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TÓM TẮT 

Nghiên cứu được thực hiện nhằm (1) xác định các yếu tố cá nhân và các yếu tố tổ chức có 
ảnh hưởng đến đạo đức nghề nghiệp của người lao động, (2) phân tích sự khác biệt trong nhận 
thức về đạo đức nghề nghiệp theo từng nhóm đối tượng khảo sát; và (3) xây dựng các giải pháp 
nâng cao hiểu biết và thực thi đạo đức nghề nghiệp. Kết quả nghiên cứu cho thấy có 3 yếu tố ảnh 
hưởng đến đạo đức nghề nghiệp của người lao động, bao gồm: quan điểm tuyệt đối về giá trị 
đạo đức cá nhân, chính sách của tổ chức đối với hành vi đạo đức, và nhận thức về hành vi đạo 
đức của đồng nghiệp. Bên cạnh đó, có 7 yếu tố ảnh hưởng đến sự hình thành nhận thức của lực 
lượng lao động mới về đạo đức nghề nghiệp. Cuối cùng, tồn tại sự khác biệt trong nhận thức về 
đạo đức nghề nghiệp giữa các nhóm đối tượng khảo sát khác nhau về lĩnh vực nghề nghiệp, về 
nghề nghiệp, về loại hình tổ chức và về kinh nghiệm làm việc. 

Từ khóa: Đạo đức nghề nghiệp, nhận thức, giá trị đạo đức cá nhân, tổ chức. 

ABSTRACT 

This study aims to: (1) identify individual and organizational factors affecting the 
professional ethics of employees; (2) analyse the differences among respondents’ awareness of 
professional ethics; and (3) raise some suggestions regarding to improving awareness and 
practices of professional ethics. The research findings reveal some salient points. Firstly, there 
are 3 factors affecting employees’ professional ethics, namely: idealism, organization policies 
towards ethical behaviors, and peers’ ethical behaviors. Secondly, this study also identifies the 
influence of 7 factors forming professional ethics awareness of young-working employees. 
Lastly, there are differences among employees’ awareness of professional ethics, in terms of 
working fields, working positions, ownerships of organizations, and working experience. 

Keywords: Professional ethics, awareness, individual ethical factors, organizational ethical 
factors. 

1. Giới thiệu12 
Đạo đức nghề nghiệp (ĐĐNN) là vấn đề 

không mới nhưng luôn mang tính thời sự, cấp 
thiết, nhất là trong tình hình hiện nay bởi song 
song với những mặt tích cực, tiến bộ của quá 
trình mở cửa, hội nhập, giao lưu quốc tế, mặt 
trái của kinh tế thị trường, của đồng tiền, danh 
vị và lợi ích cá nhân, lợi ích nhóm đang tạo ra 

                                                           
1   
2   

những hệ lụy, làm băng hoại và suy thoái đạo 
đức con người ở nhiều ngành nghề, lĩnh vực. 

Trong thời gian gần đây, hàng loạt vụ 
việc tiêu cực xảy ra trong nhiều lĩnh vực như  
y tế, giáo dục, kinh doanh,… gây hậu quả 
nghiêm trọng đã gióng hồi chuông cảnh báo 
về đạo đức nghề nghiệp. Tuy nhiên, ĐĐNN 
của một cá nhân chỉ được thể hiện rõ trong  
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môi trường nghề nghiệp, hay chính là môi 
trường tổ chức. Một số nghiên cứu đã chỉ ra 
rằng các yếu tố của tổ chức có ảnh hưởng đến 
nhận thức về đạo đức của một cá nhân. Sự ghi 
nhận và xử phạt đối với hành vi đạo đức hay 
phi đạo đức có ảnh hưởng đến sự đánh giá đạo 
đức của nhân viên trong quá trình ra quyết 
định (Wittmer 1994, được trích dẫn bởi Ji và 
cộng sự, 2013). Nếu hành vi phi đạo đức 
không bị trừng phạt, nó sẽ lan khắp tổ chức và 
sẽ càng lan rộng, và sẽ gây ra những tác động 
tiêu cực đến hoạt động kinh doanh khi mà 
cạnh tranh ngày càng trở nên gay gắt (Hegarty 
và Sims 1978; Trevin˜o 1986). Các nghiên 
cứu khác cũng chỉ ra rằng hành vi đạo đức của 
đồng nghiệp và cấp trên có ảnh hưởng đến 
quyết định đạo đức của cá nhân (Petrick và 
Quinn 2000). Mặc dù ĐĐNN luôn là vấn đề 
thời sự, cần nhận được sự quan tâm của cả xã 
hội nhưng những nghiên cứu về đề tài này tại 
Việt Nam thì còn rất hạn chế (Trang và cộng 
sự, 2014). 

Chính vì vậy, nghiên cứu này được thực 
hiện nhằm (1) Xác định các yếu tố cá nhân và 
các yếu tố tổ chức có ảnh hưởng đến ĐĐNN 
của người lao động, (2) phân tích các yếu tố 
ảnh hưởng đến sự hình thành nhận thức của 
lực lượng lao động mới về ĐĐNN và (3) phân 
tích sự khác biệt trong nhận thức về ĐĐNN 
theo từng nhóm đối tượng khảo sát. 

2. Cơ sơ lý thuyết 
Khái niệm ĐĐNN 
ĐĐNN là một khái niệm mới, số lượng 

nghiên cứu trên thế giới về vấn đề này rất hạn 
chế (Trang và cộng sự, 2014). Cho đến nay, 
tại Việt Nam, chưa có một nghiên cứu chính 
thức hay sách giáo khoa về ĐĐNN. Do đó, 
không có một khái niệm hay định nghĩa chung 
về ĐĐNN. Trong nghiên cứu của mình, Trang 
và cộng sự (2014) đã tổng hợp được một số 
định nghĩa, phát biểu về ĐĐNN của các 
nghiên cứu được thực hiện trước đó.  

Như vậy, có thể thấy rằng, ĐĐNN còn là 
một khái niệm còn nhiều tranh cãi, chưa được 
định nghĩa rõ ràng. Các nghiên cứu về ĐĐNN 
vẫn chưa xác định được các yếu tố để đo 
lường được ĐĐNN. Đây chính là nguyên 
nhân, các nghiên cứu phải tự đưa ra một cách 

đo lường riêng và không thống nhất với nhau. 
Nghiên cứu này đặt trong bối cảnh tổ chức, 
nơi ĐĐNN hình thành và thể hiện khi người 
lao động hành nghề. 

Các yếu tố có ảnh hưởng đến ĐĐNN 
Theo Trevino và cộng sự (2006), các 

nghiên cứu về hành vi đạo đức thường nghiên 
cứu 3 loại kết quả liên quan: (a) Hành vi phi 
đạo đức là trái với chuẩn mực đạo đức được 
chấp nhận trong xã hội (ví dụ: nói dối, gian 
lận, trộm cắp,…); (b) Hành vi đạo đức thông 
thường là đáp ứng các tiêu chuẩn đạo đức tối 
thiểu của xã hội (ví dụ: trung thực, cư xử tôn 
trọng người khác,…); (c) Hành vi đạo đức đặc 
biệt là những hành vi vượt khỏi chuẩn mực 
đạo đức thông thường của xã hội (như là làm 
từ thiện, lên án những hành vi sai trái,…). Các 
hành vi này được hình thành và thể hiện khi 
con người tương tác với môi trường bên 
ngoài.  

