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C
hất lượng đời sống cõng việc 
(Quality of Work Life) là một trong 
những chủ đề liên quan đến quản 
trị nguồn nhân lực nói chung, quản trị nguồn 

nhân lực khu vực công nói riêng được nghiên 
cứu nhiều trong những thập niên gần đây. 
Hiện nay, bên cạnh các nghiên cứu lý luận, 
còn có nhiều nghiên cứu thực chứng nhằm 
đánh giá thực trạng chất lượng đời sống công 
việc trong các lĩnh vực khác nhau.

1. Quan niệm về chất lượng đời sống 
công việc

Vào thập niên 60 của thế kỷ XX, cải thiện 
môi trường và điều kiện làm việc của người lao 
động trong khu vực công và doanh nghiệp đã 
trở thành nhu cầu cấp thiết ở các nước châu 
Âu và Hoa Kỳ. Trong bối cảnh này, khái niệm 

“chất lượng đời sống công việc” lần đầu tiên 
đã được Irving Bluestone đưa ra; sau đó Chính 
phủ Hoa Kỳ đã thực hiện một số chính sách, 
biện pháp nhằm cải thiện chất lượng đời sống 
công việc cho người lao động trong khu vực 
công và khu vực tư, trong đó nhấn mạnh việc 
tăng cường sự tham gia của người lao động 
đối với quá trình xây dựng, ban hành các 
quyết định liên quan đến điều kiện làm việc 
cũng như thông qua việc đánh giá mức độ hài 
lòng của người lao động để thực hiện các biện 
pháp nâng cao hiệu quả công việc.

Có thể khái quát các giai đoạn phát triển 
lý luận và thực tiễn về chất lượng đời sống 
công việc như sau:

- Trước năm 1979: lý luận và thực tiễn về 
cải thiện chất lượng đời sống công việc chủ 
yếu tập trung vào các khía cạnh môi trường 
làm việc, phúc lợi của người lao động; quan hệ 
con người trong tổ chức; dân chủ trong quản 
lý. Hội nghị quốc tế về Chất lượng đời sống 
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công việc được tổ chức từ ngày 24 đến ngày 
29/9/1972 ở New York, Hoa Kỳ đã thúc đẩy 
thành lập ủy ban Quốc tế về Chất lượng đời 
sống công việc (International Council for the 
Quality of Working Life) vào tháng 8/1973. 
Việc thành lập ủy ban này đã thúc đẩy hoạt 
động nghiên cứu về chất lượng đời sống 
công việc, cũng như chia sẻ thông tin trong 
lĩnh vực này(1).

- Sau năm 1979: lý luận và thực tiễn về 
vấn đề chất lượng đời sống công việc có sự 
phát triển mạnh mẽ, các nhà nghiên cứu coi 
đây là một trong những nội dung quan trọng 
của xây dựng văn hóa tổ chức; nhiều quốc 
gia đã ban hành thể chế và các biện pháp tài 
chính để cải thiện chất lượng đời sống công 
việc của công chức. Việc nhiều quốc gia và 
tổ chức coi trọng cải thiện chất lượng đời sống 
công việc của công chức xuất phát từ một số 
lý do chủ yếu: 1) Đời sống vật chất được nâng 
lên, làm cho người lao động quan tâm nhiều 
hơn đến các giá trị tinh thần; 2) Trình độ học 
vấn của người lao động được nâng lên làm cho 
họ có nhu cầu tham gia và gây ảnh hưởng đối 
với các quyết định có liên quan đến lợi ích của 
mình; 3) Việc thực hiện pháp luật liên quan 
đến quyền và lợi ích của người lao động làm 
cho họ ý thức được quyền và lợi ích của mình; 
4) Tiến trình dân chủ hóa xã hội làm cho mối 
quan hệ giữa người sử dụng lao động và người 
lao động trở nên bình đẳng hơn; 5) Việc hình 
thành quan điểm giá trị mới làm cho mọi người 
nhận thức một cách phổ biến rằng, việc làm, 
thu nhập, phúc lợi... không còn là đặc quyền, 
mà là quyền.

