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1. Giới thiệu vấn đề nghiên cứu 
Ngày nay, các quốc gia đang phát triển xem xét

nguồn nhân lực hiệu quả là thành phần quan trọng
trong chiến lược phát triển của tổ chức hơn bao giờ
hết (Bowra và cộng sự, 2012). Một doanh nghiệp có
lợi thế cạnh tranh bền vững sẽ xem nhân viên là đối
tác, là nguồn tài sản quý báu, cùng doanh nghiệp
phát triển trong tương lai chứ không đơn thuần là chi
phí (Trần Kim Dung, 2015). Quản trị nguồn nhân
lực ngày càng được sự quan tâm của nhà quản trị, họ
dần nhận thấy: nguồn nhân lực là một trong những
yếu tố đóng góp rất lớn vào sự thành công, phát triển
của tổ chức (Trần Kim Dung, 2017). 

Một số nghiên cứu thực nghiệm trên thế giới và
ở Việt Nam đã chứng minh thực tiễn quản trị nguồn

nhân lực tác động đến kết quả kinh doanh của tổ
chức (Singh, 2004; Trần Kim Dung và cộng sự,
2017). Trong khi, kết quả kinh doanh của tổ chức
phụ thuộc rất nhiều từ hiệu quả công việc của nhân
viên (Mahmood và cộng sự, 2014; Al Qudah và
cộng sự, 2014). Do đó, các doanh nghiệp tổ chức
cần nuôi dưỡng nguồn nhân lực để đảm bảo lợi
nhuận (Mustafi và cộng sự, 2016). 

Thành phố Hồ Chí Minh là đầu tàu kinh tế lớn
nhất cả nước, do đó, nâng cao hiệu quả công việc
của nhân viên, thúc đẩy sự phát triển kinh tế là một
trong những vấn đề trọng tâm của TP. Hồ Chí Minh.
Theo Tổng cục Thống kê, năng suất lao động của
Việt Nam hiện nay vẫn còn thấp so với các nước
trong khu vực. Năng suất lao động Việt Nam năm
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Bài nghiên cứu này với mục tiêu nhằm kiểm định sự tác động của thực tiễn quản trị nguồn nhân lực
(NNL) đến công việc của nhân viên làm việc trong ngành tài chính tiêu dùng tại Thành phố Hồ Chí

Minh. Dữ liệu khảo sát được thu thập từ 612 cán bộ nhân viên làm việc tại các tổ chức ngành tài chính tiêu
dùng trên địa bàn TP. Hồ Chí Minh. Phương pháp kiểm định Cronbach’s Alpha, phương pháp phân tích
nhân tố khám phá (EFA) và phân tích hồi quy tuyến tính được sử dụng trong nghiên cứu. Kết quả nghiên
cứu cho thấy có 06 thành phần của thực tiễn quản trị NNL là; i) Đào tạo; ii) Xác định nhiệm vụ công việc;
iii) Đánh giá công việc; iv) Chế độ lương thưởng và phúc lợi; v) Khuyến khích đổi mới; vi) Động viên tác
động tích cực đến hiệu quả công việc. Kết quả hồi quy chứng minh rằng “đào tạo” là thành phần tác động
mạnh nhất đến hiệu quả công việc của nhân viên ngành tài chính tiêu dùng. Những phát hiện của bài nghiên
cứu giúp nhà quản lý tài chính tiêu dùng có chiến lược phù hợp gia tăng hiệu quả công việc của nhân viên.
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2016 chỉ bằng 7% mức năng suất của Singapore;
17,6% của Malaysia; 36,5% của Thái Lan; 42,3%
của Indonesia và bằng 56,7% năng suất lao động của
Philippine (Nguyễn Bích Lâm, 2018). Nâng cao
năng suất và hiệu quả kinh doanh đã trở thành chìa
khóa cho sự sống còn của các doanh nghiệp Việt
Nam (Trần Kim Dung và cộng sự, 2017). Để nâng
cao hiệu quả kinh doanh, tổ chức cần có nguồn nhân
lực tài năng cùng sự tận tụy với công việc (Mustafi
và cộng sự, 2016). Trong môi trường cạnh tranh
hiện đại, các tổ chức đang liên tục cải thiện hiệu quả
công việc của nhân viên bằng cách cải thiện thực
tiễn quản trị NNL của tổ chức (Bowra và cộng sự,
2012). Kết quả kinh doanh của tổ chức phần lớn dựa
vào hiệu quả công việc của mỗi nhân viên (Bowra
và cộng sự, 2011). 

Ngành tài chính tiêu dùng là một thị trường rất
tiềm năng. Thứ nhất, Việt Nam có hơn 90 triệu dân,
trong số đó dân số trẻ chiếm tỷ lệ lớn. Dân số Việt
Nam được dự báo là sẽ tiếp tục tăng và đạt tới 100
triệu vào năm 2025, đó là con số hết sức thuận lợi
cho kênh tài chính tiêu dùng. Thứ hai, Việt Nam là
quốc gia đang phát triển, kết hợp với yếu tố dân số
trẻ có tỷ lệ lớn tập trung nhiều ở các khu vực thành
thị ngày càng gia tăng nhu cầu mua sắm và tiêu
dùng để cải thiện cuộc sống. Chính nguyên nhân đó,
các kênh tài chính tiêu dùng trong hệ thống ngân
hàng và sự ra đời của hàng loạt công ty tài chính đã
hình thành rất nhanh với rất nhiều dịch vụ cho vay
tiêu dùng đa dạng, chúng ta cũng đã thấy được tiềm
năng của thị trường này. Tuy nhiên, ngành tài chính
tiêu dùng của Việt Nam còn khá non trẻ, chỉ mới
phát triển trong khoảng 10 năm và lực lượng nhân
sự quản lý trong lĩnh vực này chưa thể đáp ứng kịp
so với sự phát triển của thị trường. Trong khi đó,
nguồn nhân lực có vai trò quan trọng trong ngành tài
chính tiêu dùng. Thứ nhất, nguồn nhân lực là nhân
tố trực tiếp tham gia các hoạt động kinh doanh, vận
hành, thu hồi nợ, lập chiến lược định hướng cho
toàn bộ hoạt động cho vay tiêu dùng. Thứ hai, nguồn
nhân lực là nguồn sản sinh các ý tưởng mới, các
sáng kiến giúp ngày càng hoàn thiện quy trình
nghiệp vụ, từ đó nâng cao hiệu suất hệ thống, tiết
kiệm chi phí, giảm thiểu rủi ro cho Tổ chức tài chính

