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1. Đặt vấn đề
Những năm gần đây, cùng với sự phát triển bùng

nổ của công nghệ số, các nền tảng này cung cấp một
số lượng công việc ngày càng lớn trên phạm vi toàn
cầu. Các nền tảng lao động số có sứ mệnh kết nối
khách hàng và người lao động nhằm thực hiện các
nhiệm vụ khác nhau để thoả mãn nhu cầu của khách
hàng và mang lại thu nhập cho người lao động (ILO,
2021). Tại Việt Nam, sau đại dịch Covid-19 chứng
kiến sự gia tăng đáng kể của các lao động tự do,
cùng với đó là sự xuất hiện hàng loạt các nền tảng
lao động số trong đó phải kể đến các nền tảng giao
đồ ăn trực tuyến. Các nền tảng này hoạt động theo
mô hình cung cấp dịch vụ đặt hàng, thanh toán,
giám sát chế biến nhưng không trực tiếp chế biến đồ
ăn cho các khách hàng thông qua các ứng dụng trên
điện thoại di động và nền tảng sử dụng internet khác
như email, website, mạng xã hội, SMS,… (Pigatto
et al., 2017). Sự phát triển của mô hình này đã hình
thành và phổ biến hình thức việc làm tự do đó là

giao đồ ăn trực tuyến. Đây được coi là hình thức
việc làm phù hợp với nhiều đối tượng lao động, nhất
là các lao động có trình độ chuyên môn thấp, lao
động di cư hoặc tự do, thất nghiệp,... Lao động giao
đồ ăn trực tuyến có các đặc điểm riêng về tính chất
không thường xuyên và cố định của công việc và thu
nhập, không có hợp đồng lao động (HSF & ILLSA,
2021), do đó những thách thức về quản lý lao động,
nâng cao sự hài lòng, duy trì sự tham gia liên tục của
người lao động là các vấn đề cần được tập trung
nghiên cứu. Thật vậy, sự hài lòng là chủ đề được
nghiên cứu tương đối phổ biến trong môi trường lao
động truyền thống, với các nhiệm vụ công việc được
thiết kế cố định, địa điểm làm việc cố định và có sự
giám sát trực tiếp của các tổ chức, làm việc trong
môi trường chính thức, có hợp đồng lao động, thu
nhập ổn định và các điều kiện làm việc tương đối
đầy đủ. Các nghiên cứu đã đề cập đến nhiều yếu tố
ảnh hưởng đến sự hài lòng hay thích thú của lao
động đối với công việc truyền thống, trong đó nhấn
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Nghiên cứu này được thực hiện nhằm xác định các yếu tố cấu thành chất lượng sống trong công việc
đồng thời xem xét mức độ ảnh hưởng yếu tố này tới sự hài lòng công việc của các lao động giao đồ

ăn trực tuyến tại Việt Nam. Phương pháp nghiên cứu định lượng được sử dụng trên cỡ mẫu 283 lao động
được lựa chọn thông qua kỹ thuật lấy mẫu ngẫu nhiên thuận tiện và sử dụng PLS - SEM để kiểm định các
giả thuyết. Các phát hiện nghiên cứu cho thấy các yếu tố thành phần của chất lượng sống trong công việc
đều có ý nghĩa trong việc giải thích sự hài lòng công việc của các lao động giao đồ ăn trực tuyến. Kết quả
nghiên cứu hàm ý các nền tảng giao đồ ăn trực tuyến cần thực hiện các giải pháp nhằm nâng cao chất lượng
sống trong công việc để tối đa sự hài lòng công việc của các lao động.



mạnh chất lượng sống trong công việc (Sirgy & Lee,
2017). Chất lượng cuộc sống trong công việc bao
gồm các điều kiện làm việc như sức khoẻ, an toàn,
các lợi ích vật chất và tinh thần, sự cân bằng giữa
công việc và gia đình,... và nó được xem như một
công cụ cơ bản nhằm tăng cường sự hài lòng của
nhân viên về điều kiện làm việc. Do đó, nâng cao
chất lượng sống trong công việc được kỳ vọng mang
lại phúc lợi tốt hơn cho người lao động, xây dựng
môi trường làm việc tốt và người lao động sẽ hài
lòng, gắn bó lâu dài và nỗ lực cho công việc nhiều
hơn (Sirgy et al., 2001). Tuy nhiên, với hình thức
việc làm phi truyền thống như giao đồ ăn trực tuyến
thì các nghiên cứu về chất lượng sống trong công
việc dường như còn nhiều khoảng trống. Dựa trên
quan điểm sự thành công của mọi tổ chức đều có sự
đóng góp quan trọng của nguồn nhân lực, nghiên
cứu này đưa ra quan điểm nâng cao chất lượng sống
trong công việc là một tư duy quản lý nguồn nhân
lực và cần phải được xem xét cả ở trong môi trường
lao động tự do (Dechawatanapaisal, 2017).

