản lý hay lãnh đạo có nhiều nam giới hơn. Trong 
410 phiếu khảo sát thu về, đối tượng khảo sát có độ tuổi từ 18-30 gồm 205 phiếu, độ tuổi từ 31-45 gồm 156 
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Bảng 1: Kết quả kiểm định thang đo giai đoạn 1 

Mã 
hoá 

Thang đo Biến quan sát Hệ số tải 
ngoài 

Cronbach’s 
alpha 

CR AVE 

CBTT Công bằng thủ 
tục 

CBTT1 0,775 0,779 0,858 0,601 
CBTT2 0,776
CBTT3 0,771
CBTT4 0,794

CBPP Công bằng 
phân phối 

CBPP1 0,842 0,867 0,909 0,715 
CBPP2 0,857
CBPP3 0,828
CBPP4 0,855 

CBTI Công bằng 
thông tin 

CBTI1 0,775 0,787 0,862 0,610 
CBTI2 0,753 
CBTI3 0,786 
CBTI4 0,809 

CBCN Công bằng 
giữa các cá 

nhân 

CBCN1 0,768 0,801 0,87 0,627 
CBCN2 0,769 
CBCN3 0,808 
CBCN4 0,821 

HAPU Hạnh phúc 
trong công việc 

HAPU1 0,839 0,861 0,900 0,644 
HAPU2 0,779 
HAPU3 0,770 
HAPU4 0,795 
HAPU5 0,827 

CKNV Sự cam kết của 
nhân viên 

CKNV1 0,822 0,848 0,898 0,687 
CKNV2 0,825 
CKNV3 0,852 
CKNV4 0,816 

Nguồn: Tác giả tự tổng hợp kết quả. 

 

Phương pháp Fornell-Larcker thường được sử dụng để đánh giá khả năng phân biệt giữa các biến tiềm 
ẩn trong mô hình. Kết quả nghiên cứu ở Bảng 2 cho thấy tiêu chí về giá trị phân biệt đã được đáp ứng, 
khi căn bậc hai của phương sai giữa cấu trúc và các chỉ số của nó, được thể hiện trên đường chéo chính, 
đều lớn hơn các giá trị khác trong ma trận. 

 

Bảng 2: Hệ số Fornell-Larcker 

 CBCN CBPP CBTI CBTT CK HP 
CBCN 0,792   
CBPP 0,537 0,846     
CBTI 0,423 0,493 0,781  
CBTT 0,502 0,454 0,490 0,775   
CKNV 0,445 0,662 0,439 0,423 0,829  
HAPU 0,435 0,577 0,375 0,348 0,679 0,802 

Nguồn: Tác giả tự tổng hợp kết quả. 
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phiếu, độ tuổi từ 46-60 gồm 47 phiếu và độ tuổi trên 60 gồm 2 phiếu. Về thu nhập, có 187 phiếu trả lời có 
thu nhập dưới 10 triệu, 126 phiếu có thu nhập từ 10 triệu đến 15 triệu, 53 phiếu thu về kết quả có thu nhập 
lớn hơn 15 triệu đến 20 triệu và trên 20 triệu là 44 phiếu trả lời.

4.2. Kết quả kiểm định thang đo
Phương pháp đo lường biến bậc hai bằng phương pháp đo lặp trong mô hình PLS-SEM sử dụng các chỉ 

báo của biến bậc một để đo lường biến bậc hai, giúp xác định mối quan hệ giữa các biến tiềm ẩn phức tạp. 
Theo Hair & cộng sự (2016), hệ số tải ngoài tối thiểu nên đạt từ 0,7 để đảm bảo độ tin cậy cao, tuy nhiên 
giá trị từ 0,6 đến 0,7 vẫn có thể chấp nhận nếu các chỉ số tổng thể của mô hình đạt yêu cầu. Kiểm tra tính 
hợp lệ bao gồm tính hội tụ (AVE ≥ 0,5) và tính phân biệt giữa các cấu trúc. Nếu hệ số outer loading quá 
thấp (dưới 0,4), chỉ báo nên được loại bỏ để đảm bảo tính hợp lệ và độ tin cậy của mô hình. Kết quả trong 
Bảng 1 cũng cho thấy các hệ số tải ngoài lớn hơn 0,7, yếu tố đảm bảo tính hội tụ, với các chỉ số AVE (Giá 
trị phương sai trung bình trích) đều vượt ngưỡng 0,5. Những kết quả này cho thấy cấu trúc của các yếu tố 
có độ tin cậy cao và các biến quan sát trong mô hình đều có ý nghĩa, đảm bảo điều kiện để tiếp tục xét các 
tiêu chí phù hợp khác.