tiêu dùng. Quản trị nguồn nhân lực hiệu quả giúp tối
đa hiệu quả công việc của nhân viên, góp phần gia
tăng hiệu quả hoạt động kinh doanh của Tổ chức
được nhiều nhà quản trị quan tâm.

Do đó, nhóm tác giả chọn nghiên cứu đề tài
“Nghiên cứu tác động của thực tiễn quản trị NNL
đến hiệu quả công việc của nhân viên ngành tài
chính tiêu dùng tại TP. Hồ Chí Minh”.

2. Cơ sở lý thuyết các thành phần thực tiễn
quản trị NNL ảnh hưởng đến hiệu quả công việc
của nhân viên 

2.1. Khái niệm quản trị NNL (Human resource
management)

Quản trị NNL bao gồm các chính sách, thực thi,
có tính hệ thống mà các yếu tố này ảnh hưởng đến
hành vi của nhân viên, thái độ làm việc của nhân
viên và hiệu quả công việc của họ (Sarker, 2017).
Quản trị NNL được định nghĩa như một chiến lược
được tích hợp để tiếp cận với công việc, sự phát
triển và hạnh phúc của nhân viên làm việc trong tổ
chức (Armstrong, 2009). Theo Stone (2008, trang 3;
dẫn theo Trần Kim Dung và cộng sự (2017)) “Quản
trị NNL là cách sử dụng con người nhằm đạt được
mục tiêu chiến lược của tổ chức và sự thỏa mãn nhu
cầu cá nhân của nhân viên” 

2.2. Thực tiễn quản trị NNL (Human resource
management practices)

Thực tiễn quản trị NNL là “các hoạt động mang
tính tổ chức hướng đến việc quản lý những nguồn
lực về con người nhằm đảm bảo những nguồn lực
này đang được sử dụng để hoàn thành các mục tiêu
của tổ chức” (Theo Singh (2004) dẫn theo Phạm Thế
Anh và Nguyễn Thị Hồng Đào (2013)). Thực tiễn
quản trị NNL được hiểu đơn giản là những gì phòng
nhân sự và quản lý trực tiếp cần phải làm
(Armstrong, trang 5). Thực tiễn quản trị NNL là quá
trình thu hút, thúc đẩy và giữ chân nhân viên để đảm
bảo sự tồn tại của tổ chức (Hassan, 2016). 
Định nghĩa về các thành phần thực tiễn quản

trị NNL:
Tuyển dụng là quá trình lắp đầy các vị trí công

việc và là quá trình cung cấp đầy đủ ứng viên về số
lượng và chất lượng đáp ứng mong đợi và yêu cầu
của tổ chức (Al Qudah và cộng sự, 2014). Tuyển
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dụng là quá trình gồm 4 giai đoạn: (1) xem xét nhu
cầu cho một vị trí công việc đang trống, (2) phân
tích yêu cầu công việc, (3) miêu tả công việc, (4) lựa
chọn ứng viên phù hợp (Jouda và cộng sự, 2016).
Đào tạo và phát triển được định nghĩa là bất kỳ

nỗ lực nào để cải thiện hiệu quả công việc của nhân
viên trên công việc đang nắm giữ hoặc liên quan đến
công việc hiện tại của nhân viên (Kiptis và cộng sự
2014). Đào tạo là việc tăng cường kiến thức và kỹ
năng của nhân viên trong một lĩnh vực cụ thể
(Madan và Bajwa, 2016). Đào tạo là một cách tiếp
cận có hệ thống cho phép nhân viên đạt được những
kiến thức và kỹ năng để hoàn thành nhiệm vụ của họ
một cách hiệu quả với sự cải thiện kết quả trong
hành vi (Armstrong, 2009).
Đánh giá công việc là công việc được thực hiện

định kỳ, có hệ thống và công bằng liên quan các
khía cạnh trong công việc hiện tại của một nhân
viên, qua đó phát hiện những tiềm năng nhằm nâng
cao năng lực của nhân viên, phù hợp với chiến lược
của tổ chức. Đánh giá công việc của nhân viên giúp
cung cấp thông tin cho chế độ đãi ngộ, lương thưởng
và thăng tiến của nhân viên (Madan và Bajwa,
2016). Nhân viên được đánh giá dựa trên mức độ
thực hiện công việc dựa trên một bộ tiêu chuẩn được
xác định bởi tổ chức (Mahmood và cộng sự, 2014).
Đánh giá công việc là một hệ thống chính thức xem
xét và đánh giá hiệu suất nhiệm vụ của cá nhân hoặc
của nhóm (McMahon, 2013)

Trả công lao động hay chế độ đãi ngộ, lương
thưởng bao gồm cả tiền lương, thưởng, phúc lợi với
nhiều hình thức và phương pháp tính khác nhau theo
yêu cầu công việc, năng lực nhân viên, kết quả hoạt
động của cá nhân và tổ chức (Fomburn và cộng sự,
1984; trích trong Trần Kim Dung và cộng sự, 2017). 