Với những lập luận đó, mục tiêu của nghiên cứu
đó là phân tích sự ảnh hưởng của cảm nhận chất
lượng sống trong công việc đến sự hài lòng của các
lao động giao đồ ăn trực tuyến dựa trên các yếu tố
đặc điểm của công việc, đồng thời hàm ý một số giải
pháp nhằm nâng cao chất lượng sống trong công
việc và sự hài lòng công việc của người lao động.
Để thực hiện mục tiêu trên, nghiên cứu tiến hành thu
thập minh chứng để trả lời cho các câu hỏi: (1) chất
lượng sống trong công việc của lao động giao đồ ăn
trực tuyến được cấu thành bởi những yếu tố nào? (2)
Chất lượng sống trong công việc giao đồ ăn trực
tuyến có ảnh hưởng ra sao tới sự hài lòng của lao
động? Dựa trên các lý thuyết về chất lượng sống
trong công việc và sự hài lòng công việc để đề xuất
mô hình nghiên cứu, các giả thuyết nghiên cứu,
đồng thời thu thập các minh chứng nhằm kiểm định
các giả thuyết nghiên cứu này. 

2. Cơ sở lý thuyết
2.1. Việc làm tự do, công việc giao đồ ăn trực tuyến
Trong thời đại của cuộc cách mạng công nghiệp

lần thứ tư, sự phát triển của nền kinh tế tự do hay
còn được hiểu là kinh tế sử dụng các nền tảng số để
kết nối các lao động tự do/nhà thầu độc lập với
khách hàng để cung cấp các dịch vụ ngắn hạn hoặc
chia sẻ tài sản như: các ứng dụng vận tải hành
khách, các ứng dụng giao hàng hóa/thực phẩm,...

(ILO, 2021a). Nền kinh tế tự do tạo điều kiện thuận
lợi cho phát triển việc làm sử dụng công nghệ số làm
trung gian giữa những nhà cung cấp cá nhân (lao
động nền tảng hoặc các doanh nghiệp) và khách
hàng, hoặc trực tiếp thu hút người lao động để cung
cấp dịch vụ thông qua nền tảng lao động số (ILO,
2021b). Việc làm tự do là các hoạt động linh hoạt, tự
do hoặc mang tính chất tạm thời theo yêu cầu hoặc
từng nhiệm vụ cụ thể thông qua các nền tảng kỹ
thuật số, nhằm tạo ra thu nhập mà pháp luật không
cấm (HSF & ILLSA, 2021). Trong những năm gần
đây chứng kiến sự phát triển mạnh mẽ của hình thức
việc làm giao đồ ăn trực tuyến, đây là dịch vụ việc
làm được hình thành khi các lao động tham gia vào
các nền tảng cộng nghệ, nơi mà khách hàng đặt đồ
ăn và họ đóng vai trò là đối tác giao đồ ăn trực tiếp
đến địa điểm mà khách hàng yêu cầu. Lao động giao
đồ ăn trực tuyến được xếp vào nhóm lao động làm
việc theo yêu cầu, sử dụng nền tảng dựa vào vị trí
với đặc điểm của việc làm có kỹ năng làm việc trung
bình và thấp (ILO, 2021b). Nền tảng công nghệ lập
trình các nhiệm vụ thông qua các thuật toán và phân
phối cho các lao động tham gia. Người lao động có
thể lựa chọn và thực hiện nhiệm vụ theo lộ trình đi
đến nhà hàng, nhận và kiểm tra sản phẩm, giao trực
tiếp đến địa chỉ của khách hàng dưới dự hỗ trợ và
điều hướng của nền tảng. Một trong những lợi thế
của hình thức việc làm này là sự linh hoạt, tự chủ về
thời gian làm việc (một trong những yếu tố để đạt
được sự cân bằng giữa công việc và gia đình), không
bị hạn chế bởi yêu cầu của nhà tuyển dụng
(Sutherland và cộng sự, 2020). 