ĐĐNN được hình thành và thể hiện trong 
môi trường hành nghề của người lao động, 
trong đó có 2 nhóm yếu tố tác động bao gồm: 
các yếu tố thuộc về giá trị đạo đức cá nhân và 
các yếu tố thuộc về tổ chức. 

Các yếu tố thuộc về giá trị đạo đức cá nhân 
Trong số các yếu tố quan trọng quyết định 

hành vi đạo đức, giá trị đạo đức cá nhân có 
những đặc điểm thường xuyên được khảo sát. 
Một số nghiên cứu đã cho thấy tầm quan trọng 
của giá trị đạo đức cá nhân trong việc rèn 
luyện đạo đức và hành vi làm việc, như nghiên 
cứu của Elango và cộng sự (2010); hay của 
Suar và Khuntia (2010) (Ji và cộng sự, 2013). 
Elango và cộng sự đã chỉ ra rằng giá trị đạo 
đức cá nhân có ảnh hưởng đến những ý định 
đạo đức. Giá trị đạo đức cá nhân đề cập đến 
mức độ mà một cá nhân đánh giá một vấn đề 
hay một hành động nào đó có tầm quan trọng 
về mặt đạo đức (Barnett và Vaicys 2000). 

Theo Ji và cộng sự (2013), giá trị đạo đức 
cá nhân có thể chia thành 2 quan điểm: tương 
đối và tuyệt đối, mức độ tương đối hoặc tuyệt 
đối của một cá nhân có thể ảnh hưởng đến 
hành vi của họ và các đánh giá đạo đức. 
Douglas và cộng sự (2001) đã sử dụng 2 quan 
điểm tương đối và tuyệt đối để phân loại các 
cá nhân thành 1 trong 4 định hướng đạo đức. 
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Trong nghiên cứu của mình, Barnett và cộng 
sự (1998) đã khám phá ra rằng, quan điểm 
tuyệt đối có quan hệ chặt chẽ với sự đánh giá 
đạo đức hơn quan điểm tương đối.  

Quan điểm tương đối đề cập đến mức độ 
mà một cá nhân phủ nhận sự tồn tại của các 
nguyên tắc đạo đức phổ quát và tuyệt đối. 
Những cá nhân theo quan điểm tương đối có xu 
hướng hiểu và áp dụng các nguyên tắc đạo đức 
dựa trên lối sống, văn hóa và chế độ của họ. Đó 
là sự đánh giá đạo đức về tính chính xác hành 
vi của một cá nhân có thể được thực hiện dựa 
trên lối sống và văn hóa của cá nhân đó (Lee và 
Sirgy, 1999 – trích dẫn bởi Ji và cộng sự, 
2013). Mặt khác, họ tin rằng những quyết định 
đạo đức phụ thuộc vào hoàn cảnh cá nhân. Do 
đó, họ có thể biện minh cho hành vi không phù 
hợp của mình bằng cách đổ lỗi cho hoàn cảnh. 
Quan điểm tương đối có thể gây trở ngại cho 
đánh giá đạo đức và tác động tiêu cựu đến trách 
nhiệm xã hội (Winter, 2004). 

Những người theo quan điểm tuyệt đối 
thích những tiêu chuẩn lý tưởng (được áp 
dụng nhất quán cho mọi tình huống) hơn 
những tiêu chuẩn thực tế khi thực hiện đánh 
giá đạo đức (Lee và Sirgy, 1999 – trích dẫn 
bởi Ji và cộng sự, 2013). Họ có nhiều khả 
năng nhấn mạnh đến lợi ích của người khác 
hơn quyền lợi và lợi ích bản thân (Davis và 
cộng sự, 2001 – trích dẫn bởi Ji và cộng sự, 
2013). Họ cũng sẽ bảo vệ người khác khỏi 
những tổn hại và đưa ra quyết định mà hậu 
quả tiêu cực của nó là tối thiểu. Quan điểm 
tuyệt đối nhấn mạnh tầm quan trọng của việc 
duy trì các tiêu chuẩn đạo đức nhất quán trong 
mọi tình huống (Winter, 2004). 

Các yếu tố thuộc về tổ chức 
Theo Ji và cộng sự (2013), trong môi 

trường tổ chức, có 4 yếu tố tổ chức có ảnh 
hưởng đến ĐĐNN, bao gồm: (a) sự ghi nhận, 
khen thưởng của tổ chức đối với hành vi đạo 
đức, (b) sự xử phạt của tổ chức đối với hành 
vi phi đạo đức, (c) nhận thức về hành vi đạo 
đức của đồng nghiệp và (d) Nhận thức về sự 
thiếu chính trực của cấp trên. 

 Sự ghi nhận, khen thưởng/ xử phạt của 
tổ chức đối với hành vi đạo đức/ phi đạo đức 

Sự ghi nhận, khen thưởng hay xử phạt 

của tổ chức đối với hành vi đạo đức/ phi đạo 
đức có ảnh hưởng đến sự phán xét đạo đức 
của nhân viên trong việc ra quyết định 
(Wittmer, 1994 – được trích dẫn bởi Ji và 
cộng sự, 2013). Ngoài ra, mức độ của sự khen 
thưởng hay xử phạt đều có tác động đến hành 
vi đạo đức (Trevino và Ball, 1992; Ji và cộng 
sự, 2013). 

Hành vi phi đạo đức tại nơi làm việc đang 
trở thành vấn đề nghiêm trọng và tốn kém 
trong xã hội và các tổ chức (Jones và 
Kavanagh, 1996). Theo Simpson (1987), được 
trích dẫn bởi Trevino (1992), hành vi phi đạo 
đức có thể khiến lòng tin của cộng đồng đối 
với tổ chức bị giảm sút, danh tiếng của tổ 
chức bị hoen ố và lợi nhuận bị sụt giảm. Do 
đó, để cải thiện và khắc phuc, các tổ chức áp 
dụng các biện pháp xử phạt đối với các hành 
vi phi đạo đức, và các biện pháp xử phạt này 
có thể làm giảm hành vi phi đạo đức 
(Laczniak và Inderrieden, 1986). Nếu hành vi 
phi đạo đức không bị xử phạt thì nó sẽ lan 
rộng khắp tổ chức, và sẽ trở nên nghiêm trọng 
và có tác động tiêu cực đến kết quả hoạt động 
khi mà cạnh tranh trở nên gay gắt. Tương tự, 
khen thưởng hành vi đạo đức sẽ bồi dưỡng và 
củng cố ĐĐNN (Hegarty và Sims 1987 – 
được trích dẫn bởi Ji và cộng sự, 2013). Do 
đó, việc quản lý hành vi đạo đức và phi đạo 
đức là quan trọng và có ảnh hưởng đến kết 
quả hoạt động của tổ chức. 