Thành phần tiếp theo được Singh (2004), Trần
Kim Dung và cộng sự (2010, 2017) đề xuất trong
nghiên cứu về thực tiễn quản trị NNL là xác định
nhiệm vụ, công việc và định hướng nghề nghiệp
hay phát triển nghề nghiệp, tạo cơ hội thăng tiến.
Trong đó:

Xác định nhiệm vụ, công việc “được thực hiện
trên cơ sở thiết lập cơ cấu tổ chức hợp lý, phân tích
công việc sao cho quyền hạn trách nhiệm công bằng

và mọi người hiểu rõ công việc cần làm, tiêu chuẩn
cần có để thực hiện công việc tốt” (Trần Kim Dung
và cộng sự, 2017).

Phát triển nghề nghiệp và thăng tiến liên quan
đến các chính sách chương trình thăng tiến, bổ
nhiệm và chuẩn bị nhân sự kế nhiệm trong tổ chức
(Trần Kim Dung và cộng sự, 2010).

Khuyến khích đổi mới nhằm khuyến khích sự
sáng tạo, thay đổi các phương pháp làm việc mới
của nhân viên (Trần Kim Dung và cộng sự, 2017a).
Động viên nhân viên được định nghĩa là nguồn

nội lực giúp nhân viên cải thiện công việc nhằm đạt
được mục tiêu cá nhân và mục tiêu của tổ chức
(Antwi và cộng sự, 2016). Động viên là những
mong muốn làm điều gì đó với một nỗ lực cao của
cá nhân với mong muốn hoàn thành mục tiêu của tổ
chức (Pawirosumarto và cộng sự, 2016).

Hiệu quả công việc của nhân viên là lợi ích cốt
lõi của bất kỳ tổ chức nào vì nó phản ánh năng suất
của tổ chức (Sarker, 2017). Hiệu quả công việc của
nhân viên được xác định là việc xem xét toàn bộ
quá trình thực hiện công việc (Madan và Bajwa,
2016). Đây là một trong các tiêu chí đo lường kết
quả quản trị NNL của tổ chức (Trần Kim Dung và
cộng sự, 2015). 

Theo Al Qudah và cộng sự (2014, trang 129),
định nghĩa hiệu quả công việc của nhân viên là việc
sử dụng kiến thức, kỹ năng, kinh nghiệm và khả
năng để thực hiện nhiệm vụ được giao một cách có
năng suất và đạt hiệu quả cao.

Hiệu quả công việc của nhân viên trong nghiên
cứu này được đo lường theo nhận thức của nhân
viên, do nhân viên tự đánh giá.

2.3. Nghiên cứu liên quan về tác động của thực
tiễn quản trị NNL đến hiệu quả công việc của
nhân viên

Lý thuyết và thực tiễn quản trị NNL nhận được
sự quan tâm rộng rãi của các học giả trên thế giới
kiểm tra thực nghiệm mối quan hệ giữa thực tiễn
quản trị nguồn nhân lực liệu có tác động đến hiệu
quả công việc của nhân viên không. Bốn chức năng
cơ bản và được sử dụng trong hầu hết các nghiên
cứu thực tiễn quản trị NNL là: tuyển dụng và lựa
chọn; đào tạo và phát triển; đánh giá công việc;
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lương thưởng (Fomburn và cộng sự, 1984; trích
trong Trần Kim Dung và cộng sự, 2017). Thật vậy,
trong nghiên cứu của Marwat và cộng sự (2006) tác
giả vẫn giữ bốn chức năng cơ bản này đồng thời bổ
sung thêm thành phần “xác định nhiệm vụ công
việc” và “sự tham gia của nhân viên” vào mô hình
nghiên cứu. Nghiên cứu cho thấy tất cả thành phần
thực tiễn quản trị nguồn nhân lực đều có tác động
đến hiệu quả công việc của nhân viên, trong đó
“chế độ lương thưởng” và “đào tạo” có tác động
mạnh nhất đến hiệu quả công việc của nhân viên
lĩnh vực viễn thông tại Pakistan. Nghiên cứu của
Mahmood và cộng sự (2014) chứng minh rằng thực
tiễn quản trị NNL có tác động đến hiệu quả công
việc của nhân viên, tác giả lược bỏ một số thành
phần của thực tiễn quản trị nguồn nhân lực, chỉ
nghiên cứu ba (03) thành phần là chế độ đãi ngộ,
tuyển dụng, đào tạo.

Mối quan hệ giữa các thành phần thực tiễn quản
trị NNL đến hiệu quả công việc của nhân viên cũng
là mục tiêu nghiên cứu của hai tác giả Wambua và
Karanja (2016) trong lĩnh vực ngân hàng thương
mại tại Nairobi, thủ đô của nước Kenya, châu Phi.
Kết quả điều tra từ 235 nhân viên làm việc tại các
chi nhánh ngân hàng thương mại tại Nairobi, thành
phần “lương thưởng”, “đánh giá công việc”, “đào
tạo phát triển” có tác động mạnh nhất đến hiệu quả
công việc của các nhân viên. “Sự tham gia của nhân
viên” không có tác động tới hiệu quả công việc của
nhân viên trong nghiên cứu này.

Tác giả Antwi và cộng sự (2016) kiểm tra thực
nghiệm mức độ ảnh hưởng của thực tiễn quản trị
NNL đến hiệu quả công việc của 80 nhân viên thuộc
3 chi nhánh của Ngân hàng thương mại Ghana
(GCB) ở thành phố Kumasi. “Thành phần giao tiếp
nội bộ giữa các nhân viên” có mức tác động mạnh
nhất tới hiệu quả công việc. 

