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Tóm tắt 

 

Giá trị quan trong công việc, thuật ngữ này trong tiếng Anh được 

gọi là Work values hay Occupational values, là một trong những 

luận đề có giá trị nghiên cứu trên thế giới hiện nay, giao thoa giữa 

lĩnh vực tâm lý học, giáo dục kỹ năng nghề nghiệp và quản trị nguồn 

nhân lực, đồng thời cũng luôn được cập nhật, làm mới theo tình hình 

phát triển và xu hướng của xã hội. Bài báo bằng sự tổng hợp, phân 

tích từ các kết quả nghiên cứu của các học giả nước ngoài đi trước, 

hệ thống lại, đưa ra những định nghĩa về khái niệm Giá trị quan 

trong công việc, những xu hướng kết cấu, đồng thời chỉ ra ý nghĩa 

và gợi mở triển vọng nghiên cứu lĩnh vực giá trị quan trong công 

việc. 

 

Từ khóa: Khái niệm giá trị quan trong công việc, kết cấu của giá trị 

quan trong công việc, ý nghĩa, triển vọng nghiên cứu 

 

Abstract 

 

Work values, or Occupational values, a appreciated thesis topic 

around the world now, is the combination of psychology, occupation 

education and human resource management and has been updated 

and refreshed in accordance with the developing social trends. This 

article, by associating and analyzing the preceeding studies of 

foreign scientists, aims to introduce the definition of work values 

and its components as well as to figure out its meanings and open 

the research prospect of this term. 
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1. Đặt vấn đề 

Giá trị quan là một trong những động lực nội tại ảnh hưởng đến 

hành vi của cá thể. Giá trị quan trong công việc tác động đến mỗi cá 

nhân trong công việc sinh nhai từ việc lựa chọn nghề nghiệp, động 

cơ làm việc, cho đến tính trách nhiệm trong công việc, mức độ trung 

thành với tổ chức và nhiều phương diện khác... Giá trị quan trong 

công việc không chỉ ảnh hưởng đến hành vi trong công việc của mỗi 

cá nhân, mà còn có thể tác động tích cực cho doanh nghiệp trong 

việc đạt được mục tiêu chiến lược một cách tốt hơn, nhanh hơn. 

Vào những năm 30 của thể kỷ 20, giới lý luận phương Tây đã bắt 

đầu phát triển nghiên cứu về tâm lý học trong công việc. Năm 1987, 

một nhóm nghiên cứu về ý nghĩa công việc (MOW International 

Research Team) đã đưa ra một nhận định: khi con người hướng 

công việc trở thành trung tâm của cuộc sống (work centrality) hay 

nói cách khác là cuộc sống xoay quanh công việc, thì giá trị quan 

trong công việc trở thành một vấn đề đáng được quan tâm và dần trở 

thành một đề tài nghiên cứu nóng trong 30 năm trở lại đây. Có thể 

thấy rằng, đây là một khái niệm không mới trên thế giới, nhưng chưa 

được gọi tên một cách cụ thể ở Việt Nam. Qua tìm hiểu thông qua 

những công cụ tìm kiếm trên mạng Internet, và các nguồn thư viện 

lớn như Thư viện Quốc gia Hà Nội, thư viện trường Đại học Ngoại 

Thương, thư viện trường Đại học Kinh tế Quốc dân và một số 

trường kinh tế khác đều chưa có những bài nghiên cứu liên quan đến 

khái niệm này. Trong khuôn khổ bài báo, sẽ điểm lại lịch sử nghiên 

cứu về giá trị quan trong công việc của các học giả, nhà nghiên cứu 

nước ngoài, giới hạn khái niệm giá trị quan trong công việc, phân 

tích kết cấu của giá trị quan trong công việc, đồng thời nêu ra ý 

nghĩa nghiên cứu và gợi mở những triển vọng nghiên cứu về lĩnh 

vực này trong tương lai. 

 

2. Tổng quan các khái niệm về giá trị quan trong công việc 

Nhiều học giả có sự lý giải và định nghĩa khác nhau về giá trị 

quan trong công việc, cho tới nay vẫn chưa có một định nghĩa thống 

nhất nhận được sự công nhận chung.  

Nhà tâm lý học người Mỹ Super (1970) cho rằng giá trị quan 

trong công việc là những mong muốn nội tại của cá nhân và những 

hành vi trong công việc nhằm theo đuổi những tính chất có thể đạt 

được trong công việc. 



Nhà tâm lý học Elizur (1984) nhận định giá trị quan trong công 

việc là sự phán đoán những giá trị thu được từ kết quả của hành vi 

trong công việc và hành vi đó tại môi trường làm việc. Giá trị quan 

trong công việc là một hệ tư tưởng nội tại trực tiếp ảnh hưởng đến 

hành vi. 

Giáo sư Quản lý học nổi tiếng người Mỹ Stephen P. Robbins 

(1996) xem giá trị quan trong công việc như một sự nhận thức, xu 

hướng và tiêu chí trong công việc. 

Nhà nghiên cứu Robs (1999) cho rằng giá trị quan trong công 

việc là niềm tin của mỗi con người khi làm một công việc nào đó sẽ 

đạt được một kết quả (ví dụ như thu nhập cao) hay trạng thái (ví dụ 

như được làm việc trong môi trường chuyên nghiệp). 

Nhà nghiên cứu Schwartz (1999) thì lại cho rằng giá trị quan 

trong công việc là mục tiêu hoặc lợi ích mà con người muốn đạt 

được thông qua công việc. 

Tại Trung Quốc, nhà nghiên cứu Yu Hua (2000) nhận định giá trị 

quan trong công việc là thước đo nội tâm của mỗi người phán đoán 

ưu nhược điểm hay tính quan trọng của một công việc, một ngành 

nghề; là niềm tin, là lí do, là sự lựa chọn và theo đuổi những mục 

tiêu trong công việc của một người đối với một ngành nghề, một 

việc làm. 

Hai nhà nghiên cứu Jin Shenghua, Li Lei (2005) nhận định giá trị 

quan trong công việc là tiêu chuẩn để một cá nhân đánh giá và lựa 

chọn ngành nghề, công việc. 

Tuy có nhiều định nghĩa khác nhau về giá trị quan trong công 

việc nhưng có thể quy nạp lại thành 2 khuynh hướng. Một là nhìn 

nhận giá trị quan trong công việc dưới góc độ đáp ứng những kì 

vọng của cá nhân trong công việc; hai là định nghĩa dưới góc độ 

niềm tin, thái độ, sở thích, đặc trưng tâm lý. Ở góc độ đầu tiên, giá 

trị quan trong công việc thiên về mục tiêu đạt được mà chưa nêu lên 

được nội hàm của khái niệm; còn ở góc độ thứ hai, lại thiên về ý 

nghĩa tâm lý học của giá trị quan trong công việc, chưa làm rõ được 

sự khác biệt giữa giá trị quan với thái độ, niềm tin và các khái niệm 

liên quan.  

