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Mở đầu

Thị trường kinh doanh bất động sản đang có sự tăng  trưởng 
“nóng” trên tất cả các phân khúc đất nền, đất dự án, nhà phố, căn 
hộ, chung cư. Tuy nhiên, hầu hết các doanh nghiệp trong lĩnh vực 
kinh doanh bất động sản đều cho rằng khan hiếm nguồn nhân lực 
là vấn đề hết sức khó khăn. Hiện trạng cho thấy, nguồn nhân lực 
kinh doanh bất động sản được tuyển chủ yếu từ các ngành nghề 
khác vì có rất ít trường đào tạo, cung ứng nguồn nhân lực này.

Vì vậy, để có lao động kinh doanh lành nghề doanh nghiệp 
phải qua quá trình tự đào tạo, huấn luyện. Tuy nhiên, khi người lao 
động lành nghề thì rất dễ chảy máu chất xám hoặc họ tự tách kinh 
doanh riêng. Do đó, việc gắn kết người lao động trong lĩnh vực 
kinh doanh bất động sản, đặc biệt tại thị trường rộng lớn TP Hồ Chí 
Minh  mang nhiều ý nghĩa.

Thực tế cho thấy, nguồn nhân lực đóng vai trò quan trọng trong 
việc đóng góp vào kết quả và hiệu quả của tổ chức, đặc biệt là đơn 
vị kinh doanh. Vì vậy, việc duy trì nguồn nhân lực là nhiệm vụ 
quan trọng của tổ chức. Tuy nhiên, để đạt được kết quả tốt trong 
duy trì nguồn nhân lực của tổ chức thì sự tự nguyện gắn kết với 
tổ chức từ người lao động là khởi nguồn sự hợp tác có lợi và tạo 
nên những thành tựu nổi trội của tổ chức. Theo A.B. Bakker và 
M.P. Leiter (2010) [1], sự tự nguyện gắn kết của người lao động 
còn thể hiện những cảm xúc tích cực, nỗ lực hoàn thành công việc, 
đây chính là động lực quan trọng tạo nên những thành công cho tổ 
chức. Thực vậy, kết quả nghiên cứu cho thấy, người lao động có 
sự gắn kết sẽ giúp tăng năng suất của tổ chức lên 22% [2]; mức độ 
gắn kết với công việc của nhân viên tăng 1% sẽ giúp doanh thu của 
doanh nghiệp tăng 0,6% [3]. Vì vậy,  sự gắn kết của người lao động 
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Abstract:

This study aims to examine and measure the influence of 
working environment, income, leadership style, relationship 
with colleagues, and education and promotion opportunities 
on the employee engagement in the real estate business 
during the outbreak of the Covid-19. The research applied 
both qualitative and quantitative methods. A group of 385 
employees working in real estate in Ho Chi Minh city was 
surveyed online to test the theoretical model. The collected 
data was analysed by Cronbach’s alpha and exploratory 
factor analysis, multiple regression analysis with the support 
of SPSS 20.0 software. Results showed that all mentioned 
factors have influenced employee engagement, in which 
salary, bonus and welfare are the most important factors.
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được khẳng định là nhân tố quan trọng để đo lường tính hiệu quả, 
đổi mới và khả năng cạnh tranh của tổ chức [4]. Trước tình hình 
biến động của thị trường, đặc biệt là ảnh hưởng của dịch Covid-19 
trong thời gian gần đây đã có ảnh hưởng không nhỏ đến sự gắn kết 
của người lao động với tổ chức trong lĩnh vực kinh doanh bất động 
sản. Do đó, tìm hiểu về các nhân tố tác động đến sự gắn kết của 
người lao động trong lĩnh vực này là hết sức cần thiết; nó không 
chỉ giúp nhà quản trị có những giải pháp hữu hiệu trong việc giữ 
chân nhân tài, người lao động mà còn giúp cho cơ quan quản lý 
có cái nhìn tổng quát và những điều chỉnh giúp ngành ổn định và 
phát triển.