Thông qua khảo sát dựa trên 328 nhân viên ngân
hàng từ các vùng khác nhau của Banladesh, tác giả
Sarker (2017) thừa nhận sự tác động thực tiễn quản
trị NNL đến hiệu quả công việc của nhân viên. Kết
quả nghiên cứu cho thấy thành phần cam kết, động
viên và mức độ thỏa mãn công việc có tác động
mạnh đến hiệu quả công việc của nhân viên trong số

7 thành phần được tác giả đề xuất. Hai yếu tố chế độ
lương thưởng, phúc lợi và đào tạo và phát triển bị
loại bỏ khỏi mô hình do không có ý nghĩa tác động
tới hiệu quả công việc của nhân viên trong bối cảnh
nghiên cứu này.
Đối với nghiên cứu tại Việt Nam, tác giả Trần

Kim Dung và cộng sự đã đề xuất thực tiễn quản trị
nguồn nhân lực có 9 thành phần: tuyển dụng, đào
tạo, xác định nhiệm vụ công việc, đánh giá công
việc, chế độ đãi ngộ lương thưởng, đổi mới, phát
triển nghề nghiệp, thống kê nhân sự, luật pháp và
môi trường (Trần Kim Dung và cộng sự, 2010).
Nghiên cứu “Cấu trúc tác động của thực tiễn quản
trị NNL tại Việt Nam” (Trần Kim Dung và cộng sự,
2017), ngoài 4 yếu tố của thành phần thực tiễn
quản trị NNL cơ bản bao gồm: tuyển dụng, lựa
chọn; đào tạo; đánh giá công việc; lương thưởng,
tác giả lựa chọn thêm 3 thành phần khác phù hợp
với bối cảnh của Việt Nam là đổi mới, động viên và
quản trị tài năng.

Một số nghiên cứu được thực hiện trong những
năm trước đây kiểm định về tác động của thực tiễn
quản trị NNL đến hiệu quả công việc của nhân viên
lĩnh vực ngân hàng, tuy nhiên, các nghiên cứu trong
lĩnh vực tài chính tiêu dùng chưa từng được thực
hiện. Sau khi tiến hành khảo lược trong và ngoài
nước, nhóm tác giả đề xuất mô hình nghiên cứu các
thành phần thực tiễn quản trị NNL tác động đến hiệu
quả công việc của nhân viên thông qua 08 thành
phần: “Tuyển dụng”; “Đào tạo”; “Xác định nhiệm
vụ công việc”; “Đánh giá công việc”; “Chế độ đãi
ngộ lương thưởng”; “Khuyến khích đổi mới”;
“Động viên”; “Định hướng nghề nghiệp”.

3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Mô hình nghiên cứu và giả thuyết

nghiên cứu
Tác giả dựa vào mô hình gốc về tác động của

thực tiễn quản trị NNL đến hiệu quả công việc của
nhân viên của Marwat và cộng sự (2006). Trong nền
kinh tế thị trường, động viên nhân viên là yếu tố có
tác động đến hiệu quả công việc của nhân viên.
Thành phần này được bổ sung trong nghiên cứu của
Trần Kim Dung và cộng sự (2017), được xem làm
một thành phần không thể thiếu bên cạnh các thành
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phần thực tiễn quản trị NNL truyền thống khác như
tuyển dụng, đào tạo, xác định nhiệm vụ công việc,
đánh giá, chế độ đãi ngộ lương thưởng. Do đó, tác
giả bổ sung thêm thành phần động viên vào mô hình
gốc. Giả thuyết nghiên cứu về mối liên quan giữa
thực tiễn quản trị NNL và hiệu quả công việc của
nhân viên được trình bày ở Bảng 1. 

3.2. Thang đo lường
Mô hình nghiên cứu đề xuất gồm 09 khái niệm

đo lường. Tất cả các thang đo lường được kế thừa từ
các nghiên cứu trước. Thang đo Likert 07 điểm được
sử dụng đo lường, trong đó 01 = Hoàn toàn không
đồng ý và 07 = Hoàn toàn đồng ý. 

Thang đo thực tiễn quản trị NNL gồm 8 thành
phần như đã giới thiệu ở phần cơ sở lý luận, kế thừa
thang đo của Trần Kim Dung (2015 và 2017) trong
điều kiện của Việt Nam với 42 biến quan sát ban
đầu, từ thang đo gốc của Singh (2004) và Rodwell
và Shadur (1998). Tám thành phần này được đưa
vào thảo luận nhóm và cuối cùng được loại bỏ, bổ
sung còn lại 39 biến quan sát chính thức cho phù
hợp với đặc trưng của ngành tài chính tiêu dùng.
Giai đoạn nghiên cứu sơ bộ bao gồm Phỏng vấn
chuyên gia và thảo luận nhóm, nhóm tác giả đã loại
bỏ 4 biến quan sát “Lập ngân sách nhân lực” trong
thành phần “Tuyển dụng và lựa chọn”, “Việc xác
định nhu cầu đào tạo là khả thi, hợp lý”, “Thiết lập
từ điển năng lực cho các chức danh trong tổ chức”
trong thành phần “Đào tạo và phát triển”, “Hệ thống
đánh giá có ảnh hưởng mạnh mẽ tới hành vi cá nhân
và hành vi tập thể” trong thành phần “Đánh giá công

việc của nhân viên” và bổ sung một biến quan sát
“Anh/Chị cảm thấy việc động viên khuyến khích
trong công ty đạt hiệu quả tốt” trong thành phần
“Động viên khuyến khích”.

Thang đo hiệu quả công việc của nhân viên của
Rodwell và Shadur (1998) gồm 1 thành phần và 8
biến quan sát, sau khi nghiên cứu định tính, tác giả

loại bỏ 2 biến quan sát nghịch đảo là “Nhân viên chỉ
nên thực hiện vừa đủ” và “Đó là đúng đắn khi tôi
được hưởng tất cả các ngày phép của mình” và bổ
sung hai biến quan sát khác là “Anh/Chị được trang
bị đầy đủ kỹ năng, kiến thức, nghiệp vụ để giải
quyết công việc được giao” và “Anh/Chị có mức độ
hợp tác với đội nhóm cao” để phù hợp với ngành tài
chính tiêu dùng.

