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TÓM TẮT
Nghiên cứu được thực hiện nhằm phân tích tác động của thực tiễn quản trị nguồn nhân lực đến
kết quả công việc và sự hài lòng trong công việc của nhân viên tại các doanh nghiệp Nhà nước
trên địa bàn thành phố Hà Nội. Tác động của thực tiễn quản trị nguồn nhân lực đến kết quả làm
việc và sự hài lòng trong công việc được phân tích thông qua bộ dữ liệu thu được từ hoạt động
khảo sát 321 nhân viên đang làm việc tại các doanh nghiệp nhà nước. Thông qua phân tích nhân
tố khám phá, nhân tố khẳng định, phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính (SEM), nghiên cứu nhằm
đánh giá tác động của thực tiễn quản trị nguồn nhân lực đến kết quả công việc, sự hài lòng trong
công việc và mối quan hệ giữa kết quả công việc và sự hài lòng trong công việc. Kết quả nghiên
cứu cho thấy có mối quan hệ tích cực giữa thực tiễn quản trị nguồn nhân lực và kết quả công việc,
sự hài lòng trong công việc của đội ngũ nhân viên đang làm việc tại các doanh nghiệp Nhà nước.
Bên cạnh đó, kết quả phân tích cũng chỉ ra rằng kết quả công việc có mối tương quan thuận chiều
đến sự hài lòng trong việc của nhân viên. Kết quả nghiên cứu đạt được đã gợi ý ra một số hàm ý
quản trị quan trọng cho các doanh nghiệp Nhà nước của Hà Nội nhằm nâng cao kết quả công việc
và sự hài lòng trong công việc của đội ngũ nhân viên làm việc tại các doanh nghiệp Nhà nước trên
địa bàn thành phố Hà Nội trong thời gian tới.
Từ khoá: thực tiễn quản trị nguồn nhân lực, kết quả công việc, sự hài lòng trong công việc, doanh
nghiệp Nhà nước, Hà Nội

ĐẶT VẤNĐỀ
Trong bối cảnh nền kinh tế cạnh tranh ngày càng gay
gắt, các tổ chức đều phải nỗ lực nâng cao năng lực
cạnh tranh, củng cố lợi thế cạnh tranh, tạo điều kiện
cho tổ chức phát triển. Tổ chức muốn đạt hiệu quả
hoạt động tốt cần có kết quả làm việc tốt của nhân
viên. Kết quả làm việc của nhân viên là tổng giá trị mà
tổ chứcmong đợi về các đặc điểm hành vi cá nhân của
nhân viên thực hiện một công việc tại một thời điểm
xác định góp phần vào hiệu quả của tổ chức1. Do đó,
một tổ chức luôn cố gắng tạo sự hài lòng cho nhân
viên củamình. Nhân viên hài lòng là những người rất
trung thành với tổ chức của họ và tuân theo tổ chức,
họ không làm việc vì bất kỳ sự ép buộc nào mà vì họ
ước mong muốn đưa tổ chức của mình lên mức độ
tốt hơn. Mặt khác, sự hài lòng của nhân viên dẫn đến
bầu không khí tích cực tại nơi làm việc. Nếu tổ chức
tạo được sự hài lòng trong công việc cho nhân viên thì
hầu như họ không nghĩ đến việc rời bỏ công việc hiện
tại, do vậy tổ chức giữ chân được các nhân viên 2.
Một tổ chức sở hữu các nhân viên giỏi và tài năng sẽ
có lợi thế phát triển lâu dài và đảmbảo thành công của
tổ chức. Những nhân viên hài lòng có xu hướng điều

chỉnh và dễ dàng xử lý áp lực hơn những người đang
thất vọng. Những nhân viên không hài lòng với công
việc của họ sẽ thấy vấn đề trongmọi thứ đều nhỏ nhặt
và quá cứng nhắc. Mặt khác, những nhân viên hài
lòng với công việc, họ sẵn sàng tham gia các chương
trình đào tạo và ham học hỏi những kiến thức, công
nghệ mới sẽ giúp ích trong chuyên môn của họ. Một
nhân viên hài lòng đón nhận thử thách với một nụ
cười thật tươi và cho đi ngay cả trong những tình
huống xấu nhất. Robbins & Judges3 cho rằng tất cả
những gì liên quan đến hành vi của nhân viên có thể
dự đoán tốt hơn sự hài lòng trong công việc.
Doanh nghiệp Nhà nước đóngmột vai trò quan trọng
trong nền kinh tế và là một trong những nhà tuyển
dụng lớn nhất của Việt Nam. Do vậy, đạt được sự
hài lòng của nhân viên là một vấn đề cần quan tâm
trong các doanh nghiệp Nhà nước. Tuy nhiên, trong
bối cảnh cạnh tranh của xu hướng hội nhập kinh tế
quốc tế và cuộc cáchmạng công nghiệp 4.0, các doanh
nghiệp Nhà nước đang phải đối mặt với nhiều sức
ép bị sáp nhập, giải thể, phá sản hoặc chấp nhận cải
cách để tồn tại, do đó, cần trọng tâm cải thiện quản
trị nguồn nhân lực4.

