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1. Đặt vấn đề
Hiệu suất làm việc (HSLV) của nhân viên là một 

nội dung đặc biệt trong đối với quản trị nguồn nhân 
lực và nâng cao năng lực tổ chức. Việc phân tích các 
yếu tố ảnh hưởng đến HSLV có vai trò quan trọng 
trong việc tối ưu hóa hiệu quả hoạt động, nâng cao sự 
hài lòng, cam kết của nhân viên, đồng thời giúp doanh 
nghiệp duy trì lợi thế cạnh tranh bền vững. 

Nhiều nghiên cứu đã chỉ ra rằng HSLV chịu tác 
động bởi nhiều yếu tố, có thể phân thành ba nhóm 
chính: yếu tố cá nhân, môi trường làm việc và yếu tố 
bên ngoài. Trong bối cảnh cạnh tranh gay gắt, đặc biệt 
là quá trình chuyển đổi số và hội nhập quốc tế, các 
ngân hàng TNHTMCP tại Hà Nội phải không ngừng 
đổi mới quy trình, nâng cao chất lượng dịch vụ và 
ứng dụng công nghệ. Tuy nhiên, HSLV của nhân viên 
trong ngành ngân hàng hiện vẫn đối mặt với nhiều 
thách thức như: cơ chế đánh giá chưa hiệu quả, động 
lực làm việc chưa đủ mạnh, môi trường làm việc và 
mối quan hệ nội bộ chưa được tối ưu hóa. Do đó, cần 
thiết xây dựng một mô hình nghiên cứu toàn diện, làm 
rõ các yếu tố ảnh hưởng đến HSLV, từ đó đưa ra giải 
pháp cải thiện hiệu quả hoạt động cho các ngân hàng 
trong giai đoạn hiện nay.

2. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu
2.1. Cơ sở lý thuyết
 Hiệu suất làm việc (HSLV) của nhân viên được 

hiểu theo nhiều cách: Kovach (1995) cho rằng đó là 
khả năng hoàn thành mục tiêu tổ chức và cá nhân. 
Newman & Rosen (2013) nhìn nhận HSLV ở mức 
độ tổ chức là việc đạt được mục tiêu thông qua hoạt 
động cá nhân và nhóm, trong khi Locke & Latham 
(2019) nhấn mạnh việc hoàn thành nhiệm vụ trong 
thời gian nhất định. Nhìn chung, HSLV thể hiện qua 
chất lượng, tiến độ và hiệu quả công việc nhân viên 
thực hiện theo yêu cầu cấp trên.

Trong nghiên cứu này, việc đề xuất giả thuyết 
(GT) và thiết lập mô hình nghiên cứu sẽ được kế thừa 
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và hiệu chỉnh từ các nghiên cứu theo chủ đề các yếu 
tố ảnh hưởng đến hiệu quả và HSLV của nhân viên 
đã được công bố trước đây. Qua quá trình tổng quan, 
tác giả nhận thấy rằng các nghiên cứu trước đây đã đề 
cập đến nhiều yếu tố ảnh hưởng tới hiệu quả và HSLV 
của nhân viên. Phần lớn các yếu tố tập trung ở tám 
nhóm chủ yếu gồm: “yếu tố cá nhân”; “môi trường 
xã hội”; “yếu tố động lực làm việc”; “môi trường vật 
lý”; “đặc điểm công việc”; “hệ thống quản lý và đánh 
giá”; “mối quan hệ với quản lý cấp trên”; “mối quan 
hệ với đồng nghiệp”.

2.2. Giả thuyết và mô hình nghiên cứu
Tác giả đề xuất các GT nhằm kiểm chứng mối 

quan hệ giữa các biến số đến HSLV của nhân viên 
tại một số NHTMCP trên địa bàn thành phố Hà Nội 
như sau:

Giả thuyết H1: “Yếu tố cá nhân ảnh hưởng tích 
cực đến hiệu suất làm việc của nhân viên”

Nghiên cứu của Becker (1994) đã chỉ ra rằng, đầu 
tư vào năng lực của nhân viên có mối liên hệ mật thiết 
với HSLV của nhân viên. Về yếu tố tính cách, đặc biệt 
là các đặc điểm như tính cầu tiến, trách nhiệm và khả 
năng tự điều chỉnh đã được chứng minh có tác động 
thuận chiều và thúc đẩy đến HSLV trong nghiên cứu 
của (Judge et al., 2002)… Nhìn chung, các yếu tố cá 
nhân như: tình trạng sức khỏe cơ thể và tâm lý, khả 
năng quản lý stress, thái độ và tính cách cá nhân, cũng 
như năng lực và kỹ năng chuyên môn… đều là những 
yếu tố có tác động trực tiếp đến HSLV của nhân viên.