Từ đầu thập niên 70 của thế kỷ XX đến 
nay, giới nghiên cứu đã đưa ra nhiều định nghĩa 
khác nhau về chất lượng đời sống công việc. 
Căn cứ vào sự phát triển của lý luận và thực 
tiễn về chất lượng đời sóng công việc, Nedler 
và đồng sự đã chỉ rõ sự thay đổi về cách tiếp 
cận của giới nghiên cứu đối với khái niệm chất 
lượng đời sống công việc, cụ thể là: 1) Từ năm 
1959 đến năm 1975, chất lượng đời sống công 
việc chủ yếu nhấn mạnh sự ảnh hưởng của 
công việc đối với cá nhân; 2) Từ năm 1969 
đến năm 1974, chất lượng đời sống công việc 
nhấn mạnh việc hợp tác lao động có ý nghĩa; 
3) Từ năm 1972 đến năm 1975, chất lượng đời 
sống công việc là một phương pháp được sử 
dụng để cải thiện chất lượng môi trường làm 

việc và nâng cao mức độ hài lòng của người 
lao động đối với môi trường làm việc; 4) Từ 
năm 1975 đến năm 1980, chất lượng đời sống 
công việc nhấn mạnh sự việc tham gia quản 
lý của người lao động cũng như phát huy dân 
chủ trong tổ chức; 5) Từ năm 1972 đến năm 
1982, chất lượng đời sống công việc chính là 
tất cả nỗ lực nhằm phát triển và cải thiện hiệu 
năng của tổ chức(2).

Trên cơ sở các nghiên cứu về chất 
lượng đời sống công việc từ đầu thập niên 
70 đến nay có thể phân các định nghĩa, 
cách tiếp cận về chất lượng đời sống công 
việc thành 03 loại:

Thứ nhất, chất lượng đời sống công việc 
chủ yếu nói đến sự ảnh hưởng của công việc 
và môi trường công việc đối với cá nhân, 
hoặc mức độ hài lòng của người lao động 
đối với những lợi ích vật chất và tinh thần do 
tổ chức đem lại. Cách tiếp cận này có một 
số định nghĩa: 1) Chất lượng đời sống công 
việc chính là nhu cầu, mong muốn của người 
lao động đối với công việc có ý nghĩa, cũng 
như nhu cầu tham gia vào việc ban hành các 
quyết định ảnh hưởng đến vị trí việc làm của 
họ(3); 2) Chất lượng đời sống công việc là 
cảm nhận của cá nhân người lao động trên 
các phương diện liên quan đến công việc 
của họ, bao gồm tiền lương, phúc lợi; mức 
độ an toàn, lành mạnh của môi trường làm 
việc, quan hệ con người trong tổ chức, cũng 
như ý nghĩa của công việc đối với đời sống 
cá nhân(4); 3) Chất lượng đời sống công việc 
là mức độ thỏa mãn nhu cầu của cá nhân 
trong tổ chức, cũng như việc người sử dụng 
lao động coi trọng thực trạng mức độ hài lòng 
công việc của người lao động(5>.

Thứ hai, nhấn mạnh sự ảnh hưởng của 
công việc đổi với người lao động và hiệu năng 
của tổ chức, cũng như quá trình tham gia của 
người lao động trong quá trình ban hành các 
quyết định của tổ chức. Vì vậy, các khía cạnh 
như tham gia quản lý, dân chủ trong quản 
lý, quản lý một cách nhân văn, quan hệ con 
người trong tổ chức đều được cách tiếp cận 
này quan tâm. Từ cách tiếp cận này có một số 
quan niệm: 1) Một tổ chức do các thành viên 
cùng nhau quyết định và thực hiện phương 
thức đời sống công việc của họ. Thông qua 
sự tham gia của người lao động trong tổ chức 
có thể làm cho người lao động có được tình 
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cảm hài lòng, từ đó đưa ra cam kết đối với tổ 
chức, phát huy tiềm năng lớn nhất của bản 
thân nhằm hoàn thành mục tiêu bộ phận cũng 
như mục tiêu của tổ chức(6); 2) Chất lượng đời 
sống công việc vừa là một mục tiêu, vừa là 
một quá trình nỗ lực không ngừng để đạt được 
mục tiêu. Với tư cách mục tiêu, chất lượng đời 
sống công việc là các cam kết của tổ chức 
để nâng cao hiệu quả công việc; với tư cách 
quá trình, chất lượng đời sống công việc nhấn 
mạnh việc thõng qua sự tham gia tích cực 
của người lao động để nỗ lực thực hiện mục 
tiêu; 3) Chất lượng đời sống công việc là một 
phưong thức tư duy về con người, công việc và 
tổ chức, nhấn mạnh việc người lao động làm 
thế nào để thực hiện tốt công việc, đồng thời 
nhấn mạnh sự tham gia của người lao động 
đối với các quyết định quan trọng ảnh hưởng 
đến lợi ích và công việc của họ<7).