Trích dẫn bài báo này: Nam N D, Lan U T N. Tác động của thực tiễn quản trị nguồn nhân lực đến kết
quả công việc và sự hài lòng trong công việc của nhân viên tại các doanh nghiệp Nhà nước – Điều
tra thực nghiệm tại Hà Nội. Sci. Tech. Dev. J. - Eco. LawManag.; 6(3):3042-3053.
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Tại Việt Nam, một số nghiên cứu đã tập trung vào tác
động của thực tiễn quản trị nguồn nhân lực đến sự hài
lòng trong công việc và kết quả công việc. Tuy nhiên,
các nghiên cứu đó không phân tích sự tác động ngược
chiều giữa kết quả công việc lên sự hài lòng công việc,
đặc biệt có rất ít nghiên cứu phân tích tại các doanh
nghiệp Nhà nước trên địa bàn thành phố Hà Nội. Do
đó, việc nghiên cứu tác động của thực tiễn quản trị
nguồn nhân lực đến kết quả công việc và sự hài lòng
trong công việc của nhân viên tại các doanh nghiệp
Nhà nước trên địa bàn thành phố Hà Nội trở nên cần
thiết. Dựa vào kết quả nghiên cứu, một số hàm ý
quản trị quan trọng đã được đề xuất nhằmnâng cao sự
hài lòng trong công việc của nhân viên tại các doanh
nghiệpNhànước trên địa bàn thànhphốHàNội trong
thời gian tới.

CƠ SỞ LÝ THUYẾT VÀ GIẢ THUYẾT
NGHIÊN CỨU
Cơ sở lý thuyết

Thực tiễn quản trị nguồn nhân lực
Các nghiên cứu trong và ngoài nước đưa ra các
định nghĩa khác nhau về quản trị nguồn nhân lực
(QTNNL). Abdalkrim cho rằng QTNNL xác định
trọng tâm vào các khía cạnh tích cực của nhân viên,
được coi là một tài sản rất khó có thể thay thế và
là nhân tố thúc đẩy tạo ra thành công của tổ chức5.
Dung nhấn mạnh “QTNNL là hệ thống các triết lý,
chính sách và hoạt động chức năng về thu hút, đào
tạo, phát triển và duy trì con người của một tổ chức
nhằm đạt được kết quả tối ưu cho cả tổ chức lâñ
nhân viên”6. Mục đích chung của QTNNL là sử dụng
nguồn nhân lực một cách hiệu quả, khai thác tối đa
khả năng của nhân viên vào công việc và thoả mãn
các nhu cầu của nhân viên. Hassan định nghĩa thực
tiễn QTNNL là quy trình thu hút, tạo động lực và giữ
chân nhân viên để đảm bảo sự tồn tại và phát triển
của tổ chức7. Nghiên cứu của Anh & Đào cho rằng
“thực tiễnQTNNL là các hoạt độngmang 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 cácmục tiêu của tổ chức”8. Thực
tiễn QTNNL đượcmô tả là các thành phần khác nhau
của QTNNL và được xem xét và áp dụng linh hoạt
vào tổ chức. Tuỳ theo các cách tiếp cận, điều kiện
và mục tiêu hướng tới của mỗi tổ chức, mỗi nghiên
cứu sẽ đưa ra các thành phần khác nhau của thực
tiễn QTNNL. Guest đã chỉ ra 07 thành phần của thực
tiễn QTNNL bao gồm: tuyển dụng, đào tạo, đánh giá
nhân viên; quản lý lương thưởng, mô tả công việc, sự
tham gia của nhân viên, địa vị và bảo đảm ổn định
trong công việc9. Không hoàn toàn ủng hộ quan điểm

của Guest, nghiên cứu của Singh, Dung & Lý chỉ có
đồng quanđiểmvới 03 thànhphần củaGuest bao gồm
tuyển dụng, đào tạo, đánh giá nhân viên. Và, họ có sự
khác biệt về 04 thành phần còn lại là hoạch định nghề
nghiệp, thu hút nhân viên vào các hoạt động, xác định
công việc, trả công lao động10,11. Ngoài ra, nghiên
cứu của Guest, Sơn cũng đã xem xét và đánh giá theo
hướng tổng thể bao phủ lên các thành phần của thực
tiễn QTNNL12,13.