 Nhận thức về hành vi đạo đức của 
đồng nghiệp 

Yếu tố Hành vi đạo đức của nghề nghiệp 
được đề cập đến trong nghiên cứu của Trevino 
và cộng sự (2013). Nghiên cứu này đã trích 
dẫn những phát biểu về ảnh hưởng của đồng 
nghiệp đến một cá nhân của các nghiên cứu 
trước đó: Kohlberg, 1969; Bvàura, 1986; 
Robinson và O’Leary-Kelly, 1998; Gino và 
cộng sự, 2009; Gunia và cộng sự (2012); 
Moore và Gino, 2013. Đồng nghiệp có sự ảnh 
hưởng mạnh mẽ đến hành vi đạo đức hay phi 
đạo đức của một nhân viên (Bvàura, 1986; 
Kohlberg, 1969; Robinson và O’Leary-Kelly, 
1998). Đồng nghiệp góp phần thiết lập các tiêu 
chuẩn về hành vi đạo đức thông qua những 
việc họ làm hoặc không làm (Moore và Gino, 
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2013). Hành vi phi đạo đức của một nhân viên 
sẽ ảnh hưởng đến đồng nghiệp và đến kết quả 
hoạt động của tổ chức (Gino và cộng sự, 
2009). Nghiên cứu của Gino và cộng sự (2009) 
cũng cho thấy rằng hành vi phi đạo đức có thể 
giảm khi các đồng nghiệp làm nổi bật vấn đề 
đạo đức bằng cách nói về nó một cách đơn 
giản. Gunia và cộng sự (2012) đã phát hiện 
rằng việc để cho cá nhân có cuộc đối thoại về 
đạo đức trực tiếp với đồng nghiệp sẽ khiến họ 
đưa ra quyết định có đạo đức hơn. Vì vậy, 
nhân viên cần được khuyến khích trò chuyện 
về các vấn đề đạo đức với đồng nghiệp. 

Nhận thức của một cá nhân về hành vi 
đạo đức của đồng nghiệp có thể ảnh hưởng 
đến quyết định về vấn đề đạo đức cá nhân của 
họ (Zey-Ferrell và cộng sự, 1979 – được trích 
dẫn bởi Ji và cộng sự, 2013; Jones và 
Kavanagh, 1996). Cũng theo Ji và cộng sự 
(2013), có một vài nghiên cứu đã chỉ ra rằng 
hành vi của đồng nghiệp có ảnh hưởng đáng 
kể đến hành vi ĐĐNN (Brugman và Weisfelt, 
2000; Deshpvàe và Joseph, 2009; Deshpvàe 
và cộng sự, 2006; Elango và cộng sự, 2010; 
Fritzsche, 2005; Jones và Kavanagh, 1996; 
Joseph và cộng sự, 2009; Thorne và Hartwick, 
2001; Zey-Ferrell và Ferrell, 1982; Zey-
Ferrell và cộng sự, 1979). Nghiên cứu của Ji 
và cộng sự (2013) chỉ ra rằng nhận thức về 
hành vi đạo đức của đồng nghiệp có tác động 
tích cực đến hành vi đạo đức đối với lợi ích 
cộng đồng và lợi ích khách hàng của một cá 
nhân làm PR. 

 Nhận thức về sự thiếu chính trực của 
cấp trên 

Sự chính trực có thể được định nghĩa 
bằng chất lượng của việc tự kiểm soát đạo đức 
ở cấp độ cá nhân và tập thể (Werhane và 
Freeman, 1997 – được trích dẫn bởi Petrick và 
Quimm, 2000). “Sự chính trực” có nguồn gốc 
từ tiếng Latin, có nghĩa là toàn vẹn, đầy đủ, 
tận tâm, hay trách nhiệm đã cam kết (Petrick 
và Quinn, 2000). Lãnh đạo có đạo đức sẽ ảnh 
hưởng tích cực đến sự hài lòng về công việc 
và tiếng nói của cấp dưới; đồng thời nó còn 
làm giảm sự lệch lạc và hành vi phi đạo đức 

của nhân viên (Trevino và cộng sự, 2013). 
Nhận thức về sự chính trực của lãnh đạo ảnh 
hưởng đến nhận thức về các đặc điểm và hành 
vi của nhân viên trong việc đánh giá đạo đức 
(Petrick và Quinn, 2000). 

Biện pháp xử phạt hay phần thưởng cho 
hành vi của nhân viên thường được quyết định 
bởi CEO. Do đó, nhận thức của nhân viên về 
sự chính trực và việc quyết định của CEO có 
tác động trực tiếp và gián tiếp đến những hoạt 
động của họ (Ji và cộng sự, 2013). Douglas và 
cộng sự (2001) đã nhấn mạnh tầm quan trọng 
của các nhà quản lý đối với môi trường đạo 
đức trong tổ chức, thông qua những việc làm 
thực tiễn và những giá trị được thừa nhận của 
họ. Vì vậy, các quản lý có khả năng ảnh 
hưởng tiêu cực đến hành vi đạo đức của nhân 
viên thông qua các hành động thiếu chính trực 
của họ. 

Theo Kemper (1966 – được trích dẫn bởi 
Jones và Kavanagh, 1996), hành vi phi đạo 
đức của một bộ phận nhà quản lý có thể ảnh 
hưởng đến hành vi phi đạo đức của cấp dưới, 
điều đó được gọi là “sự lệch lạc tương đương”.  

Nghiên cứu của Ji và cộng sự (2013) 
cũng chỉ ra rằng, khi nhận thức về sự chính 
trực của CEO cao hơn, những người làm trong 
bộ phận PR của tổ chức (in-house 
practitioners) biểu hiện hành vi đạo đức đối 
với lợi ích của khách hàng nhiều hơn, còn 
những người làm trong các tổ chức chuyên về 
PR (agency practitioners) lại biểu hiện hành vi 
đạo đức đối với lợi ích cộng đồng nhiều hơn. 

Ảnh hưởng của các yếu tố cá nhân và 
tổ chức đến ĐĐNN của một cá nhân 

Với mục tiêu nghiên cứu ảnh hưởng của 
các yếu tố cá nhân và tổ chức đến ĐĐNN, mô 
hình được đề xuất bởi Ji và cộng sự (2013) sẽ 
được áp dụng trong nghiên cứu này. Mô hình 
gốc bao gồm các yếu tố chính: Giá trị đạo đức 
cá nhân; Sự ghi nhận, khen thưởng của tổ chức 
đối với hành vi đạo đức; Sự xử phạt của tổ 
chức đối với hành vi phi đạo đức; Nhận thức 
về hành vi đạo đức của đồng nghiệp; Nhận 
thức về sự chính trực của cấp trên và ĐĐNN. 
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ĐẠO ĐỨC 
NGHỀ NGHIỆP 

CỦA NGƯỜI 
LÀM NGHỀ PR 

Yếu tố cá nhân:

�Giá trị đạo đức cá nhân 

Yếu tố tổ chức:

�Sự ghi nhận, khen thưởng của tổ chức

�Sự xử phạt của tổ chức

�Nhận thức về hành vi đạo đức của đồng nghiệp

�Nhận thức về sự chính trực của cấp trên

 
Hình 1. Mô hình nghiên cứu của Ji và cộng sự (2013) 

 
 

3. Phương pháp nghiên cứu 
Mô hình nghiên cứu 
Dựa trên mô hình nghiên cứu của Ji và 

cộng sự (2013), nhóm tác giả tiến hành nghiên 
cứu với 5 giả thuyết sau: 

 H1: Giá trị đạo đức cá nhân có ảnh 
hưởng tích cực đến ĐĐNN của lực 
lượng lao động mới 

 H2: Sự ghi nhận, khen thưởng của tổ 
chức đối với hành vi đạo đức có ảnh 
hưởng tích cực đến ĐĐNN của lực 
lượng lao động mới. 

 H3: Sự xử phạt của tổ chức đối với 
hành vi phi đạo đức có ảnh hưởng tích 
cực đến ĐĐNN của lực lượng lao động 
mới. 

 H4: Nhận thức về hành vi đạo đức của 
đồng nghiệp có ảnh hưởng tích cực đến 
ĐĐNN của lực lượng lao động mới. 