Sự gắn kết của nhân viên

Sự gắn kết của nhân viên là một chủ đề quan trọng gắn liền 
với sự thành bại của một tổ chức nên được nhiều nhà nghiên cứu 
và quản trị quan tâm. Hiện nay, khái niệm về sự gắn kết của nhân 
viên chưa có sự thống nhất, tùy vào điều kiện nghiên cứu mà có 
những quan điểm về sự gắn kết khác nhau. Cụ thể thì sự gắn kết 
được định nghĩa như là sự sẵn sàng nỗ lực hết mình vì sự phát triển 
của tổ chức, đồng nhất mục tiêu của tổ chức với mục tiêu của chính 
mình. Gắn kết là trạng thái tâm lý mà người lao động tự đưa ra toàn 
bộ thể chất, nhận thức và tình cảm vào trong công việc của mình, 
hay sự gắn kết nhân viên là một trạng thái đặc biệt bao gồm các 
thành phần có quan hệ đến hiệu quả công việc của từng cá nhân, 
bao gồm tâm lý, cảm xúc và hành vi [5, 6]. Theo C.B. Gibson và 
cs (2006) [7], sự gắn kết của nhân viên là tăng sự kết nối cảm xúc 
và trí tuệ của người lao động cho tổ chức. Như vậy, sự gắn kết thể 
hiện về mặt tâm lý cũng như về mặt thể chất khi thực hiện vai trò 
tổ chức. Khi người lao động gắn kết họ sẽ làm việc với niềm đam 
mê và cảm thấy có sự kết nối sâu sắc với tổ chức của mình. Theo 
W.H. Macey và B. Schneider (2008) [8], người lao động có sự gắn 
kết với tổ chức khi họ quan tâm đến công việc của mình và nỗ lực 
hết mình để đạt kết quả theo yêu cầu. Hay sự gắn kết với tổ chức là 
kết quả đóng góp giá trị của người lao động vượt qua những mong 
đợi bình thường của tổ chức [9]. Ngoài ra, sự gắn kết của nhân viên 
còn được xem là nhân tố thể hiện sự hài lòng hoặc sự trung thành 
cơ bản của người lao động đối với tổ chức [10-12].

Các nhân tố ảnh hưởng đến sự gắn kết của người lao động 
với tổ chức

Tìm hiểu về các nhân tố ảnh hưởng đến sự gắn kết của người 
lao động là chủ đề được thực hiện trong nhiều hoàn cảnh, điều kiện 
văn hóa và vị trí địa lý khác nhau. Trong từng lĩnh vực và điều kiện 
các nghiên cứu đề cập và khẳng định các nhân tố ảnh hưởng đến sự 
gắn kết của người lao động khác nhau, tuy nhiên nhìn chung các 
nhân tố được đề cập phổ biến và thường xuyên là: (1) Điều kiện 
làm việc; (2) Bản chất công việc; (3) Lương, thưởng và phúc lợi; 
(4) Quan hệ với đồng nghiệp; (5) Cơ hội đào tạo, thăng tiến; (6) 
Sự công nhận trong công việc; (7) Phong cách lãnh đạo; (8) Áp lực 
công việc; (9) Thương hiệu của tổ chức; (10) Văn hóa công ty; (11) 
Công bằng trong tổ chức [13-18].

Giả thuyết và mô hình nghiên cứu đề xuất

Dựa trên các nghiên cứu trước với các nhân tố ảnh hưởng đến 
sự gắn kết của nhân viên và đặc trưng, đặc thù của ngành kinh 
doanh bất động sản trong và sau đại dịch Covid-19, tác giả phỏng 
vấn chuyên sâu với nhóm chuyên gia nhằm khám phá các nhân tố 
ảnh hưởng đến sự gắn kết của người lao động trong lĩnh vực này 
trong thời gian dịch bệnh Covid -19 ngày càng trở nên phổ biến. 
Kết quả cho thấy, có 5 nhân tố được đề xuất có nhiều khả năng 
tác động lên sự gắn kết của nhân viên trong ngành kinh doanh bất 
động sản. Các nhân tố được đề cập bao gồm: (1) Môi trường và 
điều kiện làm việc; (2) Lương thưởng và phúc lợi; (3) Quan hệ với 
đồng nghiệp; (4) Phong cách lãnh đạo; (5) Đào tạo và thăng tiến. 
Vì vậy, các giả thuyết được đề xuất là:

H1: Môi trường làm việc có ảnh hưởng tích cực đến sự gắn 
kết nhân viên.

H2: Lương, thưởng và phúc lợi có ảnh hưởng tích cực đến sự 
gắn kết nhân viên.

H3: Quan hệ với đồng nghiệp có ảnh hưởng tích cực đến sự 
gắn kết nhân viên.

H4: Phong cách lãnh đạo có ảnh hưởng tích cực đến sự gắn 
kết nhân viên.

H5: Đào tạo và thăng tiến  có ảnh hưởng tích cực đến sự gắn 
kết nhân viên.

Phương pháp nghiên cứu

Nghiên cứu sử dụng kết hợp phương pháp định tính và định 
lượng. Nghiên cứu định tính nhằm khám phá các nhân tố gắn kết 
của người lao động với tổ chức trong lĩnh vực bất động sản. Nghiên 
cứu định lượng nhằm lượng hóa thị trường, kiểm định thang đo và 
giả thuyết nghiên cứu.

Đối tượng khảo sát là người lao động làm việc trong lĩnh vực 
kinh doanh bất động sản tại TP Hồ Chí Minh. Thời gian khảo sát 
từ ngày 1/12/2021 đến 24/2/2022. Khảo sát được thực hiện bằng 
bảng câu hỏi với hình thức trực tuyến thông qua nền tảng Google 
form. Tuy nhiên, tỷ lệ người tham gia khảo sát trực tuyến thấp nên 
tác giả tiếp tục lấy thêm mẫu nghiên cứu theo hình thức trực tiếp 
với bảng câu hỏi giống như hình thức trực tuyến. Hình thức lấy 
mẫu trực tiếp được thực hiện thông qua phỏng vấn viên. Phỏng vấn 
viên gặp trực tiếp đối tượng khảo sát tại các công ty địa ốc, kinh 
doanh bất động sản tại TP Hồ Chí Minh. Tổng số phản hồi hợp lệ 
là 385 người lao động đang làm việc trong lĩnh vực kinh doanh bất 
động sản tại TP Hồ Chí Minh. 

Dữ liệu thu thập được kiểm tra độ tin cậy, phân tích nhân tố 
khám phá (EFA) và phân tích mô hình hồi quy bội. 

Kết quả 

Thống kê mô tả

Đối tượng khảo sát - những người lao động làm việc trong 
lĩnh vực kinh doanh bất động sản tại TP Hồ Chí Minh. Có tất cả 
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385 phản hồi của người lao động là hợp lệ; trong đó giới tính nam 
chiếm phần lớn trong tổng số người tham gia (72%). Điều này 
phản ánh thực tế thị trường lao động trong lĩnh vực kinh doanh bất 
động sản chủ yếu là nam giới - những người có sức khỏe tốt, năng 
động, sẵn sàng cho các hình thức giao tiếp với nhiều đối tượng 
khác nhau và thường xuyên di chuyển, đặc biệt là bên ngoài văn 
phòng. Bên cạnh đó, dữ liệu phân tích cho thấy, trình độ học vấn 
của lực lượng lao động làm trong lĩnh vực bất động sản là những 
người có trình độ được đào tạo chiếm tỷ trọng cao (75%), có thâm 
niên công tác trong ngành tương đối thấp (34,8% người lao động 
công tác trong ngành từ 5 năm trở lên) (bảng 1).
Bảng 1. Đặc điểm mẫu nghiên cứu.