Kết quả công việc
Campbellđịnh nghĩa “kết quả công việc của nhân viên
là hành vi hay hoạt động có liên quan đến mục tiêu
của tổ chức”14. Nghiên cứu của Viswesvaran & Ones
đã nhận định kết quả công việc là hành vi và kết quả
mà nhân viên tham gia vào hoặc mang lại được liên
kết và đóng góp vàomục tiêu tổ chức15. Kết quả công
việc là một tổng thể các hành vi của các nhân viên có
thể đo lường, giám sát và đánh giá thành tích16. Kết
quả công việc là khả năng của mỗi nhân viên hành
động theo những cách khác nhau để có thể làm cho
tổ chức đạt đượcmục tiêu nhất định 17. Tại Việt Nam,
Dungcho rằng kết quả công việc bao gồm tất cả khối
lượng, chất lượng và mức độ hoàn thành nhiệm vụ
công việc được giao 18. Mặc dù có nhiều quan điểm
khác nhau về kết quả công việc nhưng hiện nay chưa
có một khái niệm thống nhất. Đánh giá kết quả công
việc của nhân viên giúp các tổ chức đẩy mạnh hiệu
quả làm việc trong tương lại, xem xét lại các chế độ
lương thưởng, xác địnhmọi ưu nhược điểm của nhân
viên trong công việc để thiết kế các chương trình đào
tạo, bồi dưỡng đúng với yêu cầu của công việc. Đặc
biệt, kịp thời phát hiện ra các năng lực tiềm ẩn của
mỗi nhân viên, từ đó thúc đẩy phát triển và tạo điều
kiện thăng tiến nhân viên đó. Bên cạnh đó, Rodwell&
cộng sự cũng nhận thấy rằng đánh giá kết quả công
việc được thực hiện bởi sự tự đánh giá của nhân viên
đã cho thấy kết quả hoàn toàn trùng hợp với đánh giá
kết quả công việc của tổ chức bao gồm đánh giá của
người quản lý trong tổ chức19.

Sự hài lòng trong công việc
Sự hài lòng trong công việc là một khái niệm đa
hướng và xuất hiện trong quá trình thực hiện công
việc. Đây là chủ đề thường xuyên xuất hiện trong
lĩnh vực QTNNL và được cụ thể hoá thành lý thuyết
theo nhiều góc độ. Cha đẻ của sự hài lòng trong công
việc Hoppock định nghĩa sự hài lòng là những phản
ứng chủ quan của nhân viên đối với công việc và được
nhận biết thông qua tác động của môi trường lên hai
khía cạnh tâm lý và thể chất20. Sự hài lòng trong công
việc là một trạng thái yêu thích hay tích cực do bản
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thân mỗi nhân viên cảm nhận trong quá trình làm
việc hoặc thử việc21, đây là định nghĩamang tính tổng
quát và được nhiều nghiên cứu chấp nhận. ự hài lòng
trong công việc được coi là một biến về thái độ hoặc là
cách mà nhân viên đánh giá tích cực về công việc. Tại
Việt Nam, Dung đã đưa ra định nghĩa và hai cách tiếp
cận sự hài lòng trong công việc. Trong đó (i) sự hài
lòng theo các thành phần khác nhau là việc đáp ứng
các nhu cầu của nhân viên theo các thành phần công
việc như bản chất công việc, lương, đồng nghiệp, đào
tạo và thăng tiến, lãnh đạo, phúc lợi và điều kiện làm
việc. Mỗi khía cạnh sẽ có những tác động khác nhau
tới sự hài lòng trong công việc; (ii) sự hài lòng tổng thể
trong công việc là cảm xúc hạnh phúc, thoả mãn của
nhân viên khi được đáp ứng các nhu cầu đã được đặt
ra và đạt được nhờ ảnh hưởng bởi các yếu tố chủ quan
khách quan khác và sự cố gắng của chính bản thân18.
Deconinck & Stilwell nhận định rằng đánh giá sự hài
lòng trong công việc theo các thành phần khác nhau
sẽ đem lại cái nhìn chi tiết hơn về những thành phần
nào được nhân viên đánh giá tốt nhất hoặc yếu nhất
đối với quá trình điều hành tổ chức22. Tuy nhiênmột
số nghiên cứu đã tiếp cận và đo lường theo hướng sự
hài lòng tổng thể trong công việc 23,24.