Đúc kết, tổng hợp từ những nghiên cứu của những học giả trước 

đây, theo quan điểm của cá nhân, để có được một cái hiểu sâu sắc và 

đầy đủ về giá trị quan trong công việc, cần phải bóc tách và làm rõ 

thế nào là giá trị, quan niệm về giá trị, giá trị quan và cuối cùng là 

giá trị quan trong công việc. 

Giá trị có nguồn gốc từ cuộc sống, hiện tượng giá trị phát sinh 

cùng với sự phát triển của xã hội loài người. Đi cùng với sự phát 

triển của văn hóa nhân loại, các giá trị cũng không ngừng được ghi 

nhận và xác lập. Một trong những điểm khác biệt cơ bản của con 



người với động vật là ở chỗ con người không ngừng lên kế hoạch và 

đặt ra các mục tiêu và phương hướng cho cuộc sống của mình. Nói 

một cách khác, bản tính của con người luôn muốn truy cầu một sự tự 

do tương đối và thoát ly khỏi những tình huống bị động. Để hoàn 

thành những mục tiêu của cuộc sống, đặt ra hai vấn đề: một là việc 

này cụ thể như thế nào, có thể làm được không; hai là làm việc này 

có ích lợi gì và có thể làm tốt hơn được không? Đứng trên phương 

diện triết học để khái quát lại, thì vấn đề đầu tiên thuộc phạm trù 

nhận thức sự việc, và vấn đề sau thuộc phạm trù nhận thức giá trị. 

Nhận thức sự việc và nhận thức giá trị có mối quan hệ tầng thứ. Giá 

trị là một loại quan hệ đặc biệt giữa chủ thể và khách thể, là khách 

thể được chủ thể hóa, giúp hoàn thiện và phát triển chủ thể. Khi 

người ta nói một vật gì đó có giá trị, tức là vật đó hữu dụng đối với 

con người, nói một cách khác là một sự vật nào đó đáp ứng được 

mục đích, nhu cầu hay ý nguyện của chủ thể mới trở nên có giá trị 

và trở thành khách thể trong mối quan hệ giá trị. Giá trị có nguồn 

gốc từ cuộc sống, để giá trị ra đời nhất thiết phải có 2 bên là chủ thể 

và khách thể. Chủ thể có nhu cầu gì, thì khách thể trong mối quan hệ 

giá trị sẽ có kết cấu, thuộc tính tương ứng, đáp ứng nhu cầu của chủ 

thể, có ý nghĩa tích cực đối với sự phát triển của chủ thể. Sự tác 

động qua lại giữa chủ - khách thể này tạo nên mối quan hệ giá trị. 

Giá trị và Quan niệm về giá trị: Hoạt động của con người luôn 

xoay quanh những vấn đề về giá trị, trong sự phản hồi không ngừng 

giữa thực tiễn và nhận thức tất yếu sẽ hình thành những quan niệm 

nhất định về giá trị. Quan niệm về giá trị là sự đánh giá phản ánh giá 

trị thực tế, là nhận thức về giá trị bằng hình thức lý tính. Giá trị và 

quan niệm về giá trị là hai khái niệm cơ bản trong lý luận về giá trị, 

hai khái niệm tuy khác nhau nhưng có quan hệ mật thiết (mối quan 

hệ phản ánh vì bị phản ánh). Sự phản ánh ở đây mang tính chất đánh 

giá từ thái độ, mục đích, nguyện vọng, động cơ, lý tưởng, lòng tin và 

những phương thức biểu hiện khác của con người. Có thể nói, quan 

niệm về giá trị là trung gian liên kết giữa lý luận và thực tiễn, xác 

lập những nguyên tắc cơ bản cho hành vi của mỗi chúng ta nói 

chung. 

Quan niệm về giá trị và giá trị quan: Những quan niệm về giá trị 

mang tính cụ thể, ví dụ như: quan niệm về giá trị của môi trường đối 

với con người, quan niệm về giá trị của vàng, quan niệm về giá trị 

của kim cương,… Trong khi đó, giá trị quan là hệ thống những quan 

điểm, thái độ và cái nhìn một cách tổng thể và căn bản về giá trị và 

mối quan hệ giá trị, và nằm trong ý thức hệ của con người. Giá trị 

quan tồn tại trong những quan niệm về giá trị, biểu hiện thông qua 

những quan niệm về giá trị và là cốt lõi cơ bản của những quan niệm 

về giá trị. Bởi vậy, quan niệm về giá trị và giá trị quan là mối quan 



hệ giữa cái cụ thể và cái chung. Giá trị quan hình thành trên cơ sở 

của những quan niệm về giá trị, là sự tổng kết từ thực tiễn và mang ý 

nghĩa định hướng cho các nhận thức, hành vi và quyết định của con 

người về sau. Qua những hiện tượng lặp lại từ thực tế cuộc sống, 

con người dần dần tích lũy sự đánh giá và nâng cao cái nhìn tổng 

thể. Những ghi nhận cảm tính được trải nghiệm, suy ngẫm và đánh 

giá nhiều lần sẽ hình thành những nhận thức về giá trị, từ đó tạo nên 

những tầng tầng lớp lớp các quan niệm về giá trị. Những quan niệm 

về giá trị được tích lũy, cô đọng, trải nghiệm và không ngừng chứng 

minh sẽ sản sinh ra lập trường và thái độ, hình thành sự ổn định 

trong xu hướng đánh giá giá trị, giá trị mục tiêu và theo đuổi giá trị 

mục tiêu, đó chính là giá trị quan. Những hình thức biểu hiện chủ 

yếu của giá trị quan là niềm tin, lý tưởng và tín ngưỡng. Giá trị quan 

được hình thành sẽ định hướng thống nhất và xuyên suốt cho các 

quan niệm về giá trị trước đây và sau này, và trở thành tư tưởng cơ 

bản có tính chi phối. Ví dụ như khi nước ta giáo dục chưa phổ cập 

như bây giờ, quan niệm về giá trị của tấm bằng Đại học được đánh 

giá cao, tấm bằng Đại học được nhiều người xem như là con đường 

duy nhất để có được một công việc tốt thu nhập cao, hệ quả là các 

gia đình bất kể thành thị hay nông thôn, vùng xâu vùng xa đều cố 

gắng cho con em mình được học Đại học, các trường Đại học cũng 

ngày càng nhiều, đáp ứng nhu cầu học Đại học và tốt nghiệp có 

được tấm bằng Cử nhân. Nhưng tại thời điểm hiện tại, qua phương 

tiên thông tin báo đài và số liệu thống kê theo Bộ Lao động - thương 

binh và xã hội công bố ngày 24/12/2015, cả nước có 225500 người 

có trình độ Đại học trở lên đang thất nghiệp, chiếm tới 20% số lao 

động thất nghiệp. Bên cạnh đó, việc nhiều Cử nhân phải giấu Bằng 

Tốt nghiệp Đại học để xin việc tại những Khu công nghiệp đã khiến 

cho những quan niệm về giá trị của tấm bằng Đại học đã bắt đầu có 

sự thay đổi. Những quan niệm về giá trị của bằng Đại học thay đổi 

dẫn tới tư tưởng – giá trị quan về việc học Đại học cũng thay đổi 

theo, hệ quả là nhiểu người chọn giải pháp học đào tạo nghề, không 

còn bằng mọi giá phải thi được vào Đại học nữa.  