Đặc điểm Số lượng %

Giới tính

Nam 278 72,2

Nữ 107 27,8

Trình độ

Từ lớp 12 trở xuống 96 25

Trung cấp - đại học 213 55,3

Sau đại học 76 19,7

Tuổi

18-35 tuổi 104 27,0

35-45 tuổi 156 40,5

46-55 tuổi 82 21,3

Trên 55 tuổi 43 11,2

Thu nhập

Từ 5 triệu VNĐ trở xuống 12 3,1

Trên 5-20 triệu VNĐ 178 46,2

Trên 20-50 triệu VNĐ 153 39,7

Trên 50 triệu VNĐ 42 11,0

Thâm niên

Dưới 1 năm 68 17,7

Trên 1 năm đến 5 năm 183 47,5

Trên 5 năm 134 34,8

Nguồn: kết quả phân tích dữ liệu khảo sát.

Kiểm định độ tin cậy thang đo

Các khái niệm nghiên cứu được đánh giá độ tin cậy Cronbach's 
alpha và EFA. Phân tích Cronbach's alpha nhằm đánh giá mức độ 
liên kết của thang đo; tiêu chuẩn để thang đo đạt yêu cầu là hệ số 
tin cậy Cronbach's alpha ≥0,6 và tương quan các biến tổng không 
nhỏ hơn 0,3. Phân tích EFA nhằm kiểm định giá trị thang đo thông 
qua việc phân nhóm và rút trích nhân tố. Tiêu chuẩn để xem xét 
phân tích EFA là hệ số KMO≥0,5, giá trị sig≤0,5, giá trị tải nhân 
tố ≥0,5; hệ số Eigenvalue phải có giá trị lớn hơn 1; khác biệt hệ số 
tải nhân tố của một biến quan sát giữa các nhân tố ≥0,3 (bảng 2).

Bảng 2. Thang đo nghiên cứu.

Thang đo nghiên cứu Hệ số tải nhân tố
Môi trường làm việc
Nơi làm việc của bạn sạch sẽ, thoáng mát và an toàn 0,75
Bạn được cung cấp đầy đủ trang thiết bị, công cụ để làm việc 0,82
Những chính sách, thủ tục liên quan đến bạn đều được thông tin 
đầy đủ

0,91

Công ty tạo điều kiện cho bạn thể hiện tốt năng lực bản thân 0,78
Thu nhập (lương, thưởng, phúc lợi)
Chính sách phúc lợi hỗ trợ kịp thời 0,923
Chính sách phúc lợi hấp dẫn 0,735
Mức lương tương xứng với kết quả làm việc 0,826
Mức lương phù hợp với mức lương trên thị trường 0,976
Quan hệ với đồng nghiệp
Đồng nghiệp gần gũi, thân thiện 0,923
Đồng nghiệp sẵn sàng giúp đỡ bạn 0,718
Đồng nghiệp sẵn sàng chia sẻ thông tin 0,863
Đồng nghiệp quan tâm đến bạn 0,92
Đồng nghiệp đáng tin cậy 0,876
Phong cách lãnh đạo
Cấp trên rất quan tâm đến tâm tư nguyện vọng của tôi 0,878
Tôi nhận được sự hỗ trợ từ cấp trên 0,818
Cấp trên xem trọng các mục tiêu và giá trị của tôi 0,901
Cấp trên có năng lực điều hành tốt 0,751
Cấp trên đối xử công bằng với mọi người 0,610
Cấp trên thân thiện, dễ giao tiếp 0,967
Đào tạo và thăng tiến
Nhân viên được đào tạo để thực hiện công việc tốt hơn 0,796
Tổ chức khuyến khích nhân viên nâng cao kỹ năng 0,762
Tổ chức có chính sách thăng tiến rõ ràng 0,804
Sự gắn kết với tổ chức
Là thành viên của tổ chức này rất là tuyệt vời 0,826
Tôi thực sự quan tâm đến những điều đang diễn ra trong đơn vị 0,811
Là thành viên của tổ chức này làm tôi rất tự hào 0,901
Tôi rất muốn gắn kết với tổ chức này 0,839

Nguồn: kết quả xử lý dữ liệu khảo sát.