G iả thuyết nghiên cứu

Mối quan hệ giữa thực tiễn quản trị nguồn
nhân lực và kết quả công việc

Thực tiễn QTNNL nên được chú trọng, đầu tư một
cách hợp lý để xây dựng và tạo ra động lực cho nhân
viên. Một số nghiên cứu đã chứng minh thực
tiễn QTNNL có tác động tích cực đến kết quả công
việc của nhân viên 25,26. Nghiên cứu của Qureshi
& cộng sự qua kiểm chứng thực tế đã cho thấy kết
quả công việc của nhân viên là trung gian giữa thực
tiễn QTNNL đối với kết quả kinh doanh của doanh
nghiệp 27. Nghiên cứu gần đây của Duyên đã nhận
thấy rằng mặc dù những nhân viên làm việc tại các
doanh nghiệp Nhà nước có công việc ổn định, nhưng
thu nhập ít hơn so với các doanh nghiệp tư nhân khác,
do đó thực tiễn QTNNL đóng vai trò quan trọng để
giữ gìn nguồn nhân lực, hăng say làm việc, cống hiến
và đảm bảo kết quả công việc 28. Thực tiễn QTNNL
luôn đáp ứng đầy đủ, đảmbảo đúng nguyên tắc thì các
chính sách, chế độ đãi ngộ dành cho nhân viên mới
được thực hiện tốt, từ đó thúc đẩy nhân viên yên tâm
làm việc và tạo ra kết quả tốt cho công việc.
H1: Thực tiễn QTNNL có tác động thuận chiều (+)
tới kết quả công việc.

Mối quan hệ giữa thực tiễn với sự hài lòng
trong công việc
ghiên cứu của Guestcho thấy thực tiễn QTNNL là sợi
dây liên kết giữa nhân viên và tổ chức12. Thực tiễn
QTNNL đóng vai trò then chốt trong việc thực hiện
các định hướng mục tiêu và đạt được kết quả của tổ
chức, có đóng góp quan trọng đến thành công và hiệu
quả của tổ chức. Thực tiễn QTNNL có hiệu quả sẽ
tạo ra sự hài lòng trong công việc và sự gắn kết đối với
tổ chức của nhân viên. Các nghiên cứu của Witt &
cộng sự, Kim hoàn toàn đồng ý với quan điểm trên và
họ nhận thấy rằng sự tham gia của thực tiễn QTNNL
ở mức độ cao trong quá trình hoạt động của tổ chức
sẽ đem lại sự hài lòng trong công việc cao hơn29,30.
Bên cạnh đó, một số nghiên cứu đã đi sâu xem xét các
thành phần khác nhau của thực tiễn QTNNL có tác
động tới sự hài lòng trong công việc 31–34. Thực tiễn
QTNNL thực hiện tốt chức năng sẽ tạo cho nhân viên
có điều kiện phát triển, thoả mãn được nhu cầu của
bản thân, cân bằng giữa lợi ích cá nhân và lợi ích tổ
chức, tạo ra sự hài lòng trong công việc khiến họ nỗ
lực nhiều hơn để đóng góp cho tổ chức.
H2: Thực tiễn QTNNL có tác động thuận chiều (+)
tới sự hài lòng trong công việc.