 H5: Nhận thức về sự thiếu chính trực 
của cấp trên có ảnh hưởng tiêu cực đến 
ĐĐNN của lực lượng lao động mới. 

Theo đó, bảng câu hỏi gồm ba phần được 
xây dựng với các câu hỏi được kết hợp và hiệu 

chỉnh từ các câu hỏi thuộc hai nghiên cứu của 
các tác giả Ji và cộng sự (2013) và Rashid và 
Ibrahim (2002): 

Phần thứ nhất bao gồm các câu hỏi đo 
lường nhận thức của lực lượng lao động mới 
về ĐĐNN, được kế thừa từ nghiên cứu của Ji 
và cộng sự (2013). 

Phần thứ hai bao gồm các câu hỏi về sự 
hình thành nhận thức về ĐĐNN của đối tượng 
khảo sát, được kế thừa từ nghiên cứu của 
Rashid và Ibrahim (2002). Theo đó, sự hình 
thành nhận thức của một cá nhân chịu ảnh 
hưởng của 7 yếu tố: (a) sự giáo dục của gia 
đình, (b) phong tục, tập quán truyền thống, (c) 
sự giáo dục của nhà trường, (d) các hoạt động 
trong ngành, (e) hành vi ứng xử của cấp trên 
và (f) tôn giáo. 

Phần thứ ba bao gồm 6 câu hỏi về thông 
tin cá nhân của đối tượng khảo sát gồm: giới 
tính, độ tuổi, tôn giáo, lĩnh vực hành nghề, 
công việc hiện tại, loại hình doanh nghiệp và 
kinh nghiệm làm việc; nhằm so sánh sự khác 
biệt trong nhận thức về ĐĐNN của các nhóm 
đối tượng khác nhau. 
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Yếu tố tổ chức ĐẠO ĐỨC 
NGHỀ NGHIỆP 

CỦA 1 CÁ NHÂN 

Yếu tố cá nhân:

�Giá trị đạo đức cá nhân 

�Sự ghi nhận, khen thưởng của tổ chức đối với 
hành vi đạo đức

�Sự xử phạt của tổ chức đối với hành vi phi 
đạo đức

�Nhận thức về hành vi đạo đức của đồng nghiệp

�Nhận thức về sự thiếu chính trực của cấp trên

 

Hình 2. Mô hình nghiên cứu 
 

Mô tả thang đo 
Biến độc lập 
Gồm 26 biến trong phần 1 của bảng câu 

hỏi (được kế thừa từ nghiên cứu của Ji và cộng 
sự, 2013). 

Biến phụ thuộc 
Vì ĐĐNN là khái niệm mới, chưa có định 

nghĩa chung nên cũng không có thang đo cụ 
thể. Tuy nghiên cứu của Nguyễn Thu Trang và 
cộng sự (2014) có đưa ra được mô hình 6 yếu 
tố có ảnh hưởng đến ĐĐNN của một cá nhân 
nhưng vẫn chưa có thang đo khái niệm ĐĐNN.  

Tương tự phương pháp thực hiện của Ji và 
cộng sự (2013), trong nghiên cứu này, nhóm 
tác giả trích từ 26 biến độc lập các biến để đo 
lường yếu tố Đạo đức nghề nghiệp. Theo 
Bolouki (2008 – được trích dẫn bởi Nguyễn 
Thu Trang và cộng sự 2014), ĐĐNN là trách 
nhiệm đạo đức của mỗi cá nhân ở góc độ nghề 
nghiệp. Vì vậy, trong nghiên cứu này, nhóm 
tác giả trích các biến thuộc yếu tố Giá trị đạo 
đức cá nhân. Bên cạnh đó, quan điểm tương 
đối có thể gây trở ngại cho đánh giá đạo đức và 
tác động tiêu cực đến trách nhiệm xã hội 
(Winter, 2004). Còn những người theo quan 
điểm tuyệt đối lại có nhiều khả năng nhấn 
mạnh đến lợi ích của người khác hơn quyền lợi 
và lợi ích bản thân (Davis và cộng sự, 2001 – 
trích dẫn bởi Ji và cộng sự , 2013). Họ cũng sẽ 

bảo vệ người khác khỏi những tổn hại và đưa 
ra quyết định mà hậu quả tiêu cực của nó là tối 
thiểu. Do đó, việc chọn các biến thuộc nhóm 
Quan điểm tuyệt đối về giá trị đạo đức cá nhân 
là thích hợp nhất. Trong nhóm này có tất cả 6 
biến, nhưng có 2 biến mang hàm ý tương tự 
các biến còn lại. Như vậy 4 biến sau được sử 
dụng để đo lường biến Đạo đức cá nhân:  

 Trong quá trình hành nghề, tôi không 
nên gây ảnh hưởng xấu đến tâm lý 
người khác. 

 Trong quá trình hành nghề, tôi không 
nên gây hại cho người khác chỉ vì lợi 
ích cá nhân. 

 Trong quá trình hành nghề, tôi không 
nên gây hại cho người khác dù chỉ là 
một việc nhỏ. 

 Trong quá trình hành nghề, tôi không 
nên gây hại đến thể chất của người 
khác. 

Quy trình xử lý dữ liệu 
206 bảng câu hỏi hợp lệ trong tổng số 214 

bảng thu hồi về. Nhằm đạt được mục tiêu 
nghiên cứu, các phương pháp phân tích dữ liệu 
sử dụng trong nghiên cứu này bao gồm: thống 
kê mô tả dữ liệu, đánh giá độ tin cậy của thang 
đo, phân tích nhân tố khám phá, phân tích 
tương quan tuyến tính, phân tích hồi quy tuyến 
tính, phân tích phương sai một yếu tố ANOVA 
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4. Kết quả nghiên cứu 
Thống kê mô tả 
Mẫu khảo sát có tỷ lệ giới tính chênh lệch 

không nhiều, 56.8% nam và 43.2% nữ 
Về độ tuổi, những người tham gia khảo 

sát có độ tuổi từ 21 đến 35 tuổi, tuổi trung bình 
là 26 tuổi, trong đó, 24 tuổi chiếm tỷ lệ cao 
nhất (20.9%). Vì đối tượng khảo sát là những 
người mới đi làm từ 1 – 5 năm nên độ tuổi còn 
khá trẻ. 

Về tôn giáo, có 54.9% đối tượng khảo sát 
không có tôn giáo và 45.1% là có tôn giáo. 
Trong đó, Phật giáo chiếm 23.8%, Thiên Chúa 
giáo là 18.0%, còn lại là các tôn giáo Tin 
Lành, Cao Đài và Đạo giáo. 

Xét về lĩnh vực nghề nghiệp, chiếm tỷ lệ 
cao nhất là Lĩnh vực “Bán hàng/ Marketing/ 
Kinh doanh” (16.5%), 2 lĩnh vực “Sản xuất” 
và “Kỹ thuật” đều chiếm 15%, “Hành chính 
nhân sự chiếm 12,6% và “Công nghệ thông 
tin” là 7.8%, thấp nhất là lĩnh vực “Nghệ thuật/ 
Quảng cáo/ Giải trí” (0.5%). Còn lại là các 
lĩnh vực: Dệt may/ Giày dép/ Thời trang; Dịch 
vụ, Du lịch/ Nhà hàng/ Khách sạn; Giáo dục; 
Kế toán; Ngân hàng; Truyền thông; Xây dựng 
và các lĩnh vực khác. 