Qua đây có thể thấy là những quan niệm về giá trị là cơ sở hình 

thành nên giá trị quan. Giá trị quan là cái nhìn tổng quan hay sự 

đánh giá tổng quát về ý nghĩa, tầm quan trọng của những sự vật hiện 

tượng khách quan xung quanh đối với con người, thể hiện bởi những 

nguyên tắc và chuẩn mực của con người để để đánh giá một sự vật 

hiện tượng là tốt hay xấu, có giá trị ra sao. Giá trị quan một khi được 

hình thành, sẽ mang tính ổn định tương đối, đi vào lập trường và thái 

độ, trở thành định hình cho tư duy và khuynh hướng của hành động. 

Đối với một tập thể, một nhóm người, giá trị quan còn là lý tưởng, 

niềm tin và trụ cột tinh thần.  



Giá trị quan là bộ phận cấu thành quan trọng của nhân sinh quan 

và thế giới quan.  Giá trị quan, thế giới quan, nhân sinh quan không 

phải là những khái niệm ngang hàng, mà thế quan và nhân sinh quan 

đều bao hàm trong đó có giá trị quan. Không tồn tại thế giới quan 

hay nhân sinh quan mà không có giá trị quan. Có thể hiểu mối quan 

hệ giữa giá trị - quan niệm về giá trị và giá trị quan qua mô hình 

dưới đây. 

 
          được phản ánh    tổng hợp 

 
       bởi     nâng tầm 

 

 

Vậy giá trị quan trong công việc là gì? Từ sự phân tích về giá trị 

quan ở trên, ta có thể rút ra một cái nhìn rõ ràng hơn về khái niệm 

này, đó là một hệ thống tâm lý mang tính ổn định căn cứ cho việc 

phán đoán giá trị (đúng sai, tốt xấu, ý nghĩa, tác dụng,…) của cá 

nhân đối với các vấn đề liên quan (hành vi, phương thức, kì vọng, 

mục tiêu, kết quả đạt được) phát sinh trong công việc. Giá trị quan 

trong công việc dẫn dắt sự đánh giá và lựa chọn của từng cá nhân 

đối với các hành vi, sự kiện liên quan diễn ra trong công việc và là 

động cơ tiềm tàng của mỗi người trong công việc (work preference). 

Ví dụ như có người coi trọng tiền lương, có người coi trọng công 

việc mang đến cho họ sự trải nghiệm, lại có người mong muốn có 

một môi trường làm việc thoải mái. Hay là nam giới thường xu 

hướng thích những việc làm có thu nhập cao xuất phát từ tư tưởng là 

trụ cột của gia đình, nữ giới lại ưa những việc làm mang tính ổn định 

xuất phát từ tâm lý phái yếu và mong có cảm giác an toàn. Tất cả gọi 

chung là giá trị quan trong công việc. 

 

3. Kết cấu của giá trị quan trong công việc 

Giá trị quan trong công việc là một khái niệm mang hàm nghĩa 

rộng và đa chiều, nghiên cứu về kết cấu của giá trị quan trong công 

việc sẽ mang đến một cái nhìn cụ thể hơn và cũng là một trong 

những hướng nghiên cứu quan trọng trong lĩnh vực nghiên cứu về 

giá trị quan trong công việc. Xuất phát từ những định nghĩa khác 

nhau về giá trị quan trong công việc, các nhà nghiên cứu đưa ra các 

xu hướng phân chia thành các tầng lớp, phạm trù khác nhau. 

3.1. Nhị phân 

Nhà nghiên cứu Herzberg phân giá trị quan trong cộng việc thành 

giá trị nội tại và giá trị ngoại tại. Quan điểm này có tính khái quát và 

ứng dụng cao, gợi mở hướng đi cho những nghiên cứu sau này.  

Giá 

trị 

Quan niệm 

về giá trị 
Giá trị 

quan 



Nhà nghiên cứu Miller lại phân giá trị quan trong công việc thành 

2 tầng diện: chân giá trị quan trong công việc (intrinsic work values) 

và ngoại giá trị quan trong công việc (extrinsic work values).  

Hai nhà nghiên cứu Peterson và Roscoe lại phân giá trị quan 

trong công việc thành 2 nhóm: giá trị trực tiếp phản ánh công việc 

và hoạt động ngành nghề (work values that directly reflect work and 

career activity) và giá trị liên quan mật thiết tới cá nhân và những 

biến số hoàn cảnh (work values more closely associated with 

personal and situational variables). 

3.2. Tam phân 

 Những nghiên cứu đầu tiên về giá trị quan trong công việc ở 

phương Tây là của nhà tâm lý học người Mỹ Super. Sau khi tổng kết 

những tài liệu về giá trị quan trong công việc với mức độ hài lòng 

đối với công việc, kết hợp với những nghiên cứu thực chứng của bản 

thân, ông đã biên tập một bản tóm tắt về những giá trị quan trong 

công việc (Work Values Inventory, WVI), lọc ra các đề mục, khảo 

nghiệm thực chứng, phân tích nhân tố. Sau khi thống kê được 225 

hạng mục khuynh hướng trong việc chọn công việc, tiếp tục hợp 

ghép và tinh giảm còn 45 hạng mục, chia thành 15 nhóm, bao gồm: 

làm việc vì cộng đồng và lợi ích chung (altruism), tính độc lập trong 

công việc (independence), tính thẩm mỹ (esthetics), tính sáng tạo 

(creativity), phong cách sống (way of life), phát huy trí tuệ 

(intellectual stimulation), tính linh hoạt (variety), thành tựu 

(achievement), sự an toàn (security), uy tín (prestige), thù lao 

(economic returns), quyền quản lý (management), môi trường làm 

việc (surroundings), quan hệ với cấp trên (supervisory relations), 

quan hệ với đồng nghiệp (associates). Từ những nghiên cứu thực 

chứng của mình, ông phân giá trị quan trong công việc thành: giá trị 

nhận được từ bên trong (intrinsic rewards); giá trị thù lao từ bên 

ngoài (extrinsic rewards); giá trị đi kèm từ bên ngoài (extrinsic 

concomitants). Cách phân chia này có tầm ảnh hưởng rất lớn cho các 

nghiên cứu về sau. 

 Nhà nghiên cứu Wollack lại phân chia các giá trị quan trong 

công việc thành 3 nhóm là: giá trị quan nội tại, giá trị quan ngoại tại 

và giá trị quan hỗn hợp. 