Kết quả phân tích cho thấy các thang đo đều đạt tiêu chuẩn. 
Hay nói cách khác, các thang đo đều đạt được các giá trị tính đơn 
hướng, sự hội tụ, độ tin  cậy và giá trị khác biệt (bảng 3-5).
Bảng 3. Kết quả đánh giá hệ số tin cậy Cronbach's alpha.

Biến số Số biến quan sát Cronbach's 
alpha

Tương quan
biến - tổng nhỏ nhất

Môi trường làm việc (MT) 4 ,919 ,755

Lương thưởng và phúc lợi (TN) 4 ,894 ,735

Quan hệ với đồng nghiệp (QH) 5 ,893 ,718

Phong cách lãnh đạo (LĐ) 6 ,886 ,610

Đào tạo và thăng tiến (TT) 3 ,891 ,762

Sự gắn kết với tổ chức (SGK) 4 ,924 ,811

Nguồn: kết quả xử lý dữ liệu khảo sát.



4

Khoa học Xã hội và Nhân văn  / Tâm lý học

64(10) 10.2022

Bảng 4. Kết quả phân tích EFA.

Biến 
quan sát

Hệ số tải nhân tố

1 2 3 4 5

MT4 ,806

MT2 ,751

MT5 ,747

MT3 ,694

MT1 ,616

LĐ2 ,795

LĐ1 ,760

LĐ3 ,748

LĐ4 ,667

LĐ5 ,632

TN2 ,796

TN3 ,773

TN1 ,769

TN4 ,764

TT2 ,827

TT3 ,805

TT4 ,734

TT1 ,733

QH2 ,757

QH3 ,736

QH1 ,679

Nguồn: kết quả xử lý dữ liệu khảo sát.

Bảng 5. Hệ số tương quan giữa các biến.

SGK TN TT MT LĐ QH

SGK 1 ,577** ,557** ,611** ,611** ,600**

,000 ,000 ,000 ,000 ,000

TN ,577** 1 ,514** ,576** ,536** ,536**

,000 ,000 ,000 ,000 ,000

TT ,557** ,514** 1 ,550** ,491** ,452**

,000 ,000 ,000 ,000 ,000

MT ,611** ,576** ,550** 1 ,540** ,531**

,000 ,000 ,000 ,000 ,000

LĐ ,611** ,536** ,491** ,540** 1 ,565**

,000 ,000 ,000 ,000 ,000

QH ,600** ,536** ,452** ,531** ,565** 1

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 0,000

Nguồn: kết quả xử lý dữ liệu khảo sát.
Ghi chú: **: độ tin cậy 95%.

Kiểm định giả thuyết nghiên cứu

Kết quả phân tích mô hình hồi quy bội cho thấy, giá trị Sig.≤0,05 
chứng tỏ các giả thuyết đều có thể chấp nhận với độ tin cậy 95%. 
Giá trị VIF đều nhỏ hơn 10 cho thấy không có hiện tượng đa cộng 
tuyến xuất hiện. Bên cạnh đó, giá trị Durbin-Watson=2,351 và 

F=79,478 với giá trị Sig.=0,000 càng chứng tỏ không có sự tương 
quan giữa các biến và mô hình phù hợp với dữ liệu thị trường. 
Theo đó, các biến trong mô hình có thể giải thích được 61,3% sự 
biến thiên của thị trường (bảng 6).
Bảng 6. Chỉ số thống kê theo phân tích mô hình hồi quy bội.