Nhóm tác giả chia những người tham gia 
khảo sát thành 4 nhóm vị trí công tác: Quản lý 
(7.3%); Nhân viên văn phòng – hành chính – 
nhân sự (48.5%); Nhân viên kỹ thuật (34.9%) 
và Khác (9.7%). 

Về loại hình sở hữu doanh nghiệp, gồm 6 
loại: Doanh nghiệp tư nhân (chiếm 26.7%); 
Công ty cổ phần (23.8%); Công ty 100% vốn 
đầu tư nước ngoài (18.9%); Công ty trách 
nhiệm hữu hạn (13.1%); Doanh nghiệp nhà 
nước (10.7%) và Đơn vị hành chính sự nghiệp 
(6.8%). 

Về kinh nghiệm làm việc, chiếm tỷ lệ 
nhiều nhất trong số năm kinh nghiệm là 2 năm 
(25.7%), kế đến là 1 năm (21.8%), 3 năm 
(21.4%), tỷ lệ của 5 năm là 18.4% và thấp nhất 
là 4 năm (12.6%). 

Xét về các yếu tố có ảnh hưởng đến 
ĐĐNN, yếu tố Giá trị đạo đức cá nhân được 
hầu hết đáp viên đồng ý là có ảnh hưởng đến 
ĐĐNN (98.5%), 2 yếu tố Sự thiếu chính trực 
của cấp trên và Sự xử phạt của tổ chức nhận 

được sự đồng ý ít hơn, tiếp theo là yếu tố 
Hành vi đạo đức của đồng nghiệp va cuối 
cùng là yếu tố Sự ghi nhận, khen thưởng của 
tổ chức. Bên cạnh đó, nhóm tác giả còn yêu 
cầu đối tượng khảo sát sắp xếp thứ tự ảnh 
hưởng đến ĐĐNN, kết quả là yếu tố Giá trị 
đạo đức cá nhân được đánh giá là có ảnh 
hưởng nhiều nhất, tiếp theo là yếu tố Nhận 
thức về sự thiếu chính trực của cấp trên, Sự xử 
phạt của tổ chức đối với hành vi phi đạo đức, 
Nhận thức về hành vi đạo đức của đồng 
nghiệp và yếu tố Sự ghi nhận, khen thưởng của 
tổ chức đối với hành vi đạo đức được đánh giá 
là ít ảnh hưởng nhất. 

Xét về các yếu tố ảnh hưởng đến sự hình 
thành nhận thức của lực lượng lao động mới 
về ĐĐNN, yếu tố Sự giáo dục của gia đình 
được nhiều sự đồng ý nhất (100%), tiếp theo là 
yếu tố Sự giáo dục của trường học (90.3%), 
Phong tục, tập quán truyền thống (86.4%), 
Các hoạt động trong ngành (84.5%), Hành vi 
ứng xử của cấp trên và Hành vi ứng xử của 
đồng nghiệp (đều 84.0%), yếu tố Tôn giáo 
nhận được ít sự đồng ý nhất (61.7%). 

Kiểm định thang đo 
Đánh giá độ tin cậy của thang đo 
Trước khi tiến hành kiểm định Cronbach's 

alpha, tác giả thử phân tích nhân tố khám phá 
EFA. Kết quả là 9 biến thuộc yếu tố Giá trị 
đạo đức cá nhân được chia thành 2 nhân tố 
mới bao gồm: (1) 6 biến đầu và (2) 3 biến sau. 

Phân tích Cronbach's alpha được tiến hành 
cho 7 thang đo, gồm: 

 Giá trị đạo đức cá nhân – Nhóm 1: gồm 
6 biến đánh số lần lượt từ INDIV01 – 
INDIV06. 

 Giá trị đạo đức cá nhân – Nhóm 2: gồm 
3 biến đánh số lần lượt từ INDIV07 – 
INDIV09 

 Sự ghi nhận, khen thưởng của tổ chức 
đối với hành vi đạo đức: 3 biến đánh số 
lần lượt từ REW01 – REW03. 

 Sự xử phạt của tổ chức đối với hành vi 
phi đạo đức: 2 biến đánh số PUN01 và 
PUN02. 

 Nhận thức về hành vi đạo đức của đồng 
nghiệp: 3 biến đánh số lần lượt từ 
PEER01 – PEER03. 
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 Nhận thức về sự thiếu chính trực của 
cấp trên: 9 biến đánh số lần lượt từ 
SUP01 – SUP09. 

 ĐĐNN: 4 biến gồm INDIV01, 
INDIV02, INDIV03 và INDIV05. 

Sau khi tiến hành kiểm định, tất cả các 
thang đo đều có hệ số Cronbach's alpha lớn 
hơn 0.6 và hệ số tương quan tổng – biến lớn 
hơn 0.3. Tuy nhiên, trong thang đo Đạo đức 
nghề nghiệp, biến INDIV05 có hệ số Tương 
quan biến – tổng là 0.296, xấp xỉ bằng 0.3 nên 
nhóm tác giả không loại bỏ biến này. 

Phân tích nhân tố khám phá 
Trong nghiên cứu này, việc phân tích 

nhân tố khám phá được tiến hành lần lượt cho 
các biến độc lập và biến phụ thuộc. 

Đối với các biến độc lập, tiến hành phân 
tích nhân tố khám phá 3 lần, kết quả là có 2 
biến bị loại: biến INDIV04 (có hệ số factor 
loading > 0.5 và là duy nhất nằm ở một nhân 
tố) và biến INDIV05 (không có hệ số factor 
loading). Các biến còn lại có hệ số KMO > 
0.5, kiểm định Bartlett< 0.05, phương sai trích 
> 50% và giá trị Eigenvalue>1 nên thích hợp 
để đưa vào phân tích ở gian đoạn sau. Sau khi 
kết thúc 3 lần phân tích nhân tố EFA, yếu tố 
Giá trị đạo đức cá nhân bị tách thành 2 nhóm 
nhân tố mới, đặt tên là Quan điểm tuyệt đối về 
giá trị đạo đức cá nhân và, Quan điểm tương 
đối về giá trị đạo đức cá nhân. Hai yếu tố Sự 
ghi nhận, khen thưởng của tổ chức và Sự xử 
phạt của tổ chức lại bị gộp chung thành 1 nhân 
tố, đặt tên là Chính sách của tổ chức đối với 
hành vi đạo đức. Còn các yếu tố Nhận thức về 
hành vi đạo đức của đồng nghiệp và Nhận 
thức về sự thiếu chính trực của cấp trên vẫn 
giữ nguyên. 

Đối với biến phụ thuộc: các tiêu chí 
KMO, Bartlett, Eigenvalue đều đạt yêu cầu, 
phương sai trích xấp xỉ bằng 50% và hệ số 
Factor loading của các biến nằm trong khoảng 
0.528 đến 0.799 (> 0.5) nên không có biến nào 
bị loại. Cả 4 biến đều tải lên cùng 1 nhân tố 
Đạo đức nghề nghiệp. 

Đánh giá nhận thức của lực lượng lao 
động mới về ĐĐNN 

Nghiên cứu sẽ so sánh sự khác biệt trong 
nhận thức về đạo đức nghề nghiệp của lực 

lượng lao động mới thuộc những nhóm đối 
tượng khác nhau về giới tính, tôn giáo, lĩnh 
vực nghề nghiệp, nghề nghiệp, loại hình tổ 
chức và kinh nghiệm làm việc thông qua phân 
tích phương sai một yếu tố (ANOVA). 