Mối quan hệ giữa kết quả công việc và sự hài
lòng trong công việc
Có rất nhiều nghiên cứu đã xem xét về mối quan hệ
giữa hai yếu tố sự hài lòng và kết quả công việc. Đa
số các nghiên cứu đã chứng minh sự hài lòng trong
công việc có tác động tích cực tới kết quả công việc
của nhân viên 18,35,36. Bên cạnh đó, nghiên cứu của
Jacobs & Soloman cho thấy nhân viên làm việc chăm
chỉ, cống hiến hết mình và đạt kết quả tốt trong công
việc được giao thì người nhân viên đó sẽ được tổ chức
ghi nhận, trao thưởng và hưởng các chế độ cao hơn37.
Điều này đã cho thấy kết quả công việc có mối liên
quan chặt chẽ tới sự hài lòng. Qua kiểm chứng thực
nghiệm Iaffaldano &Muchinsky đã cho thấy tác động
của kết quả công việc tới sự hài lòng trong công việc và
được giải thích khi nhân viên có niềm vui, yêu thích
với công việc thì họ sẽ hoàn thành công việc một cách
chất lượng hơn, tâmhuyết hơnđối với công việc và tạo
ra kết quả công việc một cách tốt nhất, đây là tiền đề
cho sự hài lòng trong công việc38. Campbell đã nhấn
mạnh kết quả công việc là những gì mà nhân viên đó
nhận được sau một giai đoạn làm việc và nếu những
gì nhận lại cao hơn mong đợi sẽ tạo được niềm vui,
sự hứng khởi và sự hài lòng trong công việc của nhân
viên14. Kết quả công việc tốt sẽ đem lại sự hài lòng
trong công việc cho nhân viên.
H3: Kết quả công việc có tác động thuận chiều (+) tới
sự hài lòng trong công việc.
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Từ các giả thuyết trên, nhóm tác giả đề xuất mô hình
nghiên cứu như trình bày tại Hình 1:

Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất (Nguồn: Mô
hình đề xuất của nhóm tác giả)

PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU
Nghiên cứu định tính
Thang đo sơ bộ dựa trên các yếu tố trong mô hình
nghiên cứu đề xuất và được kế thừa từ các nghiên
cứu trong và ngoài nước. Trong đó yếu tố thực tiễn
QTNNL được sử dụng bởi thang đo của Guest bao
gồm 6 biến quan sát12, yếu tố kết quả công việc được
sử dụng bởi thang đo của Rodwell & cộng sự bao gồm
8 biến quan sát19 và yếu tố sự hài lòng trong công việc
của Dung bao gồm 5 biến quan sát 18.
Từ thang đo sơ bộ trên để phù hợp với lĩnh vực nghiên
cứu, nhóm tác giả tiến hành thảo luận nhóm với 15
người là cán bộ quản lý cấp phòng ban và có kinh
nghiệm làm việc lâu năm tạimột số doanh nghiệp nhà
nước để bổ sung và điều chỉnh nội dung các biến quan
sát trong thang đo để phù hợp với tình hình thực tế,
tham vấn chuyên sâu với 5 chuyên gia trong lĩnh vực
QTNNL để từ đó nắm bắt rõ mục đích, thống nhất và
các mối quan hệ của các yếu tố trong mô hình nghiên
cứu đề xuất, giải quyết các vấn đề phát sinh trong quá
trình thảo luận nhóm.
Kết quả thu về 100% ý kiến đồng ý với ba yếu tố trong
mô hình nghiên cứu đề xuất là phù hợp với mục tiêu
nghiên cứu. Đối với yếu tố Thực tiễn QTNNL tất cả
mọi người đều cho rằng cần loại bỏ một biến quan
sát “Cơ quan anh/chị luôn trả lương theo thành tích
đóng góp của môĩ người” vì hàm ý biến quan sát này
chưa đúng với điều kiện thực tế trong khu vực công,
tiền lương trong khu vực công được trả theo quy định
của Nhà nước và cần bổ sung thêm bốn biến quan sát
để đạt được hiệu quả tốt nhất và đem lại cái nhìn tổng
thể hơn cho thang đo thực tiễnQTNNL (Bảng 1). Yếu
tố kết quả công việc có 4/5 chuyên gia và 12/15 người
tham gia thảo luận nhóm cho rằng các biến quan sát
trong thang đo sơ bộ là hoàn toàn phù hợp, tuy nhiên
các biến quan sát trên cần phải hiệu chỉnh lại từ ngữ
để hàm ý trong mỗi biến quan sát đơn giản, dễ hiểu
hơn, không có sự trùng lặp và tránh gây ra những

nhận định sai lầm cho người khảo sát. Yếu tố sự hài
lòng trong công việc được mọi người thống nhất giữ
nguyên các biến quan sát và bổ sung thêm 3 biến quan
sát mới để có thể đánh giá chi tiết hơn về hàm ý của
sự hài lòng tổng thể trong công việc.