Thứ ba, chất lượng đời sống công việc là hệ 
thống các phưong án và biện pháp được thực 
hiện nhằm cải thiện chất lượng đời sống công 
việc của người lao động. Từ cách tiếp cận này, 
Delamotte và Takezawa cho rằng, chất lượng 
đời sống công việc là nhân tô' quan trọng để 
nâng cao mức độ hài lòng của người lao động 
và hiệu quả sản xuất(8). Kirkman cho rằng, chất 
lượng đời sống công việc là kế hoạch mang tính 
tổng thể nhằm cải thiện mõi trường làm việc 
và thỏa mãn nhu cầu cá nhân của người lao 
động(9). Theo quan điểm của Fields và Thacker, 
chất lượng đời sổng công việc là những nỗ lực 
do công đoàn và người SỪ dụng lao động thực 
hiện nhằm thúc đẩy sự tham gia của người lao 
động trong quá trình xây dựng, ban hành các 
quyết định của tổ chức<10). Mặc dù có nhiều 
cách tiếp cận và định nghĩa khác nhau về chất 
lượng đời sống công việc, nhưng đểu có điểm 
chung là các hoạt động nhằm góp phần nâng 
cao phúc lợi của người lao động và hiệu năng 
của tổ chức đều thuộc phạm trù chất lượng đời 
sống công việc.

Từ phân tích trên có thể hiểu, chất lượng 
đời sống công việc chính là quá trình thực 
hiện có hiệu quả các phương pháp, biện pháp 
nhằm cải thiện hiệu năng của tổ chức cũng 
như phúc lợi của thành viên tổ chức. Nó bao 
hàm các phương diện cơ bản, như môi trường 
làm việc; việc bô' trí, sắp xếp công việc; sự 
tham gia của người lao động trong quá trình 
xây dựng các quyết định của tổ chức; quan hệ 

con người trong tổ chức; chê' độ lương và phúc 
lợi; việc phát triển cá nhân và phát huy tiềm 
năng của mỗi cá nhân... Điều này cũng có 
nghĩa là, chất lượng đời sống công việc, trên 
thực tê' chính là mức độ thỏa mãn nhiều nhu 
cầu của thành viên tổ chức trong môi trường 
làm việc theo nghĩa rộng. Mức độ thỏa mãn 
càng cao cho thấy chất lượng đời sống công 
việc càng cao và ngược lại.

2. Nội dung của chất lượng đời sống 
công việc

Có nhiều quan điểm khác nhau về nội 
dung của chất lượng công việc hay các tiêu 
chí nhận diện chất lượng đời sống công việc. 
Theo quan điểm của Walton, nội dung của 
chất lượng đời sống công việc bao gồm: công 
bằng, hợp lý về tiền lương; môi trường làm 
việc an toàn và lành mạnh; cơ hội trực tiếp để 
vận dụng và phát triển năng lực cá nhân; cơ 
hội phát triển ổn định và liên tục; hội nhập xã 
hội trong tổ chức; mức độ tuân thủ pháp luật 
trong tổ chức; sự ảnh hưởng của công việc 
đối với cuộc sống; nhân tô' xã hội liên quan 
đến đời sống công việc<11). Theo nghiên cứu 
của Paul Bernstein - nhà nghiên cứu người 
Mỹ, chất lượng đời sống công việc bao gồm 
những nội dung chủ yếu như: mức độ tham gia 
của người lao động trong quá trình ban hành 
các quyết định của tổ chức; tính hợp lý của 
chê' độ tiền lương; chia sẻ thông tin quản lý; 
mức độ đảm bảo quyền lợi; độc lập xét xử của 
tư pháp; tạo ra bầu không khí tham gia dân 
chủ(12>. Theo quan điểm của Stein, chất lượng 
đời sống công việc bao gồm các phương diện, 
như: mức độ đảm bảo tính tự chủ của người 
lao động; người lao động cỏ điều kiện được 
khẳng định, tiến bộ và phát triển(13).