Phương pháp Fornell-Larcker thường được sử dụng để đánh giá khả năng phân biệt giữa các biến tiềm 
ẩn trong mô hình. Kết quả nghiên cứu ở Bảng 2 cho thấy tiêu chí về giá trị phân biệt đã được đáp ứng, khi 
căn bậc hai của phương sai giữa cấu trúc và các chỉ số của nó, được thể hiện trên đường chéo chính, đều lớn 
hơn các giá trị khác trong ma trận.
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Bảng 1: Kết quả kiểm định thang đo giai đoạn 1 

Mã 
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Thang đo Biến quan sát Hệ số tải 
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alpha 
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HAPU3 0,770 
HAPU4 0,795 
HAPU5 0,827 

CKNV Sự cam kết của 
nhân viên 

CKNV1 0,822 0,848 0,898 0,687 
CKNV2 0,825 
CKNV3 0,852 
CKNV4 0,816 

Nguồn: Tác giả tự tổng hợp kết quả. 

 

Phương pháp Fornell-Larcker thường được sử dụng để đánh giá khả năng phân biệt giữa các biến tiềm 
ẩn trong mô hình. Kết quả nghiên cứu ở Bảng 2 cho thấy tiêu chí về giá trị phân biệt đã được đáp ứng, 
khi căn bậc hai của phương sai giữa cấu trúc và các chỉ số của nó, được thể hiện trên đường chéo chính, 
đều lớn hơn các giá trị khác trong ma trận. 

 

Bảng 2: Hệ số Fornell-Larcker 

 CBCN CBPP CBTI CBTT CK HP 
CBCN 0,792   
CBPP 0,537 0,846     
CBTI 0,423 0,493 0,781  
CBTT 0,502 0,454 0,490 0,775   
CKNV 0,445 0,662 0,439 0,423 0,829  
HAPU 0,435 0,577 0,375 0,348 0,679 0,802 

Nguồn: Tác giả tự tổng hợp kết quả. 

 Kết quả phân tích giai đoạn 2 của mô hình bậc cao cho thấy các yếu tố trong mô hình có hệ số tải nhân tố 
từ 0,746 đến 0,852, vượt ngưỡng 0,7, chứng minh mức độ ý nghĩa của các biến quan sát (Henseler & cộng 
sự, 2015). Hệ số Cronbach’s Alpha dao động từ 0,789 đến 0,861, đáp ứng yêu cầu trên 0,7 (Hair & cộng sự, 
2019). Hệ số CR đều lớn hơn 0,7, cho thấy độ tin cậy cao, và các giá trị AVE từ 0,609 đến 0,687 vượt ngưỡng 
0,5, chứng tỏ mô hình có giá trị hội tụ tốt (Hair & cộng sự, 2019).
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Kết quả phân tích giai đoạn 2 của mô hình bậc cao cho thấy các yếu tố trong mô hình có hệ số tải nhân 
tố từ 0,746 đến 0,852, vượt ngưỡng 0,7, chứng minh mức độ ý nghĩa của các biến quan sát (Henseler 
& cộng sự, 2015). Hệ số Cronbach’s Alpha dao động từ 0,789 đến 0,861, đáp ứng yêu cầu trên 0,7 (Hair 
& cộng sự, 2019). Hệ số CR đều lớn hơn 0,7, cho thấy độ tin cậy cao, và các giá trị AVE từ 0,609 đến 
0,687 vượt ngưỡng 0,5, chứng tỏ mô hình có giá trị hội tụ tốt (Hair & cộng sự, 2019). 

 

Bảng 3: Kết quả kiểm định thang đo giai đoạn 2 

Mã 
hoá 

Thang đo Biến quan sát Hệ số tải 
ngoài 

Cronbach’s 
alpha 

CR AVE 

CB Công bằng tổ 
chức 

CBCN 0,780 0,789 0,861 0,609 
CBPP 0,845
CBTI 0,746
CBTT 0,746

HAPU Hạnh phúc 
trong công 

việc 

HAPU1 0,839 0,848 0,898 0,687 
HAPU2 0,779
HAPU3 0,769
HAPU4 0,795
HAPU5 0,827

CKNV Sự cam kết 
của nhân 

viên 
 

CKNV1 0,822 0,861 0,900 0,644 
CKNV2 0,825 
CKNV3 0,852 
CKNV4 0,816 

Nguồn: Tác giả tự tổng hợp kết quả. 

 

Ngoài ra, để đảm bảo tính khách quan, tác giả đã đánh giá tính phân biệt của các yếu tố thông qua 
phương pháp Fornell-Larcker. Kết quả từ Bảng 4 cho thấy các giá trị đều đạt ngưỡng cho phép, chứng 
tỏ có khả năng phân biệt tốt. Do đó, có thể kết luận rằng mô hình đạt giá trị phân biệt cao. 