2.2. Chất lượng sống trong công việc
Chất lượng sống trong công việc là sự cam kết

của tổ chức để cải thiện công việc, tạo ra sự lôi cuốn,
sự thỏa mãn, công việc hiệu quả và môi trường làm
việc cho mọi người ở các cấp độ của tổ chức
(Carlson et al., 2000). Nó bao gồm các đặc tính của
nơi làm việc và công việc có ảnh hưởng đến kết quả
và sự hài lòng trong công việc như hệ thống khen
thưởng, nội dung công việc, quản lý giám sát và môi
trường làm việc (Grote & Guest, 2016). Đó còn là
những điều kiện thuận lợi, hỗ trợ nơi làm việc và làm
tăng mức độ thoả mãn của người lao động bằng cách
cung cấp cho người lao động lương thưởng, công
việc ổn định và cơ hội phát triển (Lau & May, 1998).
Chất lượng cuộc sống công việc là một phần của chất
lượng cuộc sống tổng thể chịu tác động của công
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việc. Nhân viên sẽ đánh giá công việc của họ tốt như
thế nào thông qua xem xét sự tác động của môi
trường làm việc đến bản thân, giữa cuộc sống công
việc và cuộc sống bản thân (Sirgy & Lee, 2017). 

2.3. Sự hài lòng công việc
Sự hài lòng công việc là phản ứng tình cảm

chung của các cá nhân cảm nhận được từ công việc,
là mức độ mà một người cảm thấy yêu thích công
việc của họ (Imran et al., 2014). (Christen et al.,
2006) cho rằng sự hài lòng công việc được hiểu là
mức độ mà người lao động yêu thích công việc của
họ, là thái độ dựa trên kết quả nhận thức về mức độ
tích cực hay tiêu cực trong công việc hay môi
trường làm việc. Sự hài lòng công việc phản ánh
mức chất lượng sống trong công việc bởi nó cho
phép khám phá những đặc điểm nào của công việc
có tác động lớn nhất đến mức độ cảm nhận tích cực
hay tiêu cực của các nhân về công việc (Bangwal &
Tiwari, 2019).

3. Mô hình và các giả thuyết nghiên cứu

3.1. Thu nhập và phần thưởng
Một trong những khía cạnh thường xuyên được

đề cập đến về chất lượng sống trong công việc của
người lao động là thu nhập và phần thưởng (Holman,
2012). Thu nhập và tiền lương đại diện cho sự công
bằng hoặc đền bù thoả đáng cho công việc đảm nhận
(Grote & Guest, 2016). Yếu tố này được coi là một
đặc điểm của công việc, đóng vai trò quan trọng đối
với động lực làm việc và sự hài lòng công việc (Bush
& Balven, 2021). Bởi, thu nhập và phần thưởng
quyết định mức sống, đảm bảo an ninh tài chính cá

nhân và sự hạnh phúc trong công việc. Trong công
việc giao đồ ăn trực tuyến, vai trò của yếu tố này
càng trở nên quan trọng bởi các lao động tự do hoặc
lao động không có chuyên môn khó tiếp cận với
công việc truyền thống tham gia công việc này để
tìm kiếm thu nhập và phần thưởng. Từ các lập luận
trên, các giả thuyết nghiên cứu được đề xuất gồm:

H1: Thu nhập và phần thưởng có ảnh hưởng
thuận chiều với sự hài lòng công việc của các lao
động giao đồ ăn trực tuyến.

3.2. Sự tự chủ trong công việc
Sự tự chủ là một khía cạnh của chất lượng sống

trong công việc bởi người lao động có quyền kiểm
soát công việc của bản thân, cách họ làm việc và có
nhiều khả năng để đạt được mức thu nhập (Findlay et
al., 2013). Khả năng tự quyết định trong công việc
liên quan đến khả năng của mỗi cá nhân để tự thực
hiện công việc, mang lại cảm giác hài lòng đối với
công việc và nâng cao sự gắn bó với công việc
(Findlay et al., 2013). Thực vậy, đối với lao động tự

do nói chung và lao động giao đồ ăn trực tuyến nói
riêng có lợi ích chính là mức độ tự chủ cao (Wood et
al., 2019). Từ đó có thể hình thành giả thuyết như sau:

H2: Sự tự chủ công việc có ảnh hưởng thuận
chiều với sự hài lòng công việc của các lao động
giao đồ ăn trực tuyến.