Nghiên cứu định lượng
Thiết kế nghiên cứu trong nghiên cứu định lượng là
thiết kế nghiên cứu mô tả. Các biến được đo lường
bằng thang đo Likert 5 mức độ tương ứng với mức từ
1 – Hoàn toàn không đồng ý đến 5 – Hoàn toàn đồng
ý. Trọng&Ngọc sử dụng quy tắc nhân 5, tức là số biến
quan sát nhân 5 sẽ ra cỡmẫu tối thiểu và nhân 10 là cơ
mẫu tối đa của nghiên cứu để đảm bảo tính tin cậy39.
Trong nghiên cứu này, nhóm tác giả sử dụng quy tắc
nhân 10, tổng cộng có 25 biến quan sát, do đó số mẫu
tối thiểu là 25*10 = 250. Nhóm tác giả chọn phát ra
325 phiếu khảo sát (tăng 30% so với công thức tính)
để tránh trường hợp những phiếu khảo sát không hợp
lệ.
Nghiên cứu sử dụng phương pháp chọn mẫu thuận
tiện đối với đội ngũ nhân viên làm việc tại các doanh
nghiệp 100% vốn Nhà nước và các doanh nghiệp có
vốnNhànước chiếm từ 50% trở lên trên địa bàn thành
phố Hà Nội. Thời gian khảo sát từ 01/03/2021 đến
31/03/2021. Phiếu khảo sát được dưới hình thức trực
tiếp và thư điện tử đến đội ngũ nhân viên làm việc tại
các doanh nghiệp 100% vốn Nhà nước và các doanh
nghiệp có vốnNhà nước chiếm từ 50% trở lên trên địa
bàn thành phố Hà Nội. Tổng số phiếu khảo sát thu về
là 321 phiếu hợp lệ chiếm 98,8%.

K ẾT QUẢNGHIÊN CỨU VÀ THẢO
LUẬN
Đặc điểmmẫu nghiên cứu
Mẫu khảo sát gồm 321 nhân viên đang làm việc tại
các doanh nghiệp Nhà nước trên địa bàn thành phố
Hà Nội. Kết quả thống kê mô tả tại Bảng 2 cho thấy,
đặc điểm nổi bật của các nhân viên tham gia khảo sát
là nam giới chiếm 64,5%, nữ giới chiếm 35,5%. Số
nhân viên được hỏi đa phần ở độ tuổi từ 30 đến 50
(84,1%). Về thâm niên công tác, từ 5 năm đến 15 năm
chiếm 88,8%. Về trình độ học vấn, trình độ đại học
(81,9%), trình độ cao đẳng, trung cấp (15,3%) và trình
độ sau đại học (2,8%). Mức thu nhập bình quân từ 5
đến dưới 10 triệu/tháng (74,1%); dưới 5 triệu đồng
(0%); từ 10 đến dưới 15 triệu (20,2%); từ 15 đến dưới
25 triệu chiếm 4,7%, và từ 25 đến dưới 35 triệu (1,0%).
Ngoài ra, có 89,7% nhân viên tham gia khảo sát đã kết
hôn. Thuộc tính củamẫu khảo sát phù hợp với thực tế
các doanh nghiệp Nhà nước của Việt Nam, đối tượng
làm việc chủ yếu là nam giới, ở độ tuổi từ 30 đến 50
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Bảng 1: Thang đo các yếu tố trongmô hình nghiên cứu

Mã hoá Thang đo các biến quan sát Nguồn

Thực tiễn quản trị nguồn nhân lực

TTQTNNL1 Cơ quan luôn tạo cơ hội để anh/chị được nêu ra các ý kiến và trình bày quan điểm
cá nhân.

Guest 12

TTQTNNL2 Cơ quan tạo mọi điều kiện để anh/chị để rèn luyện bản thân và nâng cao trình độ
chuyên môn, nghiệp vụ.

TTQTNNL3 Cơ quan luôn cập nhập mọi thông tin cho anh/chị về kết quả trong công việc và
cách thức đánh giá công việc.

TTQTNNL4 Cơ quan anh/chị thường xuyên tổ chức một số hoạt động nhằm nâng cao sự đoàn
kết, tạo không khí vui vẻ, hoà đồng và hấp dẫn trong công việc.

TTQTNNL5 Khi cần bổ nhiệm vị trí quản lý, cơ quan anh/chị luôn ưu tiên những người có nhiều
thành tích và kinh nghiệm hiện đang làm việc tại cơ quan.