Biến 
độc lập

Hệ số 
hồi quy

Hệ số 
tiêu chuẩn (Beta)

Mức 
ý nghĩa

Thống kê đa cộng tuyến

Dung sai VIF

MT 0,198 0,187 0,042 0,554 1,806

TN 0,344 0,141 0,007 0,490 2,040

QH 0,183 0,172 0,001 0,518 1,932

LĐ 0,279 0,251 0,038 0,485 2,061

TT 0,079 0,051 0,000 0,504 1,983

R² hiệu chỉnh: 0,613

Thống kê F (ANOVA): 79, 478

Mức ý nghĩa (Sig. của ANOVA): 0,000

Durbin-Watson: 2,351

Từ kết quả nghiên cứu, phương trình hồi quy có thể được viết 
lại như sau: 

SGK = 0,344*TN + 0,279*LĐ + 0,198*MT + 0,183*QH + 
0,079*TT

Như vậy, sự quan trọng của các nhân tố đối với sự gắn kết của 
người lao động trong lĩnh vực kinh doanh bất động sản được thể 
hiện theo thứ tự mức độ giảm dần là: (1) Lương, thưởng và phúc 
lợi (thu nhập); (2) Phong cách lãnh đạo; (3) Môi trường và điều 
kiện làm việc; (4) Quan hệ với đồng nghiệp; (5) Cơ hội đào tạo và 
thăng tiến.

Kết luận và hàm ý quản trị

Kết luận

Nghiên cứu đã sử dụng phương pháp định tính để khám phá 
các khái niệm cũng như mối quan hệ giữa các khái niệm với sự 
gắn kết người lao động trong lĩnh vực kinh doanh bất động sản. 
Bên cạnh đó, phương pháp định tính cũng được dùng để hiệu chỉnh 
thang đo cho phù hợp với hoàn cảnh nghiên cứu trên cơ sở kế thừa 
và phát huy các thang đo của các nghiên cứu trước. Sau khi có kết 
quả sơ bộ của nghiên cứu định tính, phương pháp định lượng được 
tiến hành thông qua bảng khảo sát đối tượng nghiên cứu để lượng 
hóa thị trường. 

Kết quả nghiên cứu cho thấy, các giả thuyết đều được chấp 
nhận ở mức tin cậy cao 95 và 99% (H1 và H4 được chấp nhận với 
mức tin cậy 95%, trong khi H3 và H5 được chấp nhận với mức ý 
nghĩa 1% tương đương độ tin cậy 99%). Kết quả này cho thấy có 
sự tương đồng với các nghiên cứu trước. Cụ thể, H1 có kết quả 
tương đồng với nghiên cứu [14]; kết quả chấp nhận H2 phù hợp 
với nghiên cứu [19]. Kết quả khẳng định quan hệ với đồng nghiệp 
có ảnh hưởng đến sự gắn kết của nhân viên (H3) cho thấy phù hợp 
với nghiên cứu [17]. Kết quả giả thuyết H4 - phong cách lãnh đạo 
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có ảnh hưởng tích cực đến sự gắn kết của nhân viên cũng được 
khẳng định. Kết quả này phù hợp với kết quả của nghiên cứu [19]. 
Ngoài ra, sự tương tự trong kết quả nghiên cứu của giả thuyết H5 
cũng xảy ra với các nghiên cứu [15, 18]. Kết quả này có sự thống 
nhất cao với những kết quả nghiên cứu trước.