3.3. Xung đột giữa công việc - cuộc sống
Cân bằng giữa công việc và cuộc sống là một chỉ

báo của chất lượng cuộc sống trong công việc
(Chung, 2017). Nó đề cập đến khả năng một cá nhân
có thể tạo ra sự hợp lý giữa cuộc sống cá nhân và
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công việc của họ, đây là dấu hiệu của một công việc
tốt góp phần quan trọng vào sự hài lòng với công
việc và hạnh phúc cá nhân (Walthery et al., 2011).
Với các lao động thực hiện các công việc có áp lực
về thời gian lớn có thể dẫn đến dành ít thời gian cho
gia đình tạo ra tâm lý công việc đang làm cản trở
thực hiện nghĩa vụ đối với gia đình, điều này làm
giảm nhận thức chất lượng sống trong công việc
(Walthery et al., 2011). Có thể thấy, chất lượng sống
trong công việc không đơn thuần chỉ dựa trên thời
gian làm việc mà còn là sự ảnh hưởng của thời gian
làm việc đối với sự cân bằng cuộc sống và công
việc. Khi nhận thấy công việc cho phép cá nhân họ
cân bằng được giữa công việc và cuộc sống, người
lao động gia tăng sự hài lòng tổng thể đối với công
việc và cam kết với tổ chức (Lee & Sirgy, 2018).
Trong dịch vụ giao đồ ăn trực tuyến, người lao động
phải chịu áp lực kép về thời gian gồm: tổng thời gian
dành cho công việc, áp lực về thời gian khi thực hiện
một công việc. Cả hai yếu tố này đều ảnh hưởng đến
phản hồi của khách hàng, thu nhập và sự hài lòng
với công việc (Goods, 2019).

H3: Xung đột giữa công việc - cuộc sống có ảnh
ngược chiều với sự hài lòng công việc của các lao
động giao đồ ăn trực tuyến.

3.4. Căng thẳng công việc
Căng thẳng trong công việc là một trạng thái tâm

lý của cá nhân khi phải đối mặt với các nhu cầu, khó
khăn, cơ hội và sự không chắc chắn đạt được các kết
quả quan trọng (Sager, 1994). Đó có thể là sự phản
ứng của cá nhân với các điều kiện trong môi trường
làm việc có thể gây hại cả về thể chất lẫn tinh thần,
thường xảy ra khi yêu cầu công việc vượt qua khả
năng, nhu cầu hoặc nguồn lực của người lao động
(Mohajan, 2012). Có nhiều yếu tố có thể dẫn gây ra
căng thẳng trong công việc như tổ chức, môi trường
và cá nhân (Permata Sari & Ali, 2022). Căng thẳng
công việc gây ra nhiều tác động tiêu cực đối với
người lao động từ sức khoẻ, kết quả công việc, sự
hài lòng đối với công việc. Các yếu tố điều kiện dẫn
đến căng thẳng trong công việc, nhu cầu công việc
không được đáp ứng, động lực suy giảm, cảm xúc
hài lòng trong công việc sẽ mất đi thay vào đó là sự
giảm sút trong kết quả công việc (Mahmood et al.,
2010). Từ đó đề xuất giả thuyết nghiên cứu:

H4: Căng thẳng trong công việc có ảnh hưởng
ngược chiều với sự hài lòng công việc của các lao
động giao đồ ăn trực tuyến.

3.5. Môi trường làm việc an toàn
Các vấn đề về sức khoẻ và an toàn nơi làm việc

là tác động của công việc và điều kiện làm việc tới
sức khoẻ của người lao động. Đây là một yếu tố
quan trọng quyết định chất lượng sống trong công
việc. Theo (Cascio, 2013) cho rằng điều kiện làm
việc an toàn và đảm bảo sức khỏe là việc thiết lập
thời gian làm việc hợp lý, giảm thiểu rủi ro và giới
hạn tuổi đối với người lao động. Môi trường làm
việc an toàn có ảnh hưởng tích cực đến sự hài lòng
và kết quả làm việc của nhân viên. Một tổ chức nếu
đáp ứng được các nhu cầu cấp bách, cung cấp cho
họ điều kiện, môi trường làm việc an toàn và đảm
bảo sẽ giúp người lao động làm việc có hiệu quả hơn
(Jofreh et al., 2012). Do đó, điều kiện làm việc an
toàn, đảm bảo sức khỏe tốt cho người lao động được
coi là công cụ cải thiện chất lượng sống trong công
việc, tạo động lực làm việc và gia tăng sự hài lòng
của người lao động (Nanjundeswaraswamy, 2013).
Từ những luận giải trên đề xuất giả thuyết:

H5: Môi trường làm việc an toàn có ảnh hưởng
thuận chiều với sự hài lòng công việc của các lao
động giao đồ ăn trực tuyến.