 Nhà nghiên cứu Alderfer dựa trên cơ sở từ 2 cách phân chia trên, 

đề xuất ra một cách phân loại khác toàn diện hơn, đó là chia giá trị 

quan trong công việc thành 3 nhóm: giá trị nội tại, giá trị ngoại tại và 

giá trị xã hội. 

 Nhà nghiên cứu Elizur đứng trên góc độ khác, lại phân giá trị 

quan trong công việc thành tâm lý, nhận thức và phương tiện. 

3.3. Tứ phân 



 Nhà nghiên cứu Surkis từ cơ sở những nghiên cứu thực chứng 

phân chia giá trị quan trong công việc thành 4 góc độ: giá trị nội tại, 

giá trị ngoại tại, giá trị xã hội, khẳng định bản thân. 

 Nhà nghiên cứu Rone thông qua việc nghiên cứu đa văn hóa giá 

trị quan trong công việc ở 7 quốc gia khác nhau, nhìn nhận giá trị 

quan trong công việc dưới 2 góc độ: cá nhân và tập thể, vật chất và 

tinh thần, để rồi từ 2 góc độ trên phân ra làm 4 nhóm giá trị: lấy cá 

nhân là trung tâm, theo đuổi những giá trị nhân văn; lấy tập thể làm 

trung tâm, theo đuổi những giá trị nhân văn; lấy cá nhân làm trung 

tâm, theo đuổi những giá trị vật chất; lấy tập thể làm trung tâm, theo 

đuổi những giá trị vật chất. 4 nhóm giá trị này có sự tương ứng với 4 

nhóm giá trị mà Surkis đưa ra là nội tại, xã hội, khẳng định bản thân, 

và ngoại tại. 

 Nhà nghiên cứu Johnson lại chia giá trị quan trong công việc 

dưới 4 góc độ: nội tại, ngoại tại, vì lợi ích chung và xã hội. 

 Có thể thấy là, kết cấu của giá trị quan trong công việc có nhiều 

cách phân loại khác nhau. Trên đây chỉ là sự tổng kết lại các cách 

phân loại phân nhóm của người đi trước. Và đây cũng là một đề tài 

đáng để nghiên cứu. Tìm được những nhân tố cấu thành nên giá trị 

quan trong công việc của một người, một nhóm người, một thế hệ, 

trong các lĩnh vực, ngành nghề và đặc thù công việc khác nhau… 

xây dựng được kết cấu sẽ cho ta một cái nhìn tổng quan về giá trị 

quan trong công việc, có ý nghĩa nhất định đối với mỗi người trong 

việc tự điều chỉnh bản thân, nhà nghiên cứu – giáo dục, các đơn vị 

tuyển dụng và nhà quản lý. Điều này sẽ được nói cụ thể hơn ở những 

phần tiếp theo. 

 

4. Nghiên cứu tính chất kết cấu của giá trị quan trong công 

việc trong bối cảnh nghiên cứu Việt Nam 

Bài nghiên cứu thông qua khảo sát dưới hình thức phiếu điều tra 

được phát thông qua đưa trực tiếp và gửi câu hỏi điều tra trên 

phương tiện mạng internet trên các cộng đồng tìm việc làm, tiến 

hành thu thập những quan điểm về đặc điểm kết cấu của giá trị quan 

trong công việc, sau đó tiến hành phân loại, nhằm mở ra một cái 

nhìn tổng quan về kết cấu giá trị quan trong công việc trong một bộ 

phận người Việt Nam. 

4.1. Phương pháp nghiên cứu 

4.1.1. Chọn mẫu nghiên cứu 

Trong khuôn khổ bài nghiên cứu này, tác giả đã lựa chọn tổng 

cộng 985 đối tượng là người đang trong độ tuổi lao động từ 18 tuổi 

trở lên trên địa bàn Hà Nội, thành phố Hồ Chí Minh và một vài 

thành phố khác. Thông qua hình thức phỏng vấn trực tiếp phát phiếu 



điều tra 50 bản, và thông qua mạng internet phát phiếu điều tra điện 

tử trên các nhóm, diễn đàn về việc làm và các tổ chức, công ty đang 

hoạt động, thu về được 140 bản trả lời, thực tế thu về tổng cộng 190 

kết quả. Sau khi loại bỏ những kết quả phần trống nhiều, nội dung 

không chất lượng, cuối cùng chọn ra được 183 bản điều tra có giá trị 

(chiếm 96,32% kết quả thu về). Trong số đó, những người được làm 

điều tra có giới tính nam là 98 người (chiếm 53,55%); giới tính nữ 

chiếm 85 người (chiếm 46,45%); độ tuổi trung bình là 26 tuổi; số 

năm làm việc trung bình là 4 năm; 5,65% số người có trình độ học 

vấn tốt nghiệp cấp 3 qua đào tạo nghề rồi đi làm; 68,75% số người 

có trình độ đại học và cao đẳng; số người có trình độ thạc sỹ trở lên 

chiếm 25,60%; phân bố trong các khu vực doanh nghiệp nước ngoài, 

doanh nghiệp tư nhân, doanh nghiệp và cơ quan nhà nước lần lượt là 

18,48%, 25,87% và 55,65%. 

4.1.2. Quá trình nghiên cứu 

Để hiểu rõ được khái niệm giá trị quan trong công việc và xây 

dựng một bộ khung kết cấu giá trị quan trong công việc điển hình 

của người Việt, giúp cho người được phỏng vấn có thể hình dung và 

đưa ra những câu trả lời phù hợp, có ý nghĩa, phục vụ mục tiêu của 

bài nghiên cứu, tác giả đã tiến hành thiết kế phiếu điều tra như sau: 

Thứ nhất, đưa ra định nghĩa cơ bản nhất về giá trị quan trong 

công việc, đó là những quan niệm về nhu cầu trong công việc, động 

cơ làm việc, những theo đuổi của một người trong ngành nghề công 

việc của họ.  

Thứ hai, làm rõ vấn đề cần điều tra về đặc trưng của giá trị quan 

trong công việc bằng cách đặt ra những câu hỏi mở để người được 

điều tra có thể tự do nói ra suy nghĩ của mình, ví dụ như: bạn mong 

muốn điều gì trong công việc; công việc hiện tại tồn tại những điều 

gì khiến bạn cảm thấy không thoải mái; những mục tiêu theo đuổi 

của bạn trong công việc;… Ước tính thời gian hoàn thành một phiếu 

điều tra là từ 10 đến 20 phút. 

Sau khi thu thập phiếu điều tra, tiến hành xử lý, phân tích các kết 

quả thu được như sau: đầu tiên, tinh giản thông tin nguyên gốc thành 

từng đề mục, tiến hành chọn ra các đề mục và xây dựng bảng mã. 