3.3. Phương pháp thu thập số liệu
Yêu cầu kích thước mẫu tối thiểu cần 50, tốt hơn

thì cần mẫu 100 và tỷ lệ giữa quan sát và biến đo
lường là 5:1 (Hair và cộng sự, 2006 trích trong
Nguyễn Đình Thọ, 2011), điều này có nghĩa nghĩa là
1 biến đo lường cần tối thiểu 5 quan sát và tỷ lệ tốt
nhất từ 10:1 trở lên. Trong bảng điều tra ban đầu có
47 biến quan sát nên tối thiểu cần có mẫu n = 47*10
= 470 mẫu. Nhóm tác giả khảo sát tất cả nhân viên
của các tổ chức tín dụng ngành tài chính tiêu dùng
bao gồm 01 ngân hàng thương mại và 09 công ty tài
chính (tổ chức tín dụng phi ngân hàng). Nhóm tác
giả thu thập thông tin bằng hình thức trả lời thông
qua bảng câu hỏi đối với nhân viên đang làm việc
toàn thời gian trong các tổ chức ngành tài chính tiêu
dùng trên địa bàn TP. Hồ Chí Minh từ tháng 12/2018
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và tháng 1, tháng 2/2019. Số lượng phiếu khảo sát
gửi đi tổng cộng là 750 phiếu, thu về là 676 phiếu,
sau khi loại bỏ 64 phiếu không đạt yêu cầu thì còn
lại 612 phiếu sử dụng được, đạt tỷ lệ 81.6%. 

3.4. Phương pháp phân tích
Quá trình kiểm định các nhân tố của thực tiễn

quản trị NNL ảnh hưởng đến hiệu quả công việc của
các nhân viên ngành tài chính tiêu dùng tại TP. Hồ
Chí Minh được thực hiện qua các bước: (1) Kiểm
định độ tin cậy của các thành phần thực tiễn quản trị
nguồn nhân lực qua hệ số Cronbach’s alpha; (2)
phân tích nhân tố khám phá (EFA) xác định các
thành phần thực tiễn quản trị nguồn nhân lực ảnh
hưởng đến hiệu quả công việc của nhân viên; (3) sử
dụng phương pháp hồi quy tuyến tính để kiểm định
mức độ ảnh hưởng của các thành phần. Nhóm tác
giả sử dụng phần mềm SPSS 23.0 để phân tích, kết
quả nghiên cứu được trình bày ở phần 4.

4. Kết quả nghiên cứu và thảo luận
4.1. Đặc điểm mẫu khảo sát
Tác giả đã gửi khảo sát tổng cộng là 750 phiếu,

thu về là 676 phiếu, sau khi loại bỏ 64 phiếu không
đạt yêu cầu thì còn lại 612 phiếu sử dụng được, đạt
tỷ lệ 81.6%. Phân loại 612 kết quả trả lời phù hợp
theo nhóm giới tính, tuổi tác, trình độ học vấn, thu
nhập. Theo giới tính, có 341 nam (55.7%) và 271 nữ
(44.3%). Theo độ tuổi, 312 người đối tượng nghiên
cứu từ 18 đến 25 tuổi (53.4%), có 204 người có tuổi
từ 26 đến 35 (33.5%), có 74 người tuổi từ 36 đến 45
tuổi (12.1%) và 3.6% trên 45 tuổi. Theo trình độ học
vấn, có 21.4% trình độ trung cấp, 29.6% trình độ
cao đẳng, 45.9 % trình độ đại học và 3.1% trình độ
sau đại học. Theo tên tổ chức tài chính tiêu dùng, đối
tượng khảo sát làm việc tại Công ty tài chính TNHH
MTV Ngân hàng Việt Nam Thịnh Vượng (FE cred-
it) là 222 người (36.3%), công ty tài chính TNHH
HD Saison là 129 người (21.1%), ngân hàng
Phương Đông - Khối Khách hàng đại chúng là 191
người (31.2%), còn lại là các công ty tài chính khác
(Bảng 2).  

4.2. Kết quả kiểm định độ tin cậy của thang đo
Kết quả kiểm định sơ bộ được trình bày trong

bảng 3 cho thấy các biến thành phần thang đo thực
tiễn quản trị NNL đều có hệ số Cronbach’s Alpha

lớn hơn 0.6 và các biến quan sát trong 8 thành phần
đều có hệ số tương quan biến tổng lớn hơn 0.3. Do
đó, tất cả các biến quan sát trong 8 thành phần thực
tiễn quản trị NNL đều được sử dụng trong phân tích
nhân tố khám phá (EFA). (bảng 3)

Kiểm định độ tin cậy bằng Cronbach’s alpha
đối với thang đo hiệu quả công việc của nhân viên
được đo lường với 8 biến quan sát, kết quả kiểm
định sơ bộ được trình bày trong bảng 4. Kết quả
khảo sát từ bảng 4 cho thấy các thành phần hiệu
quả công việc của nhân viên đều có hệ số cron-
bach’s alpha > 0.6, 8 biến quan sát trong thành
phần hiệu quả công việc của nhân viên có hệ số
tương quan biến tổng lớn hơn 0.3. Các biến đo
lường trong thành phần này đều được sử dụng
trong phân tích EFA tiếp theo. (bảng 4) 

4.3. Kết quả phân tích nhân tố khám phá (EFA)
Bảng 5 cho thấy các giá trị kiểm định đạt hệ số

KMO = 0.915 > 0.5 cho thấy độ lớn của hệ số tương
quan từng thành phần giữa các biến quan sát trong
tổng thể tốt, ngoài ra mức ý nghĩa: Sig = 0.000 (nhỏ
hơn 0.05). Theo Hoàng Trọng và Chu Nguyễn Mộng
Ngọc (2008), hệ số KMO là một chỉ tiêu được sử
dụng dùng để đo lường sự phù hợp của EFA, 0.5 ≤
KMO ≤ 1 thì phân tích nhân tố là thích hợp. Kết quả
phân tích EFA của thang đo thành phần của thực tiễn
quản trị NNL thể hiện 8 nhân tố được trích từ 39
biến quan sát có giá trị Eigenvalue thấp nhất là
1.642 (>1) phù hợp với giả thuyết ban đầu về số
lượng thành phần của thang đo. Trong đó, 39 biến
quan sát đều có hệ số tải nhân tố lớn hơn 0.6, tổng
phương sai trích là 76.314% (>50%). Từ đó kết luận
các biến quan sát trong tổng thể có mối tương quan
với nhau và phân tích nhân tố (EFA) là phù hợp. 