4. Phương pháp nghiên cứu 
Khám phá mối quan hệ giữa chất lượng sống

trong công việc và sự hài lòng công việc của các lao
động giao đồ ăn trực tuyến là mục tiêu của nghiên
cứu này. Do đó, đối tượng khảo sát là các lao động
đang tham gia các nền tảng giao đồ ăn trực tuyến.
Một bảng câu hỏi được thiết kế với các thang đo
được điều chỉnh từ các nghiên cứu trước đây và
được đánh giá mức độ phù hợp bởi các chuyên gia
trong lĩnh vực quản trị nhân lực để đảm bảo về tính
phù hợp (Bảng 1). Bảng câu hỏi gồm 35 câu hỏi
được thiết kế theo hai phần chính: (1) Thông tin
chung của đáp viên và (2) Các câu hỏi nhận định về
các biến trong nghiên cứu, thang điẻ̂m likert 5 điểm
được sử dụng để xếp hạng phản hồi của người lao
động. Bảng câu hỏi được phân phối đến các đối
tượng mẫu chủ yếu thông qua hình thức trực tuyến
trên các diễn đàn và các cộng đồng, nhóm lao động
giao hàng đồ ăn trực tuyến: Baemin, GrabFood,
ShopeeFood,... Kết thúc quá trình thu thập dữ liệu,
sau làm sạch dữ liệu, có 283 bảng câu hỏi đáp ứng
yêu cầu được đưa vào phân tích. 

Trong 283 bảng câu hỏi được đưa vào nghiên
cứu chính thức, về giới tính có 231 (81,63%) nam
giới và 52 (18,37%); về trình độ tuổi, có 84 lao động
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Bảng 1: Kết quả đánh giá độ tin cậy tổng hợp, hệ số tải ngoài và AVE



(29,68%) dước 25 tuổi, số lao động trong độ tuổi 25-
44 là 154 (54,42%) và trên 45 tuổi là 45 người
(15,90%); Về hình thức việc làm, có 208 lao động
(73,49%) làm toàn thời gian, còn lại 75 lao động
(26,5%) làm việc bán thời gian; Về thời gian làm
việc, chỉ có 28 lao động (9,89%) đã làm việc trên 3
năm, 140 lao động (49,46%) đã làm từ 1-3 năm còn
lại đã tham gia công việc dưới 1 năm. 

Nghiên cứu sử dụng phương pháp phân tích dữ
liệu sử dụng cách tiếp cận hai bước theo đề xuất của
(Anderson et al., 1988): (1) Phân tích mô hình đo
lường, trong khi bước thứ hai kiểm tra các mối quan
hệ cấu trúc giữa các cấu trúc tiềm ẩn. Mục đích của
cách tiếp cận này là đánh giá độ tin cậy và hiệu lực
của các biến quan sát, cũng như thang đo trước khi
sử dụng chúng trong mô hình đầy đủ; và (2) Phân
tích các mối quan hệ giữa các yếu tố trong mô hình
nghiên cứu đề xuất. Để thực hiện mục tiêu này, tác
giả sử dụng phương pháp mô hình phương trình cấu
trúc dựa trên kỹ thuật PLS-SEM để kiểm tra độ tin
cậy, giá trị các thang đo.  

5. Kết quả nghiên cứu
5.1. Phân tích mô hình đo lường
Độ tin cậy của thang đo được đánh giá dựa trên

hệ số tải ngoài thể hiện ở Bảng 2 cho thấy giá trị đạt
được 0,724 lớn hơn so với mức khuyến nghị 0,5 của
(Hair et al., 2019) và (Hulland, 1999). Kết quả cho
thấy các thang đo dều đảm bảo độ tin cậy.

Độ tin cậy tổng hợp của các khái niệm trong mô
hình đạt giá trị trong khoảng 0,873 - 0,916 (đều lớn
hơn 0,7, mức tham chiếu của Hair et al., (2019). Kết
quả này cho thấy tính nhất quán của thang đo đạt độ
tin cậy.

Giá trị AVE phản ánh độ hội tụ của các thang đo
đều lớn hơn 0,6 (trong khoảng 0,632-0,735), các giá
trị này đều cao hơn so với mức đề nghị 0,5 của
(Fornell & Larcker, 1981). Từ đó khẳng định thang
đo đáp ứng tính hội tụ.

Tính phân biệt: Hệ số HTMT được (Hair et al.,
2019) đề xuất sử dụng để kiểm tra giá trị phân biệt
của các thang đo đối với biến bậc hai. Kết quả chỉ số
(Bảng 3) cho thấy, các giá trị tương quan đều đạt giá
trị nhỏ hơn 0,798 thấp hơn so với ngưỡng 0,85
(Henseler et al., 2015), do đó các thang đo trong mô
hình đều đảm bảo giá trị phân biệt. 

5.2. Phân tích mô hình cấu trúc
Kết quả kiểm tra hiện tượng đa cộng tuyến cho

thấy hệ số VIF nằm trong khoảng 1,393 - 2,922 (nhỏ
hơn giá trị đề xuất của (Henseler et al., 2015) là 3,0),
do đó khẳng định không tồn tại hiện tượng đa cộng
tuyến trong mô hình. Hệ số R2 hiệu chỉnh dự báo
ảnh hưởng của biến độc lập đối với biến phụ thuộc
đạt được 0,668 thể hiện khả năng giải thích của các
biến trong mô hình khá tốt. Các giá trị f2 giữa các
mối quan hệ trong mô hình nằm trong khoảng 0,125
đến 0,578 thể hiện mức độ ảnh hưởng giữa các biến

71
!