Sau đó, hợp nhất những đề mục có ý nghĩa như nhau hoặc gần giống 

nhau, ví dụ như thu nhập cao với tiền lương nhiều, ghi lại tần suất 

xuất hiện của những hạng mục trùng lặp, loại bỏ những đề mục nội 

dung mơ hồ, không liên quan đến vấn đề nghiên cứu. Tiếp đó, tiến 

hành quy loại các đề mục sau khi hợp nhất, tinh giảm. Cuối cùng, 

tiến hành xác nhận lại kết quả đã quy loại bằng phương pháp định 

lượng. 

4.2. Kết quả nghiên cứu 

4.2.1. Lựa chọn đề mục 



Đối với 183 phiếu điều tra có giá trị từ những chủ thể điều tra có 

ngành nghề, kinh nghiệm làm việc, trình độ học vấn khác nhau, rút 

ra sơ bộ được 1114 đề mục. Trong các đề mục sơ bộ được rút ra, có 

những đề mục lại hàm chứa nhiều nội dung nhỏ, cũng có những đề 

mục chứa những thông tin không có giá trị, tác giả tham khảo ý kiến 

của các giáo viên hướng dẫn đã từng nghiên cứu đề tài này tại 

trường đang theo học, để biên tập lại theo các tiêu chí như sau: 

(1) Giữ lại những đề mục có thông tin rõ ràng, có giá trị, ví dụ 

như: “việc làm có nhu nhập cao”, “môi trường làm việc thoải mái”, 

“có cơ hội thăng tiến”,… ; có thể trau chuốt lại từ ngữ cho hàn lâm, 

nhưng không được làm sai lệch đi ý kiến của người được điều tra; 

(2) Phân tách những đề mục bao gồm nhiều ý nhỏ , ví dụ như: 

“việc nhẹ gần nhà, cân bằng giữa cuộc sống và công việc” sẽ chia ra 

thành: “công việc nhẹ nhàng”, “nơi làm việc gần nhà”, “cân bằng 

giữa cuộc sống và công việc”; 

(3) Trực tiếp loại bỏ những đề mục xa rời với nội hàm giá trị 

quan trong công việc hoặc có nội dung không trong sáng, ví dụ: “tìm 

mục đích của cuộc sống”, “tìm người yêu”, “ngắm các bạn nữ xinh 

đẹp”,…; 

(4) Hợp nhất những đề mục có nội dung tương đồng, ví dụ như: 

“có hướng phát triển trong tương lai” với “tương lai có thể phát triển 

trong công việc” hợp thành “có hướng phát triển trong tương lai” . 

Dựa vào những nguyên tắc ở trên, bài nghiên cứu đã loại bỏ 48 đề 

mục không phù hợp trong 1114 đề mục sơ bộ, phân tách thêm 60 đề 

mục, tổng cộng có 1126 đề mục đơn nhất, ý nghĩa rõ ràng và có giá 

trị. Trích ra từ kết quả tại bảng 1. 

Bảng 1: Trích dẫn quá trình phát phiếu điều tra và tổng hợp 

các đề mục 

Thứ 

tự 

Bảng 

mã 

Đề mục sau khi biên tập Bảng 

mã 

Đề mục ban đầu 

Phiếu 

điều 

tra 

1 

1 

 

 

2 

 

3 

4 

 

 

5 

6 

 

 

Chăm chỉ làm việc nhận 

được đãi ngộ tương 

đương 

Công bằng đối với nhân 

viên 

Không ngừng tiến bộ 

Có sự hợp tác cao trong 

công việc 

 

Nơi làm việc thoải mái 

Môi trường làm việc 

chuyên nghiệp 

 

1 

 

 

2 

 

3 

 

 

 

4 

 

 

 

Chăm chỉ làm việc nhận 

được đãi ngộ tương 

đương 

Có sự công bằng đối với 

nhân viên 

Không ngừng tiến bộ, có 

sự hợp tác cao trong công 

việc (phân làm 2 đề mục 

nhỏ) 

Nơi làm việc thoải mái, 

môi trường làm việc 

chuyên nghiệp (phân làm 

2 đề mục nhỏ) 



7 

 

8 

Có cơ hội phát triển trong 

tương lai 

Thời gian làm việc và 

nghỉ ngơi rõ ràng 

5 

 

6 

 

Có cơ hội phát triển trong 

tương lai 

Làm ra làm, nghỉ ra nghỉ 

 

Phiếu 

điều 

tra 

2 

9 

10 

11 

12 

13 

14 

 

15 

16 

17 

18 

Công việc nhẹ nhàng 

Tiền lương cao 

Nơi làm việc gần nhà 

Thăng chức 

Tăng lương 

Làm cho tập đoàn lớn 

 

Thể hiện bản thân 

Sáng tạo ra giá trị 

Công việc ổn định 

Có cơ hội công tác nước 

ngoài 

1 

 

 

2 

 

3 

 

4 

5 

6 

7 

Việc nhẹ, lương cao, gần 

nhà (phân tách và trau 

chuốt từ ngữ) 

Hy vọng được thăng 

chức, tăng lương 

Mong muốn được làm ở 

một tập đoàn lớn 

Thể hiện được bản thân 

Sáng tạo ra giá trị 

Công việc ổn định 

Được đi nước ngoài 

… … … … … 

4.2.2 Kết hợp và tinh giảm 

Sau khi biên tập ra được 1126 đề mục, tác giả tiến hành kết hợp 

những đề mục có nội hàm tương đồng. Đầu tiên, đối với những đề 

mục hoàn toàn tương đồng về ý nghĩa sẽ được kết hợp và ghi lại số 

lần lặp lại (tần suất xuất hiện). Sau bước này, thu gọn được còn 567 

đề mục. Tiếp đó, tiến hành hợp nhất các đề mục lần 2, thu gọn tiếp 

còn 115 đề mục, đảm bảo không có 2 đề mục nào có nội dung tương 

đương nhau. Cuối cùng, loại bỏ những đề mục có nội dung không cụ 

thể, hàm nghĩa không rõ ràng, không liên quan đến giá trị quan trong 

lĩnh vực công việc, thu về được 42 đề mục sau. 

Bảng 2: sau 2 lần hợp nhất và tinh giảm, thu được còn lại 42 đề 

mục liên quan đến giá trị quan trong công việc. 