TTQTNNL6 Cơ quan anh/chị luôn khuyến khích làm việc dựa trên sự phối hợp chặt chẽ giữa
các phòng ban và mọi người với nhau.

Nhóm tác giả

TTQTNNL7 Lãnh đạo cơ quan anh/chị luôn lắng nghe và tham khảo ý kiến tập thể trước khi
đưa ra mọi quyết định.

TTQTNNL8 Cơ quan anh/chị luôn sử dụng những tiêu chuẩn đánh giá công việc và kết quả hoàn
thành công việc để thăng tiến và bổ nhiệm.

TTQTNNL9 Cơ quan anh/chị thực hiện tuyển dụng đúng theo quy chế của Nhà nước ban hành.

Kết quả công việc

KQCV1 Anh/chị luôn cố gắng hết khả năng để thực hiện công việc được giao. Rodwell &
cộng sự 19,
Nhóm tác giả

KQCV2 Anh/chị luôn đạt được kết quả tốt nhất trong công việc được giao.

KQCV3 Anh/chị luôn hoàn thành công việc đúng với kế hoạch đặt ra.

KQCV4 Anh/chị luôn có những phương pháp cải tiến cách làm việc để đạt được kết quả
công việc tốt hơn.

KQCV5 Anh/chị được trang bị đầy đủ kiến thức, kĩ năng và thiết bị để xử lý công việc.

KQCV6 Anh/chị luôn hợp tác và phối với với các thành viên trong cơ quan để hoàn thành
công việc.

KQCV7 Anh/chị luôn hoàn thành công việc với chất lượng cao nhất.

KQCV8 Anh/chị luôn tự hào về kết quả làm việc của mình.

Sự hài lòng trong công việc

HL1 Anh/chị vui mừng khi tìm thấy công việc phù hợp. Dung 18

HL2 Anh/chị vẫn lựa chọn công việc này tại cơ quan nếu được lựa chọn lại.

HL3 Nhìn chung, anh/chị cảm thấy rất hài lòng khi được làm việc tại cơ quan.

HL4 Anh/chị nhận thấy cơ quan là nơi làm việc tốt nhất.

HL5 Anh/chị xem cơ quan như là một ngôi nhà thứ hai.

HL6 Anh/chị cảm thấy hạnh phúc với công việc đang làm. Nhóm tác giả

HL7 Anh/chị luôn thể hiện được hết khả năng của mình trong công việc.

HL8 Anh/chị luôn được tôn trọng tại nơi làm việc.

Nguồn: Tổng hợp của nhóm tác giả
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Bảng 2: Đặc điểmmẫu nghiên cứu

Đặc điểm Tùy chọn Tần số Tỷ lệ (%)

Giới tính Nam 207 64,5

Nữ 114 35,5

Độ tuổi Dưới 30 tuổi 24 7,5

Từ 30 đến 50 tuổi 270 84,1

Trên 50 tuổi 27 8,4

Trình độ học vấn Trung cấp, cao đẳng 49 15,3

Đại học 263 81,9

Sau đại học 9 2,8

Thâm niên công tác Dưới 5 năm 11 3,4

Từ 5 năm đến 15 năm 285 88,8

Trên 15 năm 25 7,8

Mức thu nhập bình quân Dưới 5 triệu 0 0

Từ 5 đến dưới 10 triệu 238 74,1

Từ 10 đến dưới 15 triệu 65 20,2

Từ 15 đến dưới 25 triệu 15 4,7

Từ 25 đến dưới 35 triệu 3 1,0

Tình trạng hôn nhân Đã kết hôn 288 89,7

Chưa kết hôn 33 10,3

Nguồn: Kết quả phân tích từ dữ liệu khảo sát của nhóm tác giả

tuổi, với trình độ học vấn tương đối cao, đã kết hôn
và có nhiều năm kinh nghiệm làm việc.

Kiểm định độ tin cậy của thang đo
Kết quả kiểm định độ tin cậy của thang đo với hệ số
Cronbach’s Alpha thể hiện trong Bảng 3 cho thấy các
nhân tố đo lường đều có hệ số Cronbach’s Alpha được
chấp nhận lớn hơn 0,640. Hệ số tương quan biến tổng
của các biến trong thang đo đều lớn hơn 0,3 nên đạt
yêu cầu41. Tất cả các thang đo đều đạt được 2 giá trị
tin cậy và giá trị phân biệt. Do đó, thang đo được đánh
giá là tốt và đủ điều kiện đưa vào phân tích nhân tố
khám phá.