Kết quả kiểm định cronbach’s alpha, phân tích
nhân tố khám phá (EFA) đã xác định được thang đo
thực tiễn quản trị NNL gồm có 8 thành phần: tuyển
dụng, đào tạo, xác định nhiệm vụ công việc, đánh
giá công việc của nhân viên, chế độ lương thưởng,
phúc lợi, khuyến khích đổi mới, động viên, hoạch
định nghề nghiệp với 39 biến quan sát. Thang đo
hiệu quả công việc của nhân viên gồm 1 thành phần
với 8 biến quan sát. 
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4.4. Kết quả phân tích hồi quy tuyến tính
Kết quả phân tích mô hình hồi quy tuyến tính

cho thấy hệ số điều chỉnh R2 = 60.2% phù hợp
với mức ý nghĩa Sig = 0.05, nghĩa là mô hình hồi
quy tuyến tính được xây dựng phù hợp với dữ
liệu 60.2%, nói cách khác là 60.2% sự khác biệt

về hiệu quả công việc của nhân viên được giải
thích bởi sự khác biệt trong thực tiễn quản trị
NNL (Bảng 6). 

Từ kết quả kiểm định của mô hình hồi quy tuyến
tính cho thấy có 6 biến độc lập có quan hệ tuyến tính
với biến phụ thuộc (hiệu quả công việc của nhân
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Bảng 2: Thống kê mô tả mẫu nghiên cứu

Nguồn: Kết quả phân tích của tác giả
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Bảng 3: Kiểm định độ tin cậy của thang đo thành phần thực tiễn quản trị nguồn nhân lực
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Nguồn: Kết quả kiểm định Cronbach’s Alpha từ số liệu điều tra, năm 2019
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viên) vì giá trị xác suất p nhỏ hơn 0.05. Hai biến bị
loại bỏ do không có ý nghĩa thống kê vì có giá trị
xác suất p lớn hơn 0.05 là biến phát triển nghề
nghiệp (PTNN) với p = 0.433 và tuyển dụng (TD)
với p = 0.211.

Phương trình hồi quy đã chuẩn hóa sau khi phân
tích như sau:

KQ = 0.338*DT + 0.309*DG + 0.19*DV +
0.113*DM + 0.075*CV + 0.074*LB + 0.034*TD +
0.021*PTNN

Kết quả nghiên cứu cho thấy mức độ ảnh hưởng
cùng chiều lớn nhất là yếu tố đào tạo với β = 0.338,
tiếp theo là yếu tố đánh giá công việc với β = 0.309
và yếu tố động viên với β = 0.190. Kết quả này ủng
hộ nghiên cứu của Marwat và cộng sự (2006), Antwi
và cộng sự (2016), Wambua và Karanja (2016), Trần
Kim Dung và cộng sự (2017). Đào tạo sẽ giúp cho
nhân viên học những kỹ năng mới và phát triển
những kỹ năng của mình để nâng cao hiệu quả công

việc của mình. Trong khi đánh giá công việc tạo cho
nhân viên cảm nhận được sự công bằng, những điểm
mạnh để phát huy, điểm yếu của mình để khắc phục
và để đạt được hiệu quả công việc tốt hơn.

Khuyến khích đổi mới (β =0.113) và động viên
(β = 0.190) có tác động tích cực đến hiệu quả công
việc của nhân viên. Kết quả nghiên cứu này ủng hộ
nghiên cứu của Marwat và cộng sự (2006), Antwi và
cộng sự (2016), Trần Kim Dung và cộng sự (2017),
Sarker (2017). Theo Sarker (2017) sự động viên tạo
động lực cho nhân viên trong hoàn thành công việc.

Chế độ lương thưởng có tác động yếu nhất đến
hiệu quả công việc của nhân viên (β= 0.074). Kết
quả nghiên cứu này cũng giống với các nghiên cứu
khác của Antwi và cộng sự (2016), Sarker (2017)
với chế độ lương thưởng tác động yếu nhất. Theo
Sarker (2017) thì yếu tố lương thưởng này trong lĩnh
vực ngân hàng chỉ là yếu tố duy trì, nó không tạo
thêm nhiều động lực cho nhân viên để nâng cao hiệu

Số 154/202174

QUẢN TRỊ KINH DOANH

thương mại
khoa học

Bảng 4: Kiểm định độ tin cậy của thang đo hiệu quả công việc

Nguồn: Kết quả kiểm định Cronbach’s Alpha từ số liệu điều tra, năm 2019
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Bảng 5: Kết quả phân tích EFA thang đo thực tiễn quản trị NNL

Nguồn: Kết quả phân tích EFA từ số liệu điều tra, năm 2019



!

quả công việc của nhân viên.
Hai yếu tố tuyển dụng và định hướng, phát triển

nghề nghiệp cho nhân viên không có tác động đến
hiệu quả công việc của nhân viên trong bối cảnh của
nghiên cứu này. Từ đó có thể cho thấy hai hoạt động
này chưa được các tổ chức tài chính tiêu dùng quan
tâm thích đáng. 