Mã Đề mục sau khi tinh giảm và hợp nhất Tần suất 

xuất hiện  

1 Môi trường làm việc thoải mái 62 

2 Hệ thống lương, thưởng tốt 90 

3 Thể hiện được bản thân 15 

4 Nỗ lực làm việc và nhận được sự đánh giá xứng 

đáng 

25 

5 Công việc không nhàm chán 31 

6 Công việc và cuộc sống cân bằng 53 

7 Công việc có nhiều niềm vui 55 

8 Được ứng dụng những kiến thức được học áp dụng 

vào trong công việc 

5 

9 Tích lũy kinh nghiệm làm việc 7 



10 Xây dựng được các mỗi quan hệ chất lượng 5 

11 Tăng lương đều 31 

12 Được cấp trên quan tâm, cất nhắc 7 

13 Cạnh tranh công bằng 21 

14 Môi trường làm việc nhóm thoải mái 18 

15 Có khả năng phát triển trong tương lai 31 

16 Ngành nghề làm việc có triển vọng tốt 8 

17 Công việc phù hợp với sở thích và đam mê của bản 

thân 

56 

18 Môi trường tốt để phát triển bản thân 53 

19 Theo đuổi lợi ích tối đa hóa trong công việc 22 

20 Được trao đổi, chia sẻ trong công việc 6 

21 Tự do trong công việc, không bị gò bó thúc ép 31 

22 Phát huy sở trường của bản thân 9 

23 Được thoải mái nói lên những quan điểm khác 

nhau 

5 

24 Áp dụng những phương pháp mới trong công việc 22 

25 Có lộ trình thăng tiến rõ ràng 17 

26 Phát huy được sự chủ động của bản thân 5 

27 Không phải gánh vác quá nhiều trách nhiệm 6 

28 Cấp trên bình dị gần gũi 23 

29 Công việc mang tính sáng tạo 15 

30 Được chủ động về mặt thời gian trong công việc 5 

31 Công việc có tính thử thách cao 21 

32 Có cơ chế đãi ngộ tốt 46 

33 Có sự hợp tác tích cực giữa các phòng ban, hội 

nhóm  

5 

34 Cá tính hóa công việc 6 

35 Công việc đem lại giá trị cao cho cộng đồng, xã hội 62 

36 Được mở rộng hiểu biết 7 

37 Có quyền lực 9 

38 Kết quả làm việc được ghi nhận  8 

39 Độc lập suy nghĩ 5 

40 Tôn trọng cá tính 6 

41 Làm cho công ty, tập đoàn lớn 5 

42 Thành tựu trong công việc 11 

4.2.3. Quy loại đề mục và đặt tên 

Sau khi hợp nhất và tinh giảm thu được 42 đề mục liên quan đến 

giá trị quan trong công việc đặc thù của , bài nghiên cứu tiếp tục với 

công việc quy loại các đề mục và đặt tên. Bước làm này chủ yếu dựa 

theo cách làm của Farh, Zhong, Organ (2004). Nguyên tắc quy loại 

như sau: 



(1) Mỗi đề mục chỉ được quy vào 1 loại; 

(2) Không hạn chế số lượng đề mục trong 1 loại; 

(3) Những đề mục không quy loại được trở thành 1 loại riêng 

biệt. 

Để kết quả được khách quan, tác giả mời thêm 3 bạn sinh viên 

tốt nghiệp chuyên ngành Quản trị nguồn nhân lực khóa 49 trường 

Đại học Ngoại Thương tham gia vào công tác quy loại. Sau khi được 

phổ biến những khái niệm, kiến thức về giá trị quan trong công việc 

được nhắc tới ở những phần trên, 3 bạn sinh viên tự mình phân loại 

một cách độc lập 42 đề mục liên quan đến giá trị quan trong công 

việc, sau đó báo cáo và chia sẻ lại kết quả, giải thích tên và mối quan 

hệ của từng loại. Sau khi công bố và trình bày về kết quả, trong các 

cách quy loại của 3 người, có những loại tương đồng, và có những 

loại không tương đồng. Cả 3 lại tiếp tục suy nghĩ về những loại 

không tương đồng giữa kết quả của mình và của 2 người còn lại, sau 

đó tiếp tục tranh biện, nêu ra những quan điểm bảo vệ cách quy loại 

của mình và thống nhất cách quy loại cuối cùng và tên gọi cho từng 

loại. Với những đề mục mà cả 3 người không thống nhất được cách 

quy loại sẽ không đưa vào loại nào. 

Sau quá trình nghiên cứu và xử lý kể quả như trên, 42 đề mục về 

giá trị quan trong công việc của người Việt Nam hiện nay được phân 

thành 5 loại. Trong đó có 16 đề mục mà 3 người hoàn toàn không 

đồng thuận với các cách quy loại của nhau sau khi đã tranh luận bảo 

vệ và được loại ra ngoài.  

Cuối cùng rút ra được 5 loại: mong muốn chủ quan, quan hệ xã 

hội, phát triển lâu dài, truy cầu lợi ích, theo đuổi sáng tạo. 

4.2.4. Xác nhận lại quy loại 

Để kiểm tra độ tin cậy của kết quả quy loại, tác giả mời thêm 3 

bạn đang học thạc sỹ MBA chia 42 đề mục lại vào từng loại trong 5 

loại được rút ra ở trên. Bước làm này tham khảo theo cách làm của 

Schriesheim, Hinkin (1990) vận dụng phương pháp định lượng để 

kiểm tra độ tin cậy của kết quả. Nguyên tắc làm cũng giống như 

cách quy loại đề mục, mỗi đề mục chỉ được quy vào một loại, những 

đề mục nào không quy loại được thì để ra ngoài. Kết quả cho thấy: 

(1) Có 31 đề mục (chiếm 73,81%) là hoàn toàn giống với cách 

phân loại ở trên, trong đó có19 đề mục chia vào 5 loại giống kết quả 

trước và 12 đề mục nằm trong danh sách không thể phân loại; 

(2) Có 7 đề mục (chiếm 16,66%) là chỉ có 2 người giống nhau về 

cách phân loại; 

(3) Có 4 đề mục (chiếm 9,52%) là cả 3 người đều khác nhau về 

cách phân loại. 

Sau khi phân chia các đề mục vào các nhóm loại xong, 3 người 

tiến hành thảo luận về 12 đề mục không phân loại được và 4 đề mục 



cả 3 khác nhau về cách phân loại. Kết quả cuối cùng, cả 3 vẫn không 

thống nhất được việc quy các đề mục này thành một nhóm mới, nên 

loại bỏ. Còn lại 19 + 7 = 26 (đề mục) quy vào 5 loại như kết quả quy 

loại ở trên. 

Kết hợp cả hai quá trình quy loại xuôi nghịch, 42 đề mục được 

quy vào 5 loại, trong đó đều có 16 đề mục là không quy vào loại nào 

hoặc không thống nhất được cách quy loại, có thể thấy kết quả có độ 

tin cậy chấp nhận được. 

Sau khi loại bỏ 16 hạng mục không quy vào loại nào được, ta thu 

được 5 loại, 26 đề mục cho bảng kết cấu cơ bản của giá trị quan 

trong công việc của một bộ phận người Việt Nam. 