Sumarsi Sumarsi và Alimuddin Rizal cho 
rằng, chất lượng đời sống công việc gồm các 
khía cạnh chủ yếu, như: tính công bằng trong 
chế độ nhân sự; sự tham gia, ảnh hưởng đối 
với các quyết định trong tổ chức; tính thách 
thức của nội dung công việc; chu kỳ của công 
việc(14). Kalra và Ghosh đề cập đến 15 điểm 
thuộc về chất lượng đời sống công việc, gồm: 
sự hợp lý và chu đáo về tiền lương; sự đầu 
tư của người lao động đối với công việc; sự 
tham gia và ảnh hưởng của người lao động 
đối với công việc; thăng tiến dựa trên hiệu quả 
làm việc; quan hệ với người đứng đầu tổ chức; 
quan hệ với các nhóm, các bộ phận trong tổ 
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chức; trang thiết bị, điều kiện làm việc; bảo 
đảm công việc; điều kiện làm việc lành mạnh 
và an toàn; quan hệ giữa cõng việc với người 
quản lý bộ phận; có cơ hội phát huy tài năng 
của mình; vị trí trong tổ chức; trạng thái tâm 
lý của người lao động; phúc lợi của người lao 
động không có áp lực quá mức.

Seashore và Taber căn cứ vào ba cấp 
độ là người lao động, người sử dụng lao động 
và xã hội để phân tích các phương diện liên 
quan đến chất lượng đời sống công việc. Hai 
ông cho rằng, từ phương diện người lao động, 
chất lượng đời sống công việc bao gồm sự 
hài lòng đối với môi trường làm việc và sự 
kỳ vọng đối với tiềm năng của còng việc; từ 
phương diện người sử dụng lao động, chất 
lượng đời sống công việc bao gồm năng 
lực điều tiết các mặt hoạt động của tổ chức 
cũng như năng lực quản lý sự thay đổi của 
người lãnh đạo, quản lý; từ phương diện xã 
hội, chất lượng đời sống công việc bao gồm, 
mức sống của xã hội, chất lượng cuộc sống 
bên ngoài công việc, sự thích ứng xã hội và 
thậm chí là mức độ trọng dụng nhân tài của 
xã hội(15). Có ý kiến cho rằng, chất lượng 
đời sống công việc như thế nào phụ thuộc 
vào các phương diện, như môi trường làm 
việc; tiền lương, thưởng; phúc lợi; thăng tiến; 
tính chất công việc; cơ hội được đào tạo và 
phát triển; phong cách lãnh đạo của người 
lãnh đạo; hợp tác với đồng nghiệp; hình ảnh 
của tổ chức; giao tiếp trong tổ chức; thể 
chế (quy định) của tổ chức; môi trường 
văn hóa của tổ chức; thòi gian làm việc, số 
lượng công việc(,6).

Như vậy, có nhiều quan điểm khác nhau 
về nội dung của chất lượng đời sống công việc 
hay những yếu tố nào ảnh hưởng, quyết định 
đến chất lượng đời sống công việc. Tuy nhiên, 
chất lượng đời sống cõng việc liên quan đến 
ba góc độ chủ yếu gồm cá nhân, công việc 
và tổ chức. Góc độ cá nhân bao gồm: mức 
độ được tôn trọng; cơ hội phát triển; bảo đảm 
xã hội và sự xung đột giữa công việc với gia 
đình. Góc độ công việc bao gồm: tiền lương; 
môi trưòng làm việc; đặc điểm, tính chất của 
công việc (tính sáng tạo, tính tự chủ)... Góc độ 
tổ chức chủ yếu bao gồm cơ hội thăng tiến; 
mức độ công bằng trong tổ chức; quan hệ con 
người trong tổ chức; sự tham gia trong các 
quyết định quản lý của tổ chức.

Do đó, để cải thiện chất lượng đòi sống 
công việc, cần quan tâm đến các khía cạnh 
cốt lõi sau: 1) Tính công bằng của chế độ 
nhân sự trong bố trí, sử dụng, cơ hội thăng 
tiến, đánh giá, lương, thưởng...; 2) Hỗ trợ sự 
phát triển của ngưòi lao động, giúp họ phát 
triển năng lực phù hợp với nhu cầu phát triển 
của tổ chức; 3) Tính có ý nghĩa của công việc 
cũng như đảm bảo tính tự chủ của người lao 
động trong công việc; 4) Chê' độ khen thưởng 
và bảo đảm phúc lợi của người lao động; 5) 
Quan hệ hài hòa, lành mạnh giữa các bên, 
giữa các thành viên trong tổ chức; 6) Mức 
độ công khai, minh bạch và dân chủ trong tổ 
chức; 7) Điều kiện làm việc và môi trường làm 
việc an toàn, lành mạnh; 8) Phong cách lãnh 
đạo dân chủ, lấy con người làm trung tâm của 
người lãnh đạo.