 

Bảng 4: Hệ số Fornell-Larcker giai đoạn 2 

CB CKNV HAPU 
CB 0,780 

CKNV 0,650 0,829 
HAPU 0,573 0,679 0,802 

Nguồn: Tác giả tự tổng hợp kết quả. 

 

4.3. Kiểm định giả thuyết 

Kết quả phân tích PLS-SEM với độ tin cậy 95% cho thấy tất cả các mối quan hệ giữa các nhân tố trong 
mô hình đều có ý nghĩa thống kê (P-value < 0,05) và có tác động tích cực. Hệ số hồi quy dương chứng 
tỏ sự thay đổi trong một nhân tố ảnh hưởng tích cực đến các nhân tố khác, xác nhận các giả thuyết 
nghiên cứu. Kiểm tra tác động trung gian cho HAPU được xem xét đóng vai trò trung gian trong mối 
quan hệ giữa CB và CKNV (β = 0,262, p < 0,05), do đó giả thuyết H4 được hỗ trợ.  

Bảng 5: Kết quả kiểm định giả thuyết nghiên cứu 
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Ngoài ra, để đảm bảo tính khách quan, tác giả đã đánh giá tính phân biệt của các yếu tố thông qua phương 
pháp Fornell-Larcker. Kết quả từ Bảng 4 cho thấy các giá trị đều đạt ngưỡng cho phép, chứng tỏ có khả năng 
phân biệt tốt. Do đó, có thể kết luận rằng mô hình đạt giá trị phân biệt cao.
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Kết quả phân tích giai đoạn 2 của mô hình bậc cao cho thấy các yếu tố trong mô hình có hệ số tải nhân 
tố từ 0,746 đến 0,852, vượt ngưỡng 0,7, chứng minh mức độ ý nghĩa của các biến quan sát (Henseler 
& cộng sự, 2015). Hệ số Cronbach’s Alpha dao động từ 0,789 đến 0,861, đáp ứng yêu cầu trên 0,7 (Hair 
& cộng sự, 2019). Hệ số CR đều lớn hơn 0,7, cho thấy độ tin cậy cao, và các giá trị AVE từ 0,609 đến 
0,687 vượt ngưỡng 0,5, chứng tỏ mô hình có giá trị hội tụ tốt (Hair & cộng sự, 2019). 

 

Bảng 3: Kết quả kiểm định thang đo giai đoạn 2 

Mã 
hoá 

Thang đo Biến quan sát Hệ số tải 
ngoài 

Cronbach’s 
alpha 

CR AVE 

CB Công bằng tổ 
chức 

CBCN 0,780 0,789 0,861 0,609 
CBPP 0,845
CBTI 0,746
CBTT 0,746

HAPU Hạnh phúc 
trong công 

việc 

HAPU1 0,839 0,848 0,898 0,687 
HAPU2 0,779
HAPU3 0,769
HAPU4 0,795
HAPU5 0,827

CKNV Sự cam kết 
của nhân 

viên 
 

CKNV1 0,822 0,861 0,900 0,644 
CKNV2 0,825 
CKNV3 0,852 
CKNV4 0,816 

Nguồn: Tác giả tự tổng hợp kết quả. 
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4.3. Kiểm định giả thuyết 
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tỏ sự thay đổi trong một nhân tố ảnh hưởng tích cực đến các nhân tố khác, xác nhận các giả thuyết 
nghiên cứu. Kiểm tra tác động trung gian cho HAPU được xem xét đóng vai trò trung gian trong mối 
quan hệ giữa CB và CKNV (β = 0,262, p < 0,05), do đó giả thuyết H4 được hỗ trợ.  
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Hệ số ước 
lượng 

Độ lệch 
chuẩn 

T-vưluư P-vưluư Kết luận 

CB  CKNV 0,389 0,040 9,636 0,000 Chấp nhận H1 
CB  HAPU 0,573 0,035 16,205 0,000 Chấp nhận H2

HAPU  CKNV 0,456 0,045 10,046 0,000 Chấp nhận H3 
CB  HAPU  CKNV 0,262 0,031 8,304 0,000 Chấp nhận H4

Nguồn: Tác giả tự tổng hợp kết quả. 
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5.1. Thảo luận  