4.2.5. Phân tích nội hàm kết cấu giá trị quan trong công việc của 

một bộ phận người Việt Nam 

Qua nghiên cứu ở trên, ta thu được 5 nhân tố cấu thành kết cấu 

giá trị quan trong công việc của một bộ phận người Việt Nam, bao 

gồm: lợi ích thù lao, sở thích nội tại, quan hệ hài hòa, phát triển lâu 

dài, , theo đuổi sáng tạo. Nội hàm của từng nhân tố được giải thích 

như sau: 

Lợi ích thù lao: chỉ việc người lao động chú trọng đến lợi ích vật 

chất, kỳ vọng nhận được sự trả công xứng đáng cho sức lao động 

mình bỏ ra. Việc họ quan tâm đến lợi ích thù lao thể hiện ở những 

đặc điểm như: muốn nơi mình làm việc có hệ thống lương - thưởng 

tốt, được tăng lương đều, xem trọng công sức bỏ ra và hiệu quả thu 

về (theo đuổi lợi ích tối đa hóa trong công việc)… 

Sở thích nội tại: chỉ nhận thức và ý thích bên trong mỗi cá nhân 

đối với đặc trưng và nội dung của bản thân công việc, thể hiện rõ 

quan điểm, muốn làm việc được tốt và gắn bó lâu dài với công việc, 

cần phải yêu thích công việc. Chẳng hạn như: công việc phù hợp với 

sở thích của bản thân, công việc có nhiều niềm vui. Điều đấy cho 

thấy rằng, người lao động hiện nay, ngoài việc chú ý đến lợi ích thù 

lao, còn rất quan tâm đến việc công việc đem lại cho họ ý nghĩa gì, 

lợi ích xã hội ra sao. Từ đó, cũng khắt khe hơn trong việc lựa chọn 

công việc phù hợp với ý nguyện và sở thích. 

Quan hệ hài hòa: thể hiện ở việc người lao động muốn một môi 

trường làm việc thoải mái, các ban – nhóm trong công ty phối hợp 

với nhau ăn ý, lãnh đạo cấp trên quan tâm đến nhân viên. Sau một 

thời gian làm việc, mở rộng được các mỗi quan hệ chất lượng, phục 

vụ những mục tiêu xa hơn trong lộ trình sự nghiệp. 

Phát triển lâu dài: chỉ ra đặc điểm của người lao động coi trọng 

sự nghiệp, với công việc ổn định, lâu dài và có tiền đồ phát triền. 

Điều này thể hiện ngay ở việc muốn được làm cho những tập đoàn 

lớn, tổ chức uy tín, để có thể đảm bảo có được một nơi làm việc đủ 

lớn đủ tầm, đủ vững chắc để gắn bó lâu dài. Tiếp theo đó là những 



mong muốn công việc có khả năng phát triển trong tương lai, tổ 

chức có lộ trình thăng tiến rõ ràng để biết được đường hướng phấn 

đấu. 

Theo đuổi sáng tạo: đây là một trong những đặc trưng rõ rệt 

trong giá trị quan trong công việc của người lao động trong thời đại 

này. Khi xã hội hiện đại tiện nghi hơn, công nghệ phát triển, con 

người ta làm việc không chỉ để sinh nhai, mà còn để hưởng thụ cuộc 

sống. Người lao động mong một cuộc sống đa dạng, mới mẻ, không 

thích sự tẻ nhạt đơn điệu trong công việc, năng lực tiếp thu những 

kiến thức mới mẻ là rất cao. Đặc biệt là những sinh viên mới ra 

trường, mong muốn được khẳng định bản thân sẵn sàng nhận những 

công việc có tính thử thách cao và mong muốn áp dụng những cách 

làm mới, phương pháp mới vào công việc, nâng cao hiệu quả làm 

việc. 

4.2.6. Đánh giá kết quả nghiên cứu 

Qua sự trình bày quá trình nghiên cứu kết cấu giá trị quan trong 

công việc của một bộ phận người Việt Nam ở trên, bản thân tác giả 

nhận thấy đã tuân thủ và triển khai từng bước nghiên cứu mạch lạc, 

rõ ràng, sử dụng phương pháp định lượng để kiểm tra độ tin cậy của 

kết quả. Bởi vậy, kết quả cuối cùng thu được, trên phương diện lý 

luận hay nghiên cứu định tính và kiểm tra định lượng đều có độ tin 

cậy cao. Trong khuôn khổ một bài nghiên cứu nhỏ, có thể chưa thực 

sự toàn diện, nhưng cũng một phần nào đó mở ra một cái nhìn tổng 

quan một về kết cấu giá trị quan trong công việc của một bộ phận 

người Việt Nam. 

 

5. Ý nghĩa của việc nghiên cứu giá trị quan trong công việc 

Việc nghiên cứu giá trị quan trong công việc đem lại những ý 

nghĩa nhất định đối với cả 2 phía: cá nhân - người tìm việc / nhân 

viên và tổ chức - nhà tuyển dụng / nhà quản lý. 

5.1. Ý nghĩa của giá trị quan trong công việc đối với mỗi cá 

nhân, người tìm việc, công nhân viên  

Nhận thức được tầm quan trọng của giá trị quan trong công việc, 

từ đó tìm hiểu những nhân tố ảnh hưởng đến giá trị quan trong công 

việc của từng cá nhân ví dụ như chênh lệch tuổi tác, nhân cách đạo 

đức, áp lực công việc, công tác quản lý, hoàn cảnh gia đình, môi 

trường lớn lên và sinh sống, tâm lý, độ chín trong công việc,… sẽ 

giúp cho mỗi cá nhân hiểu được bản thân, lựa chọn những ngành 

nghề phù hợp với suy nghĩ, mong muốn, nguyện vọng và năng lực. 

tính cách của mình; tự điều chỉnh giá trị quan trong công việc của 

mình sao cho phù hợp với yêu cầu công việc, thích nghi với môi 

trường làm việc, đưa mục tiêu riêng của cá nhân hài hòa với mục 



tiêu chung của tổ chức, từ đó nâng cao hiệu suất làm việc, đạt được 

những thành tựu trong công việc. 

5.2. Ý nghĩa của giá trị quan trong công việc đối với tổ chức, 

nhà tuyển dụng, nhà quản lý 

Một tổ chức muốn các thành viên trong đội của mình dốc hoàn 

toàn tâm sức vào trong công việc, luôn luôn tích cực, phát huy hết 

tiềm năng, nâng cao năng suất lao động thì cần phải hiểu và hài hòa 

được giá trị quan trong công việc của các cá nhân trong tập thế. Ở 

chiều ngược lại, nếu một cá nhân hiệu quả trong công việc đi xuống, 

không phải do yếu tố năng lực kém đi, thì nguyên nhân có thể nằm ở 

giá trị quan trong công việc của người này đang gặp vấn đề ở một 

khía cạnh nào đó. Nhận thức được điều trên, từ đó giúp cho gia đình, 

nhà trường, nhà tuyển dụng có thể có những phương pháp tác động 

nhằm giáo dục, định hướng, nâng cao giá trị quan trong công việc 

của người lao động, đào tạo ra  nguồn nhân lực có chất lượng cao.  