Số 178/2023

QUẢN TRỊ KINH DOANH

thương mại
khoa học

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu)



!

từ nhỏ đến cao, không có mối quan hệ nào không có
ý nghĩa tác động. Ngoài ra, giá trị Q2 được sử dụng
nhằm đo lượng mức độ phù hợp cho cấu trúc đạt giá
trị 0,638 thể hiện mức độ tác động giữa các biến
tương đối cao và phù hợp. 

5.3. Kết quả kiểm định giả thuyết
Nghiên cứu sử dụng phân tích bootstrapping trên

mẫu 5.000 đối với tác động giữa các biến độc lập và
biến phụ thuộc cho thấy cả 5 giả thuyết đều được
ủng hộ (Hình 2). Cụ thể, kết quả cho thấy giả thuyết
H1 về sự ảnh hưởng thuận chiều của thu nhập và
phần thưởng đối với sự lài lòng công việc cho kết
quả β = 0,336; T-value = 5,654; P-value = 0,000,
điều này thể hiện mối quan hệ tích cực giữa hai yếu

tố này có ý nghĩa. Tiếp theo, sự ảnh hưởng thuận
chiều của sự tự chủ trong công việc với sự hài lòng
(giả thuyết H2) được ủng hộ với hệ số β = 0,617, T-
value = 9,442; P-value = 0,000. Giả thuyết H3 được
chấp nhận ở mức ý nghĩa 5% (β = -0,233, T-value =

3,507; P-value = 0,000) có nghĩa xung đột giữa gia
đình và công việc có ảnh hưởng ngược chiều với sự
hài lòng với công việc. Ngoài ra, yếu tố căng thẳng
trong công việc đóng vai trò quan trọng trong dự
báo sự hài lòng công việc β = -0,236, T-value =
2,787 P-value = 0,005, cụ thể khi phải đối mặt với
sự căng thẳng công việc càng nhiều người lao động
không cảm thấy hài lòng với công việc càng lớn, có
nghĩa giả thuyết H4 được chấp nhận. Cuối cùng, giả
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thuyết nghiên cứu tác động của môi trường làm việc
được khẳng định có ảnh hưởng thuận chiều ở mức
độ thấp nhất tới sự hài lòng công việc của các lao
động giao đồ ăn trực tuyến (β = 0,098; T-value =
2,556; P-value = 0,011).

6. Thảo luận và hàm ý 
Nghiên cứu đã kiểm chứng mối liên hệ giữa yếu

tố chất lượng sống trong công việc và sự hài lòng
công việc của các lao động giao đồ ăn trực tuyến tại
Việt Nam. Một số phát hiện đáng chú ý bao gồm:

Thứ nhất, trong các yếu tố tác động thuận chiều
với sự hài lòng công việc, kết quả của nghiên cứu
chứng minh yếu tố sự tự chủ trong công việc có tác
động tích cực với mức độ cao nhất với sự hài lòng
công việc. Phát hiện này tương tự một số nghiên cứu
khi cho rằng sự tự chủ trong công việc là yếu tố nổi
bật làm gia tăng cảm nhận về chất lượng sống trong
công việc của các lao động giao đồ ăn trực tuyến
(Jabagi et al., 2019). Thực vậy, cách thức làm việc
mới và các nền tảng lao động số cho phép lao động
dễ dàng làm việc theo số giờ họ thích mỗi tuần. Họ
có thể giảm số giờ làm nếu đáp ứng được, hoặc tăng
lên nếu muốn làm nhiều hơn 40 tiếng tiêu chuẩn mỗi
tuần, hay linh hoạt thay đổi theo từng thời điểm đối
với người không muốn bị gò bó. Người lao động có
thể căn cứ vào tình hình sức khoẻ và điều kiện cá
nhân để quyết định thời gian làm việc phù hợp. Mặt
khác, đây là công việc không đòi hỏi chuyên môn và
ít bị ràng buộc bởi các quy định. Thậm chí, công
việc này còn ít bị ảnh hưởng bởi các yếu tố điều kiện
khách quan như dịch bệnh, thiên tai và cũng dễ dàng
chuyển đổi. Điều này làm cho các lao động tự do
phần lớn có trình độ chuyên môn thấp tham gia và
cảm thấy hài lòng.