Kết quả cho thấy không có sự khác biệt 
trong nhận thức về ĐĐNN giữa nam và nữ, 
cũng như giữa đối tượng không có tôn giáo và 
đối tượng có tôn giáo. 

Tuy nhiên, các đối tượng khảo sát thuộc 
lĩnh vực Kỹ thuật lại có nhận thức cao hơn các 
đối tượng khảo sát thuộc lĩnh vực Kinh doanh 
và các loại hình dịch vụ trong quan điểm tuyệt 
đối về giá trị đạo đức cá nhân. Các đối tượng 
là Nhân viên kỹ thuật cũng có nhận thức cao 
hơn các đối tượng là Nhân viên Văn phòng – 
Hành chính – Nhân sự trong quan điểm tuyệt 
đối về giá trị đạo đức cá nhân. Các sự khác 
biệt này có thể được giải thích như sau: lĩnh 
vực Kỹ thuật có các tiêu chuẩn trong nghề rõ 
ràng hơn lĩnh vực Kinh doanh và các loại hình 
dịch vụ, lao động muốn hành nghề trong lĩnh 
vực Kỹ thuật phải đạt những quy chuẩn nhất 
định, đồng thời, các Nhân viên kỹ thuật sẽ chịu 
sự chi phối của các tiêu chuẩn trong nghề rõ 
ràng hơn các Nhân viên Văn phòng – Hành 
chính – Nhân sự vì vậy, có khả năng nhận thức 
về sự tuyệt đối của họ sẽ cao hơn. Một ví dụ 
trong ngành xây dựng, kỹ sư xây dựng phải 
đạt được các tiêu chuẩn nhất định thì mới được 
cấp chứng chỉ hành nghề.  

Bên cạnh đó, đối tượng khảo sát thuộc các 
nhóm Doanh nghiệp tư nhân; Công ty trách 
nhiệm hữu hạn; Công ty cổ phần; Công ty 
100% vốn đầu tư nước ngoài đều có nhận thức 
về hành vi đạo đức của đồng nghiệp cao hơn đối 
tượng thuộc nhóm Đơn vị hành chính sự nghiệp. 
Sự khác biệt này có thể được giải thích như sau: 
không như các loại hình tổ chức khác, trong 
Đơn vị hành chính sự nghiệp, nhân viên có 
nhiệm vụ thực hiện các dịch vụ công ích, họ làm 
việc theo những quy trình được quy định cụ thể, 
thống nhất, mỗi người có nhiệm vụ rõ ràng nên 
sự tương tác và cạnh tranh giữa các nhân viên 
không cao. Do đó, Nhận thức về hành vi đạo 
đức của đồng nghiệp của nhân viên trong Đơn 
vị hành chính sự nghiệp không cao bằng nhân 
viên thuộc các loại hình tổ chức khác. 
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Xét về kinh nghiệm làm việc, các đối 
tượng có kinh nghiệm làm việc từ 1 – < 3 năm 
nhận thức cao hơn các đối tượng có kinh 
nghiệm làm việc từ 3 – 5 năm về Quan điểm 
tuyệt đối về giá trị đạo đức cá nhân và Chính 
sách của tổ chức đối với hành vi đạo đức. 

Kiểm định mô hình 
Sau khi phân tích nhân tố khám phá EFA, 

các biến độc lập được phân thành 5 nhóm nhân 
tố mới, vì vậy mô hình nghiên cứu và các giả 
thuyết cần phải được hiệu chỉnh lại cho phù 
hợp, cụ thể: 

 H1: Quan điểm tuyệt đối về giá trị đạo 
đức cá nhân có ảnh hưởng tích cực đến 
ĐĐNN 

 H2: Quan điểm tương đối về giá trị đạo 
đức cá nhân có ảnh hưởng tích cực đến 
ĐĐNN  

 H3: Chính sách của tổ chức đối với 
hành vi đạo đức có ảnh hưởng tích cực 
đến ĐĐNN  

 H4: Nhận thức về hành vi đạo đức của 
đồng nghiệp có ảnh hưởng tích cực đến 
ĐĐNN  

 H5: Nhận thức về sự thiếu chính trực 
của cấp trên có ảnh hưởng tiêu cực đến 
ĐĐNN  

Phân tích tương quan tuyến tính 
Kết quả phân tích cho thấy, biến phụ 

thuộc Đạo đức nghề nghiệp có tương quan với 
các biến độc lập Quan điểm tuyệt đối về giá trị 
đạo đức cá nhân; Chính sách của tổ chức đối 
với hành vi đạo đức; Nhận thức về hành vi đạo 
đức của đồng nghiệp với mức ý nghĩa Sig. nhỏ 
hơn 0.01, hệ số tương quan Pearson lần lượt là 
0.921, 0.306, 0.285. Đồng thời biến Đạo đức 
nghề nghiệp cũng có tương quan với biến 
Nhận thức về sự thiếu chính trực của cấp trên 
với mức ý nghĩa Sig. nhỏ hơn 0.05, hệ số 
tương quan Pearson là -0.153. Không có sự 
tương quan giữa biến Đạo đức nghề nghiệp và 
biến Quan điểm tương đối về Giá trị đạo đức 
cá nhân. 

Phân tích hồi quy tuyến tính 
Phân tích hồi quy tuyến tính nhằm mô 

hình hóa mối quan hệ nhân quả giữa một biến 
phụ thuộc và một hay nhiều biến độc lập. 
Trong nghiên cứu này, phân tích hồi quy đa 

biến sẽ được tiến hành nhằm xác định cụ thể 
trọng số của các thành phần: Đạo đức nghề 
nghiệp; Quan điểm tuyệt đối về giá trị đạo đức 
cá nhân (tuyetdoi); Chính sách của tổ chức đối 
với hành vi đạo đức (khenphat); Nhận thức về 
hành vi đạo đức của đồng nghiệp (dongnghiep); 
Nhận thức về sự thiếu chính trực của cấp trên 
(captren). 

Theo kết quả tìm được từ phân tích hồi 

quy, hệ số R
2 

= 0,880, điều đó có nghĩa là 
88.0% khác biệt của Đạo đức nghề nghiệp có 
thể được giải thích bởi các biến phụ thuộc trong 
mô hình. Ngoài ra, hệ số phóng đại phương sai 
(VIF) của từng nhân tố có giá trị nhỏ hơn 10 
(VIF = 1.000) chứng tỏ mô hình hồi quy không 
vi phạm hiện tượng đa cộng tuyến. Như vậy mô 
hình hồi quy được chấp nhận. 

Phân tích hồi quy cho thấy các biến độc 
lập trong mô hình hồi quy đều có mức ý nghĩa 
thống kê Sig. đạt yêu cầu (< 0.05) cho thấy các 
biến này có ảnh hưởng đến biến phụ thuộc là 
ĐĐNN. Để phản ánh kết quả chính xác hơn do 
không phụ thuộc vào đơn vị đo lường của các 
biến độc lập, hệ số beta chuẩn hóa được sử 
dụng trong phương trình hồi quy. Tuy nhiên, 
hệ số beta chuẩn hóa của yếu tố Nhận thức về 
sự thiếu chính trực của cấp trên rất nhỏ (-0.08) 
nên yếu tố này hầu như không ảnh hưởng đến 
biến phụ thuộc Đạo đức nghề nghiệp. Phương 
trình hồi quy được trích theo các hệ số beta 
chuẩn hóa như sau: 

ĐĐNN =  0.163 * khenphat + 0.916 * 
tuyetdoi + 0.096 * dongnghiep 

Từ mô hình hồi quy, chúng ta đưa ra được 
kết luận về các giả thuyết của nghiên cứu. Các 
giả thuyết H1, H3, H4 được chấp nhận, giả 
thuyết H2 và H5 bị bác bỏ. 