3. Một số gợi mở đối vái Việt Nam nhằm 
nâng cao chất lượng đời sống công việc

Một là, cần mở rộng nội dung của quản 
trị nguồn nhân lực khu vực công cũng như bổ 
sung việc sử dụng các công cụ và biện pháp 
mới trong quản trị nguồn nhân lực khu vực 
công. Theo đó, quản trị nguồn nhân lực khu 
vực công cần dựa trên giả thuyết “con người 
phức tạp”, mà không phải là giả thuyết “con 
người kinh tế” và “con người xã hội” để quan 
tâm nhiều mặt hơn, đầy đủ hơn nhu cầu, lợi 
ích của các thành viên trong tổ chức, quan 
tâm xây dựng môi trường làm việc lành mạnh, 
thúc đẩy mối quan hệ tin tưởng giữa cấp trên 
và cấp dưới, làm cho mọi ngưòi trong tổ chức 
đều có được niềm vui từ công việc của mình.

Hai là, việc nâng cao chất lượng cuộc 
sống công việc làm cho tư tưởng dân chủ thật 
sự đi vào lĩnh vực công việc, từ đó trở thành 
một bộ phận, một nội dung của quản lý nguồn 
nhân lực. Sự ra đời, phát triển của lý luận và 
thực tiễn về chất lượng đòi sống công việc 
làm cho vấn đề dân chủ trong công việc, cũng 
như phát huy dân chủ trong tổ chức (hay nơi 
làm việc của người lao động) đã trở thành một 
trong những nội dung của xây dựng văn hóa 
tổ chức, cũng là một trong những mục tiêu 
của việc nâng cao chất lượng đời sống công 
việc. Đòi hỏi giữa người lãnh đạo, người quản 
lý và khách thể lãnh đạo, khách thể quản lý 
cần thiết lập mối quan hệ tốt đẹp, hình thành 
bầu không khí dân chủ trong tổ chức, nhấn 
mạnh việc việc chia sẻ thõng tin, công khai, 
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minh bạch thông tin cũng như tạo điều kiện 
để khách thể lãnh đạo, quản lý tham gia có 
hiệu quả vào quá trình xây dựng, ban hành 
các quyết định lãnh đạo, quản lý.

Ba là, kết hợp một cách hữu cơ sự phát 
triển cá nhân với sự phát triển của tổ chức, 
thay đổi xu hướng coi trọng tổ chức, coi nhẹ 
cá nhân hoặc coi trọng cá nhân, coi nhẹ tổ 
chức của hoạt động quản trị nguồn nhân 
lực trước đây.

Lý luận và thực tiễn về chất lượng đời 
sống công việc hiện nay đã hình thành khung 
khổ lý luận tương đối hoàn chỉnh, cũng như 
tiến hành các nghiên cứu thực chứng để đánh 
giá thực trạng chất lượng đời sống công việc 
ở trong các lĩnh vực khác nhau. Tuy nhiên, 
vấn đề này vẫn chưa được quan tâm nghiên 
cứu đầy đủ ở Việt Nam. Vì vậy, về phương 
diện lý luận, còn chưa trả lời đầy đủ các vấn 
đề, như: chất lượng đời sống công việc là gì; 
chất lượng đời sống công việc được cấu thành 
bởi những phương diện hay yếu tô' nào; dựa 
trên những tiêu chí nào để đánh giá thực trạng 
chất lượng đời sống cõng việc trong khu vực 
công. Về phương diện thực tiễn, còn thiếu các 
nghiên cứu thực chứng, hoặc các nghiên cứu 
đánh giá, khảo sát về thực trạng chất lượng 
đời sống công việc trong khu vực công để có 
thể đưa ra kiến nghị chính sách phù hợp. Để 
nâng cao hiệu quả quản lý nguồn nhân lực 
khu vực công ở Việt Nam cũng như phát triển 
nguồn nhân lực chất lượng cao trong khu vực 
công hiện nay, cần coi trọng nghiên cứu lý 
luận, thực tiễn về chất lượng đời sống công 
việc trong khu vực công để từ đó đưa ra kiến 
nghị chính sách thiết thực và phù hợp./.
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