Nếu như trong tổ chức A nhân viên ở độ tuổi 25 – 30 thích một 

môi trường làm việc trẻ trung năng đông sáng tạo, còn ở tổ chức B 

nhân viên lại có độ tuổi trung bình là 35 mong muốn môi trường làm 

việc mang tính kỷ luật cao, công việc được phân công rõ ràng, hai tổ 

chức với những cá nhân có những giá trị quan trong công việc khác 

nhau sẽ dẫn tới phương thức, hành vi và mô hình quản lý của tổ 

chức cũng phải thiết kế sao cho phù hợp. Tìm hiểu, nghiên cứu về 

giá trị quan trong công việc của các thành viên hay nhóm người (ví 

dụ như thế hệ 7x, 8x, 9x,…) sẽ giúp tổ chức lựa chọn được phương 

thức và mô hình quản lý thích hợp để hài hòa được giá trị quan trong 

công việc giữa nhà quản lý và nhân viên từ đó, đạt được mục tiêu 

chung của tổ chức. 

Nghiên cứu và hiểu về giá trị quan trong công việc còn giúp lý 

giải và dự báo được tính cách, biểu hiện, hành vi của người nhân 

viên trong môi trường làm việc và ảnh hưởng của nó tới hiệu suất 

lao động, thái độ làm việc, khuynh hướng ngành nghề, việc chọn 

nghề, phát triển sự nghiệp, dồn sức cho công việc, đột phá trong 

công việc, quản lý và khích lệ nhân viên, tình trạng nhảy việc, mức 

độ hài lòng trong công việc, tính tích cực trong công việc, gắn bó lâu 

dài với tổ chức, cảm hứng trong công việc, được trọng dụng, phong 

cách quản lý lãnh đạo, chính sách nguồn nhân lực, sự thích nghi với 

công việc,… 

 

6. Triển vọng nghiên cứu 

Như đã nói ở trên, giá trị quan trong công việc là những kỳ vọng 

của con người mong muốn đạt được trong công việc, là một trong 

những động lực nội tại ảnh hưởng đến hành vi của một người trong 



công việc, là thước đo - khuynh hướng cho những chuẩn mực trong 

công việc, ảnh hưởng trực tiếp đến những suy nghĩ và quy tắc ứng 

xử trong công việc của một người. Hiểu được tầm quan trọng của 

giá trị quan trong công việc, gợi mở cho ta những triển vọng nghiên 

cứu về vấn đề này trong tương lại. 

(1) Nghiên cứu về giá trị quan trong công việc của sinh viên thời 

đại mới. Giá trị quan trong công việc của sinh viên đại học hay 

những người còn đang học kiến thức mà chưa tiếp xúc nhiều với 

công việc chính quy đôi khi chỉ dừng lại ở những kỳ vọng trong 

công việc, chưa nhận thức được đầy đủ công việc này đòi hỏi điều gì 

và khả năng của bản thân đến đâu, hướng hoàn thiện ra sao. Sau khi 

bước vào xã hội, chính thức đi làm, đảm đương nhiệm vụ, kinh qua 

những hoạt động thực tiễn, giá trị quan trong công việc của họ thay 

đổi như thế nào, có khác biệt gì so với những nhân viên lâu năm 

khác. Vấn đề này cũng đáng được đi sâu tìm hiểu. 

(2) Nghiên cứu các nhân tố ảnh hưởng đến giá trị quan trong 

công việc, từ đó đưa ra định hướng cho mỗi cá nhân trong việc điều 

chỉnh suy nghĩ và hành vi của bản thân cho phù hợp với công việc 

và hoàn cảnh. 

(3) Bổ sung những nghiên cứu thực chứng, chẳng hạn như ảnh 

hưởng của giá trị quan trong công việc tới hiệu suất lạo động, giá trị 

quan trong công việc và ảnh hưởng của nó tới việc lựa chọn ngành 

nghề, giá trị quan trong công việc của sinh viên thời đại mới tác 

động tới chính sách tuyển chọn nguồn nhân lực của doanh nghiệp… 

từ đó đề xuất những giải pháp cho tổ chức, doanh nghiệp trong mô 

hình quản lý, cách thức làm việc sao cho phù hợp, tuyển được nguồn 

nhân sự tốt, hợp với mục tiêu chung, gắn bó lâu dài. 

(4) Toàn cầu hóa là xu thế chung của thế giới và Việt Nam cũng 

không nằm ngoài quy luật. Đặc biệt là sau khi trở thành thành viên 

chính thức của Tổ chức kinh tế thế giới WTO vào năm 2006 và gần 

đây nhất là  Hiệp định Đối tác xuyên Thái Bình Dương (TPP) vừa 

qua đã mở ra thời kỳ hội nhập sâu và rộng của nước ta trên trường 

quốc tế. Các công ty liên doanh, các doanh nghiệp quốc tế vào Việt 

Nam ngày càng nhiều, kéo theo việc những người nước ngoài làm 

việc ở Việt Nam và người Việt Nam làm việc ở nước ngoài cũng trở 

nên phổ biến. Trong một môi trường đa văn hóa sẽ có những giá trị 

quan khác nhau trong công việc, đòi hỏi sự nhìn nhận và đánh giá 

nghiêm túc, để tránh bị xung đột văn hóa, ảnh hưởng đến mục tiêu 

chung của cả tổ chức. Việc nghiên cứu, hệ thống lại giá trị quan 

trong công việc của những con người từ những vùng miền khác 

nhau, đến từ những nền văn hóa khác nhau từ đó rút ra cách quản lý, 

dung hòa họ, phù hợp với mục tiêu chung của tổ chức, nâng cao hiểu 



quả làm việc là một hướng đi có tính thực tiễn cao trong thời đại 

ngày nay.  

 

7. Kết luận 

Ở các nước phương Tây, và gần đây là những nước Châu Á có 

nền kinh tế phát triển và đang phát triển như Trung Quốc, Nhật Bản, 

Hàn Quốc, Singapore,… các nhà hoạt động thực tiễn như nhà tuyển 

dụng, quản lý, lãnh đạo doanh nghiệp, nhà hoạch định chính sách và 

giới nghiên cứu học thuật ngày càng quan tâm nhiều hơn đến vấn đề 

giá trị quan trong công việc. Điều này thể hiện ở những sản phẩm 

nghiên cứu về vấn đề này ngày càng nhiều, đặc biệt là ở Châu Á bắt 

đầu từ năm 2000 trở lại đây với những bài nghiên cứu về giá trị quan 

trong công việc của nhóm người trong độ tuổi lao động thời đại mới 

sinh ra vào thế hệ những năm 80, 90 trở lại đây. Giá trị quan trong 

công việc không chỉ ảnh hưởng đến thái độ, hành vi trong công việc, 

mà còn tác động mạnh mẽ đến năng suất lao động, hiệu quả làm 

việc. Hiểu được tầm quan trọng của giá trị quan trong công việc, từ 

đó nghiên cứu sâu hơn về vấn đề này, làm rõ được khái niệm, xây 

dựng được kết cấu phù hợp với đặc điểm từng nhóm người, trong 

từng ngành nghề khác nhau, ảnh hưởng tác động tới các yếu tố khác 

trong công việc sẽ mang lại nhiều ý nghĩa thiết thực, mở ra nhiều 

triển vọng nghiên cứu sau này.  
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