Theo kết quả vừa tìm được, có thể kết luận 
rằng các yếu tố chính sách của tổ chức đối với 
hành vi đạo đức, quan điểm tuyệt đối của lực 
lượng lao động mới về giá trị đạo đức cá nhân, 
và nhận thức về hành vi đạo đức của đồng 
nghiệp có ảnh hướng đến ĐĐNN của họ. Cụ 
thể đối với giả thuyết H1 và H4, khi lực lượng 
lao động mới có quan điểm tuyệt đối về giá trị 
đạo đức cá nhân cao hơn và họ nhận thức được 
rằng đồng nghiệp của họ cư xử có đạo đức thì 
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ĐĐNN của họ sẽ tăng. Tương tự, với giả 
thuyết H3, khi lực lượng lao động mới cho 
rằng chính sách của tổ chức về hành vi đạo đức 
là phù hợp thì ĐĐNN của họ cũng sẽ tăng. 

Bên cạnh các giả thuyết được chấp nhận 
trong mô hình hồi quy, có hai giả thuyết bị bác 
bỏ, đó là giả thuyết H2 và H5. Theo đó, quan 
điểm tương đối của lực lượng lao động mới về 

giá trị đạo đức cá nhân, và nhận thức về sự 
thiếu chính trực của cấp trên không có ảnh 
hưởng đến ĐĐNN của họ. Như vậy, có thể nói 
rằng trong phạm vi bài nghiên cứu này, hai 
quan điểm về giá trị đạo đức cá nhân và nhận 
thức về sự thiếu chính trực của cấp trên không 
phải yếu tố quan trọng. 

 

5. Tóm tắt kết quả nghiên cứu 

Kết quả tìm được của nghiên cứu được tóm tắt trong bảng sau: 

Các vấn đề Kết quả Diễn giải 

Các yếu tố cá nhân và các yếu 
tố tổ chức có ảnh hưởng đến 
ĐĐNN. 

 

Lực lượng lao động mới sắp xếp theo thứ tự ảnh 
hưởng giảm dần: giá trị đạo đức cá nhân, nhận thức 
về sự thiếu chính trực của cấp trên, sự xử phạt của 
tổ chức đối với hành vi phi đạo đức, nhận thức về 
hành vi đạo đức của đồng nghiệp và sự ghi nhận, 
khen thưởng của tổ chức đối với hành vi đạo đức. 

Các yếu tố ảnh hưởng đến sự 
hình thành nhận thức về 
ĐĐNN. 

 
Cả 7 yếu tố đều quan trọng trong quá trình hình 
thành nhận thức về ĐĐNN của đối tượng khảo sát  

Có sự khác biệt trong nhận 
thức về ĐĐNN giữa nam giới 
và nữ giới. 

Không có  

Có sự khác biệt trong nhận 
thức về ĐĐNN giữa đối 
tượng có tôn giáo vào đối 
tượng không có tôn giáo 

Không có  

Có sự khác biệt trong nhận 
thức về ĐĐNN giữa đối 
tượng thuộc các lĩnh vực 
nghề nghiệp khác nhau. 

Có  

Các đối tượng khảo sát thuộc lĩnh vực Kỹ thuật có 
nhận thức cao hơn các đối tượng khảo sát thuộc 
lĩnh vực Kinh doanh và các loại hình dịch vụ trong 
quan điểm tuyệt đối về giá trị đạo đức cá nhân.  

Có sự khác biệt trong nhận 
thức về ĐĐNN giữa đối 
tượng thuộc các nghề nghiệp 
khác nhau. 

Có  
Nhân viên kỹ thuật có nhận thức cao hơn các Nhân 
viên Văn phòng – Hành chính – Nhân sự trong 
quan điểm tuyệt đối về giá trị đạo đức cá nhân. 

Có sự khác biệt trong nhận 
thức về ĐĐNN giữa đối 
tượng thuộc các loại hình tổ 
chức khác nhau. 

Có 

Đối tượng khảo sát thuộc các nhóm Doanh nghiệp tư 
nhân; Công ty trách nhiệm hữu hạn; Công ty cổ phần; 
Công ty 100% vốn đầu tư nước ngoài đều có nhận 
thức về hành vi đạo đức của đồng nghiệp cao hơn đối 
tượng thuộc nhóm Đơn vị hành chính sự nghiệp. 

Có sự khác biệt trong nhận 
thức về ĐĐNN giữa đối 
tượng có kinh nghiệm làm 
việc khác nhau. 

Có 

Đối tượng có kinh nghiệm làm việc từ 1 – < 3 năm 
nhận thức cao hơn các đối tượng có kinh nghiệm 
làm việc từ 3 – 5 năm về quan điểm tuyệt đối về 
giá trị đạo đức cá nhân và chính sách của tổ chức 
đối với hành vi đạo đức. 
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KẾT QUẢ KIỂM ĐỊNH CÁC GIẢ THUYẾT 

H1: Quan điểm tuyệt đối về giá trị đạo đức cá 
nhân có ảnh hưởng tích cực đến ĐĐNN của 
lực lượng lao động mới. 

Chấp 
nhận 

Quan điểm tuyệt đối về giá trị đạo 
đức cá nhân càng cao, ĐĐNN càng 
tăng. 

H2: Quan điểm tương đối về giá trị đạo đức cá 
nhân có ảnh hưởng tích cực đến ĐĐNN của 
lực lượng lao động mới. 

Bác bỏ  

H3: Chính sách của tổ chức đối với hành vi 
đạo đức có ảnh hưởng tích cực đến ĐĐNN 
của lực lượng lao động mới. 

Chấp 
nhận 

Nhận thức về chính sách của tổ chức 
đối với hành vi đạo đức càng cao, 
ĐĐNN càng tăng. 

H4: Nhận thức về hành vi đạo đức của đồng 
nghiệp có ảnh hưởng tích cực đến ĐĐNN của 
lực lượng lao động mới. 

Chấp 
nhận 

Nhận thức về hành vi đạo đức của 
đồng nghiệp càng cao, ĐĐNN càng 
tăng. 

H5: Nhận thức về sự thiếu chính trực của cấp 
trên có ảnh hưởng tiêu cực đến ĐĐNN của 
lực lượng lao động mới. 

Bác bỏ  

 
6. Kiến nghị và hướng nghiên cứu 

trong tương lai 
Từ kết quả nghiên cứu, một số kiến nghị 

sau có thể được cân nhắc để áp dụng tại các tổ 
chức nhằm nâng cao hiểu biết và thực hiện 
ĐĐNN.  

Giải pháp 1: Xây dựng văn hóa đạo đức 
chung cho cả tổ chức 

Văn hóa tổ chức là hệ thống những giá 
trị, niềm tin và quy phạm được chia sẻ bởi các 
thành viên trong tổ chức và hướng dẫn hành 
vi của họ. Văn hóa như một chất kết dính giúp 
gắn kết các thành viên trong tổ chức lại với 
nhau, nó thúc đẩy sự cam kết của một cá nhân 
với những người khác và với tổ chức, đồng 
thời văn hóa cũng có tác dụng kiểm soát để 
định hướng và hình thành nên thái độ và hành 
vi của những cá nhân trong tổ chức. Vì vậy 
một tổ chức có văn hóa đạo đức tốt thì mỗi 
người trong tổ chức đó sẽ cư xử đúng mực để 
phù hợp với văn hóa đó. 