Kết quả tuyển dụng không ủng hộ với nghiên
cứu của Singh (2004), Jouda và cộng sự (2016),
Trần Kim Dung và cộng sự (2010, 2017a, 2017b).
Trong môi trường cạnh tranh gay gắt của lĩnh vực
tài chính tiêu dùng, tổ chức có xu hướng hạn chế
tối đa tuyển dụng nhằm giảm bớt chi phí. Do đặc
thù ngành tài chính tiêu dùng là ngành mới phát
triển trong những năm gần đây tại Việt Nam, do đó,
tuyển dụng đầu vào của ngành tài chính tiêu dùng
ở các cấp bậc cộng tác viên, nhân viên không đòi
hỏi nhân viên phải có kinh nghiệm hoặc lĩnh vực
liên quan, tổ chức chấp nhận mất chi phí đào tạo từ
đầu cho nhân viên. Do đó, nhân viên đánh giá
tuyển dụng không có tác động đến hiệu quả công
việc của họ.

Kết quả thành phần định hướng, phát triển nghề
nghiệp cho nhân viên không có tác động đến hiệu
quả công việc của nhân viên. Kết quả này không
ủng hộ với nghiên cứu của Singh (2004), Trần Kim
Dung và cộng sự (2010). Các tổ chức trong ngành
tài chính tiêu dùng chưa có kế hoạch rõ ràng cho lộ
trình phát triển của nhân viên hay nói cách khác,
hoạt động này chưa được phòng nhân sự và quản lý
trực tiếp của nhân viên quan tâm. Do áp lực về kết
quả hoạt động kinh doanh, áp lực doanh số giải
ngân cao, tổ chức không quan tâm nhiều đến
nguyện vọng nghề nghiệp của nhân viên, mục tiêu
lợi nhuận được chú trọng hơn mục tiêu phát triển
nguồn nhân lực. Tổ chức không có nhiều “thời
gian” hoàn thiện chức năng định hướng, phát triển
nghề nghiệp của nhân viên. 

5. Kết luận và khuyến nghị
Trong thời kỳ phát triển công nghiệp hóa, hiện

đại hóa và hội nhập kinh tế thế giới, những tổ chức
công ty tài chính tiêu dùng cần phát huy tối đa
nguồn lực nội sinh, mà quản trị NNL đươc đánh
giá là công cụ hiệu quả (Antwi và cộng sự, 2016).
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Bảng 6: Hệ số hồi quy của mô hình nghiên cứu

Biến phụ thuộc: KQ
Nguồn: Kết quả phân tích của nhóm tác giả từ số liệu điều tra, năm 2019



Qua kết quả khảo sát cho thấy các thành phần của
thực tiễn quản trị NNL như “đào tạo”, “xác định
nhiệm vụ công việc”, “đánh giá công việc”, “chế
độ đãi ngộ”, “lương thưởng”, “khuyến khích đổi
mới” và” động viên nhân viên” ảnh hưởng tích cực
đến hiệu quả công việc của nhân viên. Điều này
cho thấy tổ chức doanh nghiệp cần quan tâm nhiều
hơn về việc thực hiện quản trị NNL của tổ chức tài
chính tiêu dùng nên đặc biệt tập trung nâng cao
những lĩnh vực sau:

Về đào tạo, thiết lập chương trình đào tạo và
phát triển toàn diện cho nhân viên, gắn liền với
chiến lược phát triển của tổ chức ngành tài chính
tiêu dùng. Các nhà quản lý nên thiết kế lộ trình đào
tạo theo các nhóm năng lực và cấp bậc trong tổ
chức. Từ đó, các chương trình đào tạo được xây
dựng, tổ chức sẽ phù hợp với nhu cầu đào tạo, lấy
học viên làm trung tâm. Các khóa đào tạo định
hướng, giúp nhân viên mới hiểu rõ vai trò, chức
năng, nhiệm vụ của phòng ban nhân viên sẽ làm
việc khi mới gia nhập tổ chức thực sự cần thiết. Qua
đó, cán bộ đào tạo có thể giải thích rõ trình tự hợp
lý của công việc nhân viên chuẩn bị phụ trách, giúp
nhân viên hình dung được công việc sẽ đảm nhiệm.
Các khóa đào tạo bắt buộc như đạo đức nghề
nghiệp, quy tắc ứng xử, phòng chống gian lận, luật
phòng chống rửa tiền và tài trợ khủng bố,…cũng
cần được đào tạo khi cán bộ nhân viên vừa gia nhập
vào ngành tài chính, hạn chế vấn nạn liên quan đến
rủi ro do cán bộ của tổ chức tín dụng vô ý hoặc cố
ý gây thiệt hại cho Tổ chức tín dụng.

Ngoài ra, các khóa huấn luyện nghiệp vụ chuyên
sâu theo từng chủ đề mà được xây dựng dựa vào sai
sót của nhân viên sẽ hữu ích, giúp nhân viên nhận
biết sai sót, hạn chế các lỗi thường gặp phải, rút kinh
nghiệm cho bản thân qua sai sót của đồng nghiệp.
Bên cạnh đó, các nhà quản lý cần quan tâm đến việc
đào tạo những kỹ năng liên quan khác như phân tích
tín dụng tiêu dùng, kỹ năng chăm sóc khách hàng,
kỹ năng thu hồi nợ, tư vấn, kỹ năng ứng dụng công

nghệ thông tin trong hoạt động tác nghiệp hàng
ngày, bắt kịp định hướng phát triển chung của ngành
và thị trường công nghệ 4.0. Các khóa đào tạo kỹ
năng mềm quan trọng như, kỹ năng quản lý thời
gian là một chương trình không thể thiếu đối với
nhân viên tác nghiệp, xử lý hồ sơ tín dụng. Hiện nay
khi mà sản phẩm cho vay tiêu dùng gần như tương
đồng nhau giữa các tổ chức tài chính tiêu dùng thì
yếu tố Khách hàng quan tâm nhất là dịch vụ khách
hàng và thời gian nhận được tiền giải ngân từ khi
nộp hồ sơ vay vốn. Do đó, thủ tục hồ sơ nhanh, gọn
do nhân viên quản lý tốt thời gian thực hiện hồ sơ
cũng là một yếu tố giúp Tổ chức tín dụng cạnh tranh
trên thị trường. 