Kết quả nghiên đã cung cấp cái nhìn rõ ràng về tác động của công bằng tổ chức đối với hạnh phúc và 
sự cam kết của nhân viên, đặc biệt trong ngành du lịch tại miền Trung. Kết quả này không chỉ bổ sung 
cho các nghiên cứu trước đây mà còn mở ra cơ hội khám phá thêm các yếu tố trung gian và các mối 
quan hệ phức tạp giữa công bằng tổ chức và các yếu tố tâm lý khác của nhân viên. Việc đồng thời xem 
xét các mối quan hệ này sẽ giúp xây dựng những chiến lược quản lý hiệu quả hơn, hướng tới một môi 
trường làm việc công bằng từ đó tăng cường sự cam kết của nhân viên trong ngành du lịch. Cụ thể, 
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quan trọng của công bằng tổ chức trong việc nâng cao sự cam kết và hạnh phúc của nhân viên, phù hợp 
với những phát hiện trước đây (Zhao & cộng sự, 2020; Xu & cộng sự, 2023; Sayed & Nabil, 2023). 
Đặc biệt, giả thuyết trung gian H4 về tác động gián tiếp của công bằng tổ chức đến sự cam kết thông 
qua hạnh phúc trong công việc được chấp nhận, mở ra góc nhìn mới về mối quan hệ mà chưa được 
nghiên cứu trước đây. Kết quả nghiên cứu của đề tài cũng đã chỉ ra tác động trung gian của hạnh phúc 
trong công việc, là tác động trung gian một phần vì khi tác động gián tiếp có ý nghĩa và tác động trực 
tiếp cũng có ý nghĩa. 
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mạnh mẽ đến hạnh phúc trong công việc với hệ số β = 0,573 và đến sự cam kết của nhân viên với hệ số β = 
0,389. Các giả thuyết H1, H2, H3 được xác nhận, làm nổi bật vai trò quan trọng của công bằng tổ chức trong 
việc nâng cao sự cam kết và hạnh phúc của nhân viên, phù hợp với những phát hiện trước đây (Zhao & cộng 
sự, 2020; Xu & cộng sự, 2023; Sayed & Nabil, 2023). Đặc biệt, giả thuyết trung gian H4 về tác động gián 
tiếp của công bằng tổ chức đến sự cam kết thông qua hạnh phúc trong công việc được chấp nhận, mở ra góc 
nhìn mới về mối quan hệ mà chưa được nghiên cứu trước đây. Kết quả nghiên cứu của đề tài cũng đã chỉ ra 
tác động trung gian của hạnh phúc trong công việc, là tác động trung gian một phần vì khi tác động gián tiếp 
có ý nghĩa và tác động trực tiếp cũng có ý nghĩa.

5.2. Hàm ý quản trị 
Kết quả nghiên cứu nhấn mạnh rằng các quyết định và chính sách của người quản lý cần phải công bằng 

và không thiên vị. Để nâng cao tính công bằng trong tổ chức, các nhà quản lý nên xem xét và điều chỉnh các 
chính sách, quy trình sao cho đảm bảo công bằng trong việc phân bổ tài nguyên và cơ hội thăng tiến. Điều 
này có thể thực hiện qua việc thiết lập các quy định rõ ràng, minh bạch về công bằng tổ chức. Đồng thời, 
doanh nghiệp cần đầu tư vào các chương trình đào tạo để nâng cao nhận thức về công bằng và kỹ năng quản 
lý cho nhà lãnh đạo.

Thêm vào đó, nghiên cứu chỉ ra rằng nhân viên cảm thấy công bằng khi có cơ hội phản ánh và đóng góp 
ý kiến. Việc này tạo ra một môi trường làm việc công bằng, góp phần tăng cường sự cam kết và hạnh phúc 
của nhân viên. Văn hóa tổ chức khuyến khích sự hợp tác, tôn trọng lẫn nhau sẽ làm gia tăng sự gắn bó và 
cải thiện sự hài lòng trong công việc. Các doanh nghiệp cũng nên tiến hành các khảo sát định kỳ để đánh giá 
mức độ công bằng và hạnh phúc của nhân viên. Dựa trên kết quả khảo sát, các chính sách và thực tiễn có thể 
được điều chỉnh sao cho phù hợp với nhu cầu và mong muốn của nhân viên.

Đặc biệt, việc tích hợp yếu tố công bằng tổ chức vào chiến lược phát triển bền vững sẽ không chỉ nâng 
cao hiệu quả hoạt động mà còn góp phần xây dựng nền tảng phát triển lâu dài và bền vững cho doanh nghiệp 
trong ngành du lịch.

5.3. Hạn chế và hướng nghiên cứu tiếp theo
Thứ nhất, kích thước mẫu không đủ lớn, kết quả có thể không đại diện cho toàn bộ đối tượng nghiên cứu. 

Thứ hai, nghiên cứu chỉ tập trung vào một khu vực cụ thể tại miền Trung, Việt Nam điều này có thể không 
phản ánh tình hình ở các khu vực khác của Việt Nam.
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