Điểm nổi bật và cũng là điểm mới trong nghiên cứu này so 
với các nghiên cứu trước là, mặc dù các nhân tố ảnh hưởng đến 
sự gắn kết của nhân viên được xác lập nhưng mức độ ảnh hưởng 
của chúng lại rất khác nhau. Cụ thể, nếu như nghiên cứu của Hà 
Nam Khánh Giao và Nguyễn Đặng Hoàng Trân (2017) [20] về sự 
gắn kết của nhân viên trong Trường Đại học Ngân hàng TP Hồ 
Chí Minh xác nhận theo mức độ giảm dần là: (1) Bản chất công 
việc; (2) Quan hệ với đồng nghiệp; (3) Danh tiếng của Trường; (4) 
Tiền lương - thưởng, phúc lợi; (5) Sự hỗ trợ từ cấp trên; hay trong 
nghiên cứu của Đỗ Xuân Khánh và Lê Kim Long (2015) [21] cho 
thấy, bản chất công việc, đào tạo là nhân tố quan trọng ảnh hưởng 
đến sự gắn kết của nhân viên thì trong nghiên cứu này cho thấy 
vai trò quan trọng của thu nhập và lãnh đạo. Điều này cho thấy, 
người lao động trong tổ chức kinh doanh bất động sản gắn kết với 
tổ chức vì thu nhập và nhân tố lãnh đạo nhiều hơn là các ngành 
khác tìm kiếm môi trường làm việc hay cơ hội thăng tiến. Bên cạnh 
đó, dữ liệu khảo sát thu thập được trong giai đoạn bùng phát dịch 
Covid-19, nhiều đối tượng khảo sát chia sẻ rằng, chính thu nhập 
cao và sự quan tâm của lãnh đạo tạo điều kiện làm việc tự do, thoải 
mái là nhân tố giúp họ duy trì với công việc. Do đó, kết quả nghiên 
cứu đã phản ánh được thực trạng về sự gắn kết của người lao động 
(nhân viên) làm việc trong lĩnh vực kinh doanh bất động sản, đặc 
biệt là giai đoạn bùng phát dịch Covid-19.

Hàm ý quản trị

Từ  kết quả nghiên cứu các nhân tố tác động đến sự gắn kết 
của người lao động đối với tổ chức trong lĩnh vực kinh doanh bất 
động sản khi đại dịch Covid-19 bùng phát cho thấy, vấn đề lương, 
thưởng và phúc lợi là nhân tố quan trọng nhất để người lao động 
gắn kết với tổ chức. Tiếp theo lần lượt là các nhân tố: phong cách 
lãnh đạo, bản chất công việc, thương hiệu của tổ chức và quan hệ 
với doanh nghiệp theo mức độ giảm dần. Trên cơ sở kết quả nghiên 
cứu một số đề xuất cho hàm ý quản trị được khái quát như sau:

Về lương, thưởng và phúc lợi: Đây là nhân tố quan trọng nhất 
để gắn kết người lao động trong lĩnh vực kinh doanh bất động sản. 
Điều này thật bất ngờ so với các ngành, lĩnh vực khác - họ thường 
quan tâm đến những giá trị về sự phù hợp với bản chất công việc 
hay mối quan hệ với đồng nghiệp hoặc được đào tạo và có cơ hội 
thăng tiến trong tương lai. Chính vì vậy, nhà quản trị cần xem xét 
lại cấu trúc lương, thưởng, phụ cấp hay tỷ lệ trích hoa hồng trên số 
lượng và giá trị hợp đồng giao dịch mà mỗi cá nhân người lao động 
thực hiện được. Các chính sách về lương, thưởng, phúc lợi và hoa 
hồng cũng cần được thông tin một cách rõ ràng, minh bạch để đảm 
bảo tính công bằng trong cấu trúc và hệ thống của công ty, tổ chức 
nhằm thực sự tạo động lực nhiệt tình, sáng tạo, nỗ lực vì mục tiêu 
và nhiệm vụ được giao.

Về phong cách lãnh đạo: Đây là nhân tố quan trọng thứ hai 
mà người kinh doanh trong lĩnh vực bất động sản quan tâm. 
Theo đó, người lãnh đạo cần có tố chất lãnh đạo thực sự, khéo 
léo trong cư xử với người lao động cũng như động viên, khuyến 
khích họ hoàn thành mục tiêu kinh doanh và gắn kết với tổ chức. 
Để làm được điều này nhà quản trị cũng cần được đào tạo, rèn 
luyện và luôn hoàn thiện kỹ năng, kiến thức đặc thù gắn với 
ngành kinh doanh của mình. Ngoài ra, sự quan tâm, lắng nghe 
chia sẻ về công việc, hoàn cảnh của người lao động cũng là nhân 
tố quan trọng giúp sự gần gũi gắn kết với nhà quản trị - người 
lãnh đạo và gắn kết với tổ chức.