Giải pháp 2: Xây dựng hệ thống đánh giá 
đạo đức nhân viên phù hợp 

Như kết quả của nghiên cứu, sự ghi nhận, 
khen thưởng hay xử phạt của tổ chức đối với 
hành vi đạo đức hay phi đạo đức có ảnh 
hưởng đến nhận thức về ĐĐNN của thành 
viên trong tổ chức. Do đó, để khuyến khích 
nhân viên cư xử có đạo đức, hạn chế các hành 

vi phi đạo đức thì tổ chức phải có hệ thống 
đánh giá đạo đức rõ ràng, cụ thể, công bằng 
và phù hợp. 

Giải pháp 3: Các cấp quản lý, lãnh đạo 
làm gương cho nhân viên trong tổ chức 

Nhà quản lý, lãnh đạo là những người 
đứng đầu tổ chức, có nhiều quyền lực, mỗi 
hành động, quyết định của họ đều ảnh hưởng 
đến toàn bộ tổ chức. Do đó, họ phải cư xử một 
cách công chính liêm minh để là gương cho 
tất cả thành viên của tổ chức. Nghiên cứu này 
cũng chỉ ra rằng nhận thức về sự chính trực 
của cấp trên cũng là một trong những yếu tố 
có ảnh hưởng đến nhận thức về ĐĐNN của 
cấp dưới. 

Giải pháp 4: Xây dựng hệ thống tiêu 
chuẩn đạo đức thống nhất, rõ ràng cho tổ chức  

Theo như kết quả nghiên cứu, những 
người làm việc không liên quan đến kỹ thuật 
(như lĩnh vực Kinh doanh và các loại hình 
dịch vụ, hay nhân viên văn phòng – hành 
chính – nhân sự) có nhận thức đối với quan 
điểm tuyệt đối về giá trị đạo đức cá nhân 
không cao bằng những người làm việc trong 
lĩnh vực kỹ thuật. Mà nguyên nhân của sự 
khác biệt này có thể là do lĩnh vực kỹ thuật có 
những tiêu chuẩn rõ ràng hơn. Vì vậy, để nâng 
cao nhận thức về ĐĐNN thông qua việc nâng 
cao nhận thức đối với quan điểm tuyệt đối về 
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giá trị đạo đức cá nhân, các tổ chức phải xây 
dựng được hệ thống tiêu chuẩn đạo đức 
chung, rõ ràng cho toàn bộ tổ chức. 

Giải pháp 5: Nâng cao tính tương tác, 
cạnh tranh giữa các nhân viên  

Một trong những yếu tố có ảnh hưởng 
đến ĐĐNN của một cá nhân là Nhận thức về 
hành vi đạo đức của đồng nghiệp. Nhưng theo 
kết quả nghiên cứu thì nhận thức này của 
người làm trong các đơn vị hành chính sự 
nghiệp lại thấp hơn của người làm trong các 
loại hình tổ chức khác (doanh nghiệp nhà 
nước, doanh nghiệp tư nhân, công ty trách 
nhiệm hữu hạn, công ty cổ phần, công ty 
100% vốn đầu tư nước ngoài). Nguyên nhân 
của sự khác biệt này có thể do trong các đơn 
vị hành chính sự nghiệp, sự tương tác và cạnh 
tranh giữa các cá nhân không cao. Do đó, các 
đơn vị hành chính sự nghiệp nên có các biện 
pháp nhằm nâng cao tính tương tác, cạnh 
tranh giữa đồng nghiệp với nhau.   

Tương tự các nghiên cứu khác, nghiên 
cứu này cũng còn tồn tại những điểm hạn chế. 
Trước tiên, trong quá trình phân tích, vì không 
có thang đo riêng cho yếu tố ĐĐNN nên 
nhóm tác giả đã trích các biến từ yếu tố Giá 
trị đạo đức cá nhân để đo lường yếu tố 
ĐĐNN. Do đó, không phản ánh chính xác và 
đầy đủ nhận thức của đối tượng khảo sát về 
biến ĐĐNN. Thứ hai, nghiên cứu chứng minh 
được sự khác biệt trong nhận thức về ĐĐNN 
giữa các nhóm đối tượng khác nhau, có đưa ra 
giả thuyết giải thích cho sự khác biệt đó 
nhưng chưa chứng minh được. 

Trong tương lai, nếu có một nghiên cứu 
được tiến hành dựa trên nền tảng nghiên cứu 
này, tác giả có thể tiến hành theo những hướng 
sau. Tìm thêm nhiều yếu tố có ảnh hưởng đến 
ĐĐNN và thang đo các yếu tố đó. Có thể tiến 

hành phân tích định tính, phỏng vấn sâu các 
chuyên gia để tìm ra được các yếu tố mới. Như 
vậy, ĐĐNN sẽ được nghiên cứu sâu hơn. Bên 
cạnh đó, tác giả có thể tiến hành xây dựng 
thang đo riêng cho ĐĐNN để có thể đo lường 
yếu tố này chính xác hơn. Hoặc tác giả có thể 
tiến hành nghiên cứu để tìm ra nguyên nhân 
của những sự khác biệt sau: Khác biệt trong 
nhận thức đối với Quan điểm tuyệt đối về giá 
trị đạo đức cá nhân giữa những đối tượng làm 
việc trong lĩnh vực Kỹ thuật với lĩnh vực Kinh 
doanh và các loại hình dịch vụ; hoặc giữa 
Nhân viên kỹ thuật và Nhân viên Văn phòng – 
Hành chính – Nhân sự. Hoặc là sự khác biệt 
trong Nhận thức về hành vi đạo đức của đồng 
nghiệp giữa những đối tượng làm việc trong 
Đơn vị hành chính sự nghiệp với những đối 
tượng làm việc trong các loại hình tổ chức 
khác như: doanh nghiệp tư nhân, công ty trách 
nhiệm hữu hạn, công ty cổ phần, công ty 
100% vốn đầu tư nước ngoài. 

Ngoài ra, để ĐĐNN được nghiên cứu sâu 
hơn, nhóm tác giả cũng có các đề xuất sau: 
Các nghiên cứu sau nên mở rộng đối tượng 
khảo sát, nghiên cứu đối với những người có 
thâm niên làm việc lâu hơn. Sau đó so sánh 
với kết quả của nghiên cứu này để xem giữa 
những người mới đi làm và những người đã đi 
làm lâu năm có sự khác biệt không. Về lĩnh 
vực nghề nghiệp và nghề nghiệp của đối 
tượng khảo sát: các nghiên cứu sau có thể 
khảo sát các đối tượng của một ngành nghề cụ 
thể. Khi đó có thể nghiên cứu sâu hơn về nhận 
thức của người lao động về ĐĐNN, tìm hiểu 
được nguyên nhân của các kết quả nghiên cứu 
được, dựa trên các đặc điểm riêng biệt của 
ngành nghề đó để giải thích. Hoặc tương tự, 
các nghiên cứu sau có thể khảo sát các đối 
tượng của một loại hình tổ chức cụ thể. 
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