Về đánh giá công việc của nhân viên nên được
thực hiện bằng các phương pháp đánh giá dựa vào
chiến lược phát triển của tổ chức. Việc đánh giá này
nhằm xác định điểm mạnh, điểm yếu của nhân viên
tại từng thời điểm để sắp xếp nhân viên đúng vị trí
công việc. Quản lý trực tiếp nên cung cấp thông tin
phản hồi cho nhân viên về hiệu quả công việc. Kết
quả đánh giá là căn cứ giúp nhà quản trị có cơ sở
duy trì hoặc cơ cấu lại chính sách tiền lương, thưởng
của tổ chức. Đánh giá công việc là một trong những
nhân tố quan trọng, được nhân viên cho rằng sẽ ảnh
hưởng đến hiệu suất công việc của họ. Vì vậy, quản
lý cần công bố rõ ràng các chỉ tiêu đánh giá công
việc với nhân viên, giúp nhân viên nắm rõ các tiêu
chí để có thể hoàn thành đầy đủ, hiệu suất cao nhất.
Quản lý trực tiếp cần minh bạch, công bằng, công
khai trong quá trình đánh giá. Thực tế, tại các tổ
chức tài chính tiêu dùng, một số bộ phận như kinh
doanh, vận hành, thu hồi nợ sẽ có tiền thưởng hàng
tháng dựa vào kết quả đánh giá công việc. Hơn nữa,
quản lý trực tiếp và nhân viên nên dành thời gian
trau đổi, chia sẻ, góp ý thẳng thắn, giúp nhân viên
khắc phục những sai sót và phát huy các điểm mạnh
đã đạt được. Đặc biệt đối với các cán bộ thẩm định,
phê duyệt khoản vay tài chính tiêu dùng, một số chỉ
tiêu liên quan đến việc kiểm soát rủi ro như tỷ lệ nợ
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xấu, tỷ lệ khu vực thường phát sinh nợ khó đòi,…
cần được Quản lý kiểm soát, phản hồi nhanh chóng
đến nhân viên. Điều này giúp nhân viên rút kinh
nghiệm về các ngành nghề, đối tượng, đặc trưng khu
vực,…thường không trả nợ sau khi được giải ngân.

Về động viên, đây là yếu tố cần được cán bộ quản
lý trực tiếp và phòng nhân sự lưu tâm, thường xuyên
triển khai để nâng cao hiệu quả công việc của nhân
viên. Quản lý trực tiếp hay thậm chí là nhà quản lý
cấp cao cần tăng sự tương tác với nhân viên thông
qua các khảo sát, đánh giá nội bộ, tăng sự gắn kết và
động lực, giúp nhân viên có cảm nhận mình là một
thành viên của tổ chức. Từ đó gia tăng lòng nhiệt
huyết, tinh thần cầu tiến, phát triển và cống hiến của
nhân viên với tổ chức, giúp đạt được kết quả thực
hiện công việc cao. Đặc thù ngành tài chính tiêu
dùng thường có đối tượng nhân viên trẻ, phổ biến
trong độ tuổi từ 18 đến 35, độ tuổi năng động, giàu
đam mê và mong muốn phát triển bản thân ở cấp độ
sung mãn nhất. Các cán bộ quản lý nên tạo không
khí làm việc thoải mái, môi trường làm việc năng
động, chia sẻ kiến thức, động viên lẫn nhau trong
quá trình làm việc. Lãnh đạo cần đánh giá đúng
năng lực nhân viên để có định hướng phát triển nghề
nghiệp, xem nhân viên là tài sản tri thức của tổ chức,
tạo điều kiện để nhân viên phát huy tối đa hiệu suất
công việc, góp phần phát triển kết quả kinh doanh.
Tại các tổ chức tài chính tiêu dùng, hoạt động được
tổ chức thường xuyên nhất là các hoạt động team
building, giúp xây dựng, gắn kết, động viên tinh
thần làm việc của nhân viên. Tuy nhiên, hoạt động
này được tổ chức định kỳ hàng năm, do đó, các nhà
quản trị cần xem xét thêm các hoạt động khích lệ
tinh thần nhân viên thường xuyên hơn như các hoạt
động giao lưu giữa các phòng ban, tổ chức hội thi
trong các các dịp lễ,…hoặc các hình thức khen
thưởng định kỳ cá nhân đạt thành tích nổi bật tháng,
quý, năm,…Các hoạt động này góp phần giúp nhân
viên giải tỏa áp lực chạy doanh số, áp lực tỷ lệ  thẩm
định, áp lực tỷ lệ nợ xấu, áp lực doanh số thu hồi

nợ,…giúp nhân viên hứng thú hơn trong công việc
và  được động viên tại tổ chức, từ đó nâng cao hiệu
quả công việc cá nhân.!
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Summary

This study is aimed at examining the impact of
human resource management practices (HRMP) on
employee performance in the context of consumer
finance in Ho Chi Minh City. Research data was col-
lected from 612 staffs working in consumer finance
organizations in Ho Chi Minh City. The Cronbach
alpha test, exploratory factor analysis (EFA) and lin-
ear regression analysis were used in the study. The
research results found that there are eight compo-
nents of HRMP (training, job analysis, performance
appraisal, compensation, leading change, motiva-
tion) are positively correlated with the employee
performance. The regression results show that train-
ing had the strongest impact on employee perform-
ance. The findings of the study help the consumer
finance manager to have the right strategy to
increase employee's work efficiency.
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