Giả thuyết H2: “Môi trường xã hội ảnh hưởng 
tích cực đến hiệu suất làm việc của nhân viên”

Các mối quan hệ như: gia đình, bạn bè và cộng 
đồng có ảnh hưởng gián tiếp đến tinh thần và hiệu 
suất làm việc (HSLV) của nhân viên; McMillan et 
al. (1986) nhấn mạnh vai trò của sự gắn kết cộng 
đồng trong việc cải thiện tâm lý cá nhân; Michel et 
al. (2011) cho thấy hỗ trợ từ gia đình giúp giảm xung 
đột công việc - cuộc sống, qua đó nâng cao tinh thần 
và hiệu suất lao động; Greenhaus & Powell (2006) 
cũng khẳng định sự hỗ trợ từ gia đình góp phần làm 
giàu kinh nghiệm làm việc và tăng sự hài lòng. Nhìn 
chung, duy trì các mối quan hệ tích cực bên ngoài là 
yếu tố quan trọng giúp cải thiện HSLV.

Giả thuyết H3:”Yếu tố động lực làm việc ảnh 
hưởng tích cực đến hiệu suất làm việc của nhân viên”

Nhiều nghiên cứu cho thấy cả yếu tố nội tại (cảm 
giác thách thức, ý nghĩa công việc, đạt thành tựu) và 
ngoại tại (lương, phúc lợi, khen thưởng, cơ hội phát 
triển) ảnh hưởng tích cực đến hiệu suất làm việc. Mô 

hình của Vroom (1995) khẳng định kỳ vọng vào phần 
thưởng thúc đẩy hiệu suất; Ryan & Deci (1985) nhấn 
mạnh vai trò của động lực nội tại trong việc gia tăng 
cam kết và sáng tạo; Latham & Pinder (2005) tổng 
hợp nhiều bằng chứng cho thấy động lực, dù nội tại 
hay ngoại tại, đều có tác động thuận chiều đến HSLV, 
qua đó khẳng định tầm quan trọng của việc nâng cao 
động lực trong tổ chức.

GT. H4: “Môi trường vật lý ảnh hưởng tích cực 
đến hiệu suất làm việc của nhân viên”

Nghiên cứu của Abbas et al. (2017) cho thấy các 
yếu tố vật lý như ánh sáng, tiếng ồn và không gian 
làm việc ảnh hưởng mạnh đến HSLV; Olausi & Israel 
(2023) khẳng định sự thoải mái, an toàn và tự do trong 
công việc cũng tác động tích cực đến HSLV của nhân 
viên sản xuất.

Giả thuyết H5: “Đặc điểm công việc ảnh hưởng 
tích cực đến hiệu suất làm việc của nhân viên” 

Nhiều nghiên cứu đã xem xét tác động của đặc 
điểm công việc đến HSLV qua các yếu tố như thu 
nhập, căng thẳng, cơ hội phát triển, yêu cầu và độ 
phức tạp. Peters et al. (2020) cho rằng mức độ phức 
tạp và tự chủ trong công việc ảnh hưởng đến sự hài 
lòng, đặc biệt với hình thức làm việc từ xa; trong khi 
một số khác lại ghi nhận ảnh hưởng trung tính hoặc 
tích cực đến HSLV (Hunter & Thatcher, 2007).

Giả thuyết H6: “Hệ thống quản lý và đánh giá ảnh 
hưởng tích cực đến hiệu suất làm việc của nhân viên”

Nghiên cứu của Văn Quang & Trang (2023) chỉ 
ra sự công bằng trong tổ chức có ảnh hưởng thuận 
chiều đến sự hài lòng của nhân viên trong công việc 
qua đó tác động mạnh tới hiệu quả công việc; Nhìn 
chung, các nghiên cứu cho rằng hệ thống quản lý và 
đánh giá trong tổ chức đều có tác động mạnh mẽ đến 
HSLV cá nhân.