Thứ hai, yếu tố thu nhập và phần thưởng có ảnh
hưởng thuận chiều đến sự hài lòng trong công việc
của các lao động giao đồ ăn trực tuyến. Kết quả này

phù hợp với nghiên cứu của (Frey et al., 2011) khi
cho rằng thu nhập và phần thưởng là động cơ đồng
thời giúp nâng cao chất lượng sống trong công việc
và làm gia tăng sự hài lòng của người lao động với
công việc cộng đồng. Điều này được minh chứng

thông qua báo cáo của (HSF & ILLSA, 2021) khi
nhấn mạnh lao động giao đồ ăn trực tuyến hiện đang
có mức thu nhập bình quân khá cao so với lao động
làm công hưởng lương. Ngoài thu nhập, các lao
động này còn được hưởng các khoản tiền thưởng do
làm vượt định mức hoặc tiền bồi dưỡng thêm của
khách hàng. 

Thứ ba, nghiên cứu cũng tìm thấy minh chứng
cho mối quan hệ tích cực giữa môi trường làm việc
với sự hài lòng công việc. Sự hài lòng của người
lao động giao đồ ăn trực tuyến được cải thiện khi
làm việc trong môi trường an toàn, đảm bảo yếu tố
sức khỏe. Phát hiện này tương đồng với kết luận
trong nghiên cứu của (Frey et al., 2011; Jofreh et
al., 2012). Thực vậy, công việc của lao động giao
đồ ăn trực tuyến được xác định bởi thiết kế nền
tảng và các thuật toán. Mặc dù với lao động nền
tảng dựa vào vị trí như giao đồ ăn trực tuyến, người
lao động có ít quyền được lựa chọn hơn, nhưng về
cơ bản các nhiệm vụ được thiết kế với quy trình và
các yêu cầu tương đối rõ ràng, tạo điều kiện cho
người lao động trong quá trình tác nghiệp đồng
thời giảm thiểu sự xung đột giữa lao động và nền
tảng. Mặt khác, người lao động tham gia các nền
tảng giao đồ ăn trực tuyến được trang bị các thiết
bị bảo hộ lao động như mũ, găng tay, quần áo, túi
(hộp) bảo quản thực phẩm,... 

Thứ tư, nghiên cứu này cũng ủng hộ quan điểm
của Mahmood et al., 2010 khi chỉ ra chất lượng sống
trong công việc và sự hài lòng với công việc của lao
động giao đồ ăn trực tuyến đang chịu ảnh hưởng tiêu
cực của mức độ căng thẳng trong công việc. Điều
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Bảng 3: Kết quả kiểm định giả thuyết nghiên cứu

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu)
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này có thể giải thích là do những khác biệt về tính
chất, đặc thù của các loại hình việc làm này, việc
làm giao đồ ăn trực tuyến có tính cạnh tranh cao
giữa các hãng công nghệ, đồng thời có môi trường
và điều kiện làm việc không cố định (trên đường,
ngoài trời) trong bất kỳ thời gian nào trong ngày và
khách hàng thì đa dạng về trình độ, nhận thức và có
nhiều lựa chọn khác nên họ sẵn sàng hủy giao dịch
nếu dịch vụ không được cung cấp kịp thời hay chỉ
đơn giản là họ không có nhu cầu. Họ cũng phải chịu
trách nhiệm với chất lượng, giá trị hàng hoá và tiến
độ giao hàng ngắn nhất cho thể. Ngoài ra, phải di
chuyển đến nhiều địa điểm khác nhau do đó phải tự
lập trình hoặc tìm kiến tuyến đường phù hợp trong
điều kiện ở các thành phố lớn thường xuyên xảy ra
tắc đường, lo lắng về rủi ro tai nạn giao thông.
Những yếu tố này tạo ra áp lực cho các lao động
giao hàng công nghệ, cảm nhận về sự tiêu cực của
căng thẳng khiến cho họ giảm nhiệt tình và sự yêu
thích với công việc này.