Về môi trường và điều kiện làm việc: Đây là nhân tố được 
nhều người lao động quan tâm, đặc biệt trong những lĩnh vực 
đặc thù. Điều kiện làm việc của lĩnh vực kinh doanh bất động 
sản được người lao động đề cập đến là văn phòng, trụ sở công ty 
những nhân tố vật chất hữu hình, cố định dễ tạo lòng tin khách 
hàng hơn là chủ yếu gặp gỡ, tư vấn, giới thiệu thậm chí đến 
khi ký hợp đồng cũng ở một nơi khác không trực thuộc doanh 
nghiệp. Ngoài ra, một số người lao động đề cập đến phương tiện 
vận chuyển hay các nơi nghỉ ngơi, khu vực văn phòng, các trang 
thiết bị có kết nối wifi để thuận tiện trong việc giới thiệu, tư vấn 
cũng như làm các thủ tục pháp lý cần thiết. Do đó, các nhà quản 
trị trong lĩnh vực kinh doanh bất động sản cũng nên đầu tư cơ sở 
vật chất, trang thiết bị, khu vực làm việc nghỉ ngơi để tạo không 
gian và môi trường làm việc chuyên nghiệp và hiệu quả.

Về quan hệ với đồng nghiệp: Đây là nhân tố có ảnh hưởng 
đến sự gắn kết của người lao động, tuy nhiên mức độ ảnh hưởng 
không nhiều. Khi phỏng vấn người nghiên cứu và chuyên gia về 
mối quan hệ đồng nghiệp trong kinh doanh bất động sản nhiều 
người cho rằng, có nhân tố gắn kết với đồng nghiệp, tuy nhiên 
sự gắn kết trên cơ sở lợi ích, đôi bên cùng có lợi hơn là vì sự tin 
tưởng giữa các đồng nghiệp với nhau.

Về đào tạo và thăng tiến: Thật đáng ngạc nhiên khi đào tạo 
thăng tiến là một trong những nhân tố quan trọng nhận được sự 
quan tâm của rất nhiều người lao động trong nhiều ngành khác 
nhau nhưng ít gây được sự chú ý trong môi trường kinh doanh 
bất động sản. Điều này cho thấy, người lao động kinh doanh 
trong lĩnh vực bất động sản ít quan tâm đến cơ hội được đào 
tạo và thăng tiến hơn. Vì vậy, nhà quản trị trong kinh doanh bất 
động sản không nên tập trung nhiều vào cơ cấu vị trí, chức vụ 
hay chức danh cho người lao động, mà thay vào đó tập trung 
nguồn lực về thu nhập và phong cách lãnh đạo hoặc bản chất 
công việc. Mặc dù không quan tâm nhiều nhưng đây là nhân tố 
có ý nghĩa đóng góp vào sự gắn kết của người lao động trong 
tổ chức nên các nhà quản trị cũng cần có kế hoạch đào tạo và 
những vị trí, chức danh phù hợp cho người lao động của mình, 
đặc biệt là những người trẻ có triển vọng muốn gắn kết với nghề 
và tổ chức.
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Mặc dù có những đóng góp nhất định, nhưng nghiên cứu vẫn 
còn nhiều hạn chế. Thứ nhất, nghiên cứu sử dụng phương pháp 
lấy mẫu thuận tiện nên độ tin cậy và khái quát thấp. Thứ hai, còn 
nhiều nhân tố khác có thể có ảnh hưởng đến sự gắn kết của người 
lao động trong lĩnh vực kinh doanh bất động sản nhưng chưa được 
đề cập như: văn hóa doanh nghiệp, uy tín/danh tiếng thương hiệu, 
sự trao quyền, áp lực công việc... Vì vậy, các nghiên cứu tiếp theo 
có thể bổ sung theo hướng điều chỉnh các hạn chế vừa đề cập.
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