Giả thuyết H7: “Mối quan hệ với quản lý cấp 
trên ảnh hưởng tích cực đến hiệu suất làm việc của  
nhân viên”

Nghiên cứu chỉ ra sự hỗ trợ từ cấp trên giúp giảm 
ý định nghỉ việc và tăng hứng thú làm việc của nhân 
viên (Zhao et al., 2016); Các nghiên cứu (Zhai et al., 
2017; Erdogan et al., 2019) cho thấy mối quan hệ tích 
cực giữa quản lý giúp nâng cao hiệu suất và trạng thái 
tinh thần; Chen & Wu (2017) cũng khẳng định mối 
quan hệ lãnh đạo - nhân viên ảnh hưởng đến HSLV, 
trong đó tính cách chủ động đóng vai trò điều tiết. 
Nhìn chung, sự hỗ trợ từ cấp trên góp phần cải thiện 
HSLV, dù mức độ ảnh hưởng có thể khác nhau tùy 
môi trường và đặc thù tổ chức.
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Giả thuyết H8: “Mối quan hệ với đồng nghiệp ảnh 
hưởng tích cực hiệu suất làm việc của nhân viên”

Theo Atinga & Baku (2017), các yếu tố như điều 
kiện làm việc, cơ hội phát triển và sự hỗ trợ từ đồng 
nghiệp có ảnh hưởng đáng kể đến HSLV; Seo & Hill 
(2017) cho rằng sự đồng cảm trong tổ chức thúc đẩy 
sự hứng thú và hiệu suất làm việc; Kim & Chang 
(2019) cũng khẳng định hỗ trợ từ đồng nghiệp là yếu 
tố thiết yếu, giúp tăng mức độ tham gia vào công việc. 
Những hành vi như sẵn sàng hỗ trợ, đồng cảm, chia sẻ 
và hòa đồng đều góp phần nâng cao HSLV trong môi 
trường tổ chức.

Hình 2.1. Mô hình nghiên cứu đề xuất
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Nguồn: Tác giả đề xuất

3. Phương pháp nghiên cứu
Ngoài phương pháp nghiên cứu định tính, 

nghiên cứu sử dụng phương pháp định lượng: Khảo 
sát 400 nhân viên tại một số NHTMCP trên địa bàn 
thành phố Hà Nội được gửi đi theo cách thức lấy 
mẫu ngẫu nhiên, thuận tiện. Thu thập phiếu, kết hợp 
trực tiếp và trực tuyến tại địa điểm là các hội sở, chi 
nhánh, phòng giao dịch thuộc hệ thống của các ngân 
hàng trên địa bàn các quận Cầu Giấy, Đống Đa, 
Nam Từ Liêm, Hoàn Kiếm. Các NHTMCP được 
lựa chọn khảo sát gồm: NHTMCP Đầu tư và Phát 
triển Việt Nam, NHTMCP Việt Nam Thịnh Vượng, 
NHTMCP Quân Đội và NHTMCP Kỹ Thương Số 
phiếu khảo sát thu về có thể sử dụng được sau hơn 1 
tháng thu thập là 348, đạt yêu cầu lớn hớn hơn kích 
cỡ mẫu tối thiểu là 210 - gấp 5 lần tổng số biến quan 
sát (42 biến).

Để đánh giá các yếu tố ảnh hưởng đến hiệu suất 
làm việc (HSLV), nghiên cứu sử dụng bảng khảo sát 
gồm 9 thang đo với tổng cộng 42 biến quan sát, bao 
gồm: yếu tố cá nhân, môi trường xã hội, động lực làm 
việc, môi trường vật lý, đặc điểm công việc, hệ thống 
quản lý và đánh giá, quan hệ với cấp trên, quan hệ với 
đồng nghiệp và HSLV. Các biến được đo lường theo 
thang Likert 5 mức độ

Bảng 3.1. Đặc điểm mẫu khảo sát
Tiêu chí Số lượng Tỷ lệ %

Giới tính
Nam 133 38,22
Nữ 215 61,78

Vị trí công việc

Giao dịch viên 56 16,09
Nhân viên kinh doanh 73 20,98
Nhân viên tín dụng 68 19,54
Nhân viên kiểm toán nội bộ 43 12,36
Nhân viên phân tích tài chính 36 10,34
Nhân viên quản lý rủi ro 34 9,78
Khác 38 10,92