Thứ năm, kết quả nghiên cứu cũng nhấn mạnh sự
ảnh hưởng ngược chiều của yếu tố xung đột giữa
công việc và gia đình đối với sự hài lòng công việc
của các lao động giao đồ ăn trực tuyến. Kết quả mâu
thuẫn với kết luận của Duszynski (2021) khi cho
rằng, người lao động làm việc tự do có mức độ hài
lòng với công việc cao hơn những người làm việc
toàn thời gian theo hình thức truyền thống, kể cả khi
họ có khả năng phải làm việc hơn 45 hoặc 60
giờ/tuần nhưng được ủng hộ bởi nghiên cứu của
(Sirgy & Lee, 2017). Thực tế, để đạt mức thu nhập
và phần thưởng theo kỳ vọng, lao động giao đồ ăn
trực tuyến phải làm việc cường độ cao, kéo dài, vượt
so với thời gian làm việc trung bình theo quy định
của pháp luật lao động. Hậu quả là sự xung đột giữa
công việc và gia đình sẽ phát sinh và sự suy giảm về
sức khoẻ tinh thần của người lao động... Phần lớn
các lao động trong dịch vụ này là nam giới và là
người trụ cột về thu nhập tại các gia đình, do đó để
đảm bảo có mức thu nhập phù hợp các lao động
thường phải làm việc thời gian kéo dài, thậm chí
tham gia nhiều nền tảng công nghệ cùng lúc để đạt
mức thu nhập mong muốn. Tuy nhiên, thời gian làm
việc kéo dài và không cố định, cường độ cao khiến
cho người lao động không được nghỉ ngơi đầy đủ,
mệt mỏi, căng thẳng và suy giảm sức khỏe, đồng
thời kéo theo thời gian dành cho gia đình giảm
xuống và không hoàn thành tốt trách nhiệm tại gia
đình và gây ra những xung đột giữa công việc và gia
đình. Mặt khác, thời gian làm việc linh hoạt cũng

làm cho nguồn thu nhập của lao động không ổn
định, làm cho tình trạng tài chính gia đình không
đảm bảo khiến các mâu thuẫn công việc gia đình
càng trở nên nghiêm trọng.

Từ đó, một số hàm ý được đề xuất nhằm cho các
doanh nghiệp sở hữu nền tảng giao đồ ăn trực tuyến
cải thiện chất lượng sống trong công việc và sự hài
lòng công việc của lao động bao gồm: (1) cải thiện
sự tự chủ trong công việc của người lao động không
chỉ thông qua sự linh hoạt về thời gian của nhiệm vụ,
đồng thời tạo cơ hội cho người lao động được thể
hiện vai trò trong công việc, giảm sự độc quyền của
các nền tảng công nghệ. Để triển khai được mục tiêu
này cần có sự tham gia của các cơ quan quản lý nhà
nước trong việc xây dựng các quy định về việc làm
giao đồ ăn trực tuyến; (2) ngoài việc cải thiện mức
thu nhập của lao động tham gia nền tảng giao đồ ăn
trực tuyến, cần nâng cao tính minh bạch về thu nhập,
sự công bằng về cách tính chi phí chiết khấu, cơ chế
thưởng phù hợp cho từng đối tượng lao động,...; (3)
thiết kế các nhiệm vụ phù hợp để giảm thời gian làm
việc của người lao động trong điều kiện đảm bảo
mức thu nhập bình quân đồng thời giúp họ có thể cân
bằng được giữa công việc và gia đình, từ đó nâng cao
sự ưa thích của người lao động với công việc. 

Nghiên cứu này có một số đóng góp mới về mặt
lý luận khi xem xét vấn đề chất lượng sống trong
công việc và sự hài lòng công việc trong môi trường
làm việc không chính thức và sự tham gia của các
lao động tự do. Điều mà chưa nhiều nghiên cứu
trước đây đề cập tới. Mặt khác, các phát hiện trong
nghiên cứu phần nào giúp cho các nền tảng giao đồ
ăn trực tuyến có thể điều chỉnh hoặc xây dựng được
các chính sách, chương trình phù hợp nhằm thúc đẩy
người lao động đáp ứng các yêu cầu công việc, nâng
cao sự hài lòng với công việc.

Nghiên cứu hiện tại còn một vài hạn chế. Đầu
tiên, sự hài lòng công việc của lao động giao đồ ăn
trực tuyến có thể tồn tại sự khác biệt tương đối giữa
các đối tượng lao động tham gia nền tảng như trình
độ, làm việc toàn thời gian và bán thời gian, độ tuổi,
giới tính,... nhưng chưa được đề cập trong nghiên
cứu này. Tiếp theo, trong bối cảnh số lượng lao động
tham gia các nền tảng giao đồ ăn trực tuyến hiện
chưa được thống kê một cách chính xác, thì kích
thước mẫu chủ yếu tại các thành phố lớn và sử dụng
phương pháp lấy mẫu thuận tiện nên hạn chế tính
đại diện. Do vậy, các nghiên cứu tiếp theo cần xem
xét sự khác biệt về chất lượng sống trong công việc
và sự hài lòng công việc theo các nhóm lao động.!
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Summary

The study was conducted to identify the factors
that consit of quality of work life and to determine
the significant relation- ship between the quality of
working life and job satisfaction of Vietnamese
Online Food Delivery Workers. The quantitative
approach was applied with data collection from 283
respondents via PLS - SEM. Findings of the study
revealed that quality of work life  has a significant
influence on online food delivery workers’ job
satisfaction. This study may be utilized by online
food platform in instigating programs and activities
that will boost the quality of working life which led
to enhance job satisfaction. 
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