Độ tuổi
Dưới 28 tuổi 157 45,11
28-35 tuổi 133 38,22
Trên 35 tuổi 58 16,67

Thâm niên công tác
Dưới 1 năm 47 13,51
1 năm đến 3 năm 145 41,67
3 năm trở lên 156 44,83

Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu của tác giả (2024)

4. Kết quả nghiên cứu
4.1. Phân tích độ tin cậy Cronbach’s Alpha 
Kết quả phân tích độ tin cậy Cronbach’s Alpha” 

lần đầu giúp phát hiện biến quan sát CV3 có hệ số 
tương quan biến tổng chỉ đạt 0,291 (thấp hơn mức 
chuẩn 0,3) và khi loại bỏ biến này, “hệ số Cronbach’s 
Alpha” của bộ dữ liệu tăng lên. Do đó, CV3 không 
được giữ lại cho các phân tích tiếp theo và đã bị loại 
bỏ khỏi thang đo. Sau đó, phân tích Cronbach’s Alpha 
lần hai cho thấy tất cả các nhân tố đều có giá trị từ 0,6 
đến 0,95, đồng thời, “hệ số tương quan biến tổng của 
các biến quan sát” đều vượt mức 0,3. Như vậy, toàn 
bộ các biến quan sát được duy trì cho bước phân tích 
nhân tố khám phá.
Bảng 4.1. Kết quả phân tích độ tin cậy Cronbach’s 

Alpha của thang đo lần 2
Nhân tố Cronbach’s Alpha Số biến quan sát sau khi loại biến

Yếu tố cá nhân 0,890 8
Môi trường xã hội 0,808 4
Yếu tố động lực làm việc 0,850 6
Môi trường vật lý 0,846 4
Đặc điểm công việc 0,887 5
Hệ thống quản lý và đánh giá 0,899 3
Mối quan hệ với quản lý cấp trên 0,897 4
Mối quan hệ với đồng nghiệp 0,880 4
Hiệu suất làm việc của nhân viên 0,884 3

Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu của tác giả (2024)

4.2. Phân tích hồi quy
Qua phân tích tương quan Pearson, nghiên cứu đã 

làm rõ mối liên hệ giữa các biến độc lập và biến phụ 
thuộc. Kết quả cho thấy, tất cả các yếu tố độc lập đều 
có mối tương quan có ý nghĩa với biến phụ thuộc khi 
mức ý nghĩa (Sig.) đều nhỏ hơn 0,05.

Đặc biệt, yếu tố "Hệ thống quản lý và đánh giá" có 
mối liên hệ mạnh nhất với HSLV của nhân viên, trong 
khi yếu tố “Đặc điểm công việc” lại có mối tương 
quan yếu nhất. 
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Với hệ số R² hiệu chỉnh đạt 0,796, Mô hình hồi 
quy tuyến tính bội được phát triển dựa trên dữ liệu 
thu thập có khả năng giải thích 79,6% biến thiên của 
HSLV của nhân viên thông qua 8 yếu tố được đưa 
vào. Kết quả phân tích phương sai cho thấy giá trị sig 
của kiểm định F là 0,000 (<0,05), khẳng định rằng mô 
hình phù hợp với dữ liệu thực tế và tất cả các biến độc 
lập đều có ý nghĩa thống kê.

Bảng 4.2. Kết quả phân tích hồi quy
Hệ số chuẩn hóa (Beta) Sig VIF

Constant 0,709
CN 0,188 0,000 1,533
XH 0,105 0,000 1,358
DL 0,214 0,000 1,314
VL 0,160 0,000 1,367
CV 0,105 0,000 1,303
QL 0,224 0,000 1,990
CT 0,152 0,000 1,603
DN 0,177 0,000 1,772
R2 0,800

R2 adjusted 0,796
Durbin-Watson 1,838

F 169,915
Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu của tác giả (2024)

Dựa trên kết quả phân tích hồi quy, tất cả các biến 
độc lập đều có mức ý nghĩa (Sig.) dưới 0,05, cho thấy 
chúng đều có giá trị thống kê, do đó các giả thuyết 
H1, H2, H3, H4, H5, H6, H7 và H8 đều được chấp 
nhận. Hơn nữa, với hệ số phóng đại phương sai (VIF) 
đều dưới 2, ta có thể khẳng định không xảy ra hiện 
tượng đa cộng tuyến. Dựa trên các hệ số beta được 
xác định, hàm hồi quy theo hệ số beta chuẩn hóa có 
dạng như sau:

HS = 0,188*CN + 0,105*XH + 0,214*DL + 
0,160*VL + 0,105*CV + 0,224*QL + 0,152*CT+ 
0,177*DN + ε

Biến phụ thuộc là hiệu suất làm việc của nhân viên 
(HS), các biến độc lập đã được nêu trên. Các hệ số β 
chuẩn hóa phản ánh mức độ ảnh hưởng của biến độc 
lập tới biến phụ thuộc cho thấy tất cả các yếu tố ảnh 
hưởng được xác định đều có tác động thuận chiều tới 
hiệu suất làm việc của nhân viên.

4.3. Thảo luận kết quả nghiên cứu
Kết quả nghiên cứu cho thấy hiệu suất làm việc 

(HSLV) của nhân viên tại một số ngân hàng chịu ảnh 
hưởng bởi nhiều yếu tố với mức độ tác động khác nhau. 

Thứ nhất là hệ thống quản lý và đánh giá (β = 
0,224), đóng vai trò quan trọng trong việc xây dựng 
môi trường làm việc minh bạch, công bằng và chuyên 
nghiệp. Khi tiêu chí đánh giá rõ ràng và hợp lý, nhân 
viên cảm thấy được ghi nhận, từ đó gia tăng động lực 
và cải thiện hiệu suất. 

Thứ hai là yếu tố động lực làm việc (β = 0,214), 
thể hiện vai trò của các động cơ nội tại như cảm giác 
thử thách, ý nghĩa công việc và mục tiêu cá nhân. 
Đồng thời, các yếu tố ngoại tại như chế độ đãi ngộ, 
đào tạo và cơ hội phát triển nghề nghiệp cũng góp 
phần củng cố cam kết và nâng cao HSLV. 

Thứ ba là môi trường xã hội và đặc điểm công 
việc (β = 0,105) tuy có tác động tích cực nhưng ở mức 
thấp nhất. Các mối quan hệ ngoài công sở có thể ảnh 
hưởng gián tiếp đến tinh thần làm việc, trong khi đặc 
điểm công việc trong ngành ngân hàng vốn tuân thủ 
quy trình nghiêm ngặt nên ít ảnh hưởng hơn. 

Từ kết quả nghiên cứu, một số hàm ý quản trị được 
đề xuất: (1) Tối ưu hóa hệ thống quản lý và đánh giá 
theo hướng minh bạch và kịp thời; (2) Tăng cường 
động lực làm việc thông qua chính sách đãi ngộ và 
phát triển năng lực cá nhân; (3) Nâng cao chất lượng 
quan hệ giữa cấp trên và nhân viên; (4) Cải thiện môi 
trường làm việc cả về vật lý lẫn tinh thần để tạo điều 
kiện làm việc hiệu quả và bền vững hơn.

5. Kết luận
Thông qua việc kiểm định các giả thuyết, nghiên 

cứu đã xác định được mức độ tác động của các yếu 
tố ảnh hưởng tới HSLV của nhân viên tại một số 
NHTMCP địa bàn thành phố Hà Nội. Tất cả các yếu 
tố ảnh hưởng được xác định trong mô hình đều có 
tác động thuận chiều tới HSLV của nhân viên trong 
mẫu khảo sát, do đó, kết quả thu được từ nghiên cứu 
này tương đối phù hợp với những phát hiện của các 
nghiên cứu trước đây. Tuy nhiên, do áp dụng cách 
thức chọn mẫu thuận tiện, khả năng khái quát hóa kết 
quả của nghiên cứu có thể gặp một số hạn chế. Mặc 
dù 8 yếu tố độc lập trong nghiên cứu đã giải thích 
được 79,6% biến thiên của hiệu suất làm việc của 
nhân viên tại một số NHTMCP ở Hà Nội, vẫn còn 
những yếu tố khác có thể góp phần giải thích biến 
số này mà nghiên cứu chưa đề cập, cần được làm rõ 
trong các nghiên cứu tiếp theo.
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