Kết quả phân tích nhân tố khám phá
Nghiên cứu sử dụng phương pháp rút trích Principal
Axis Factoring cùng với phép xoay Promax. Nghiên
cứu tiến hành phân tích thang đo tổng thể bao gồm
tất cả các biến quan sát của thang đo lường trong mô
hình nghiên cứu. Kết quả phân tích nhân tố khámphá
theo Bảng 3 cho thấy hệ số KMO = 0,801; kiểm định
Bartlett Test có ý nghĩa thống kê với Sig. = 0,000 (<
0,05), và có 3 nhân tố được rút trích với hệ số Eigen-

value = 1,243; tổng phương sai trích = 79,87% (lớn
hơn 50%). Ba nhân tố này giải thích được 79,87% sự
biến thiên của dữ liệu 42 thể hiện dữ liệu nghiên cứu
đạt mức ý nghĩa cao.

Phân tích nhân tố khẳng định

Hình 2 cho thấy kết quả kiểm địng thang đo mô hình
tổng thể cho thấy trọng số các biến quan sát đều đạt
chuẩn (≥ 0,5). Do đó, các thang đo đạt giá trị hội tụ43.
Kết quả CFA cho thấy mô hình có 1387 bậc tự do, giá
trị kiểmđịnhChi-square = 421,357 với p = 0,000, Chi-
square/df = 2,452 đạt yêu cầu nhỏ hơn 3 44 và các chỉ
số GFI = 0,901; TLI = 0,902; CFI = 0,908 và RMSEA =
0,033 nhỏ hơn 0,0845. Do đó, mô hình nghiên cứu là
phù hợp với dữ liệu thu thập được. Ngoài ra, không có
tương quan giữa các sai số đo lường nên các biến quan
sát đạt được tính đơn hướng. Hệ số tương quan từng
khái niệm nghiên cứu khác biệt so với 1 có ý nghĩa
thống kê, nên các thành phần đạt giá trị phân biệt.
Kết quả phân tích cũng cho thấy các thang đo đạt yêu
cầu về độ tin cậy46.
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Bảng 3: Kết quả kiểm định độ tin cậy của thang đo và phân tích nhân tố khám phá

Biến quan sát Nhân tố

1 2 3

Thực tiễn quản trị nguồn nhân lực: Cronbach’s Alpha = 0,821

TTQTNNL2 0,888

TTQTNNL5 0,875

TTQTNNL3 0,873

TTQTNNL8 0,868

TTQTNNL6 0,855

TTQTNNL4 0,842

TTQTNNL9 0,838

TTQTNNL1 0,825

TTQTNNL7 0,806

Sự hài lòng trong công việc: Cronbach’s Alpha = 0,807

SHL1 0,899

SHL2 0,845

SHL3 0,842

SHL4 0,811

SHL5 0,799

SHL6 0,782

SHL7 0,777

SHL8 0,762

Kết quả công việc: Cronbach’s Alpha = 0,832

KQCV2 0,879

KQCV4 0,864

KQCV1 0,853

KQCV8 0,844

KQCV5 0,836

KQCV3 0,830

KQCV6 0,820

KQCV7 0,811

Nguồn: Kết quả phân tích từ dữ liệu khảo sát của nhóm tác giả
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Hình 2: Kết quả phân tích nhân tố khẳng định (Nguồn: Kết quả phân tích từ dữ liệu khảo sát của nhóm tác giả)

Kết quả phân tíchmô hình SEM
Ứng dụng phần mềm AMOS để kiểm định mô hình
SEM. Kế thừa kết quả phân tích CFA, kết quả ước
lượng đầu tiên của mô hình SEM đã chỉ ra mô hình
có 1,634 bậc tự do; chỉ tiêu CMIN/df (Chi-square/df)
= 2,678 < 0344 và các chỉ số GFI = 0,908; TLI = 0,912;
CFI = 0,915 đều cao hơn 0,9 47; RMSEA = 0,041 nhỏ
hơn 0,08 45. Như vậy, có thể kết luậnmô hình đáp ứng
tốt với dữ liệu khảo sát.
Đồng thời, căn cứ trên kết quả phân tích, giá trị Pvalue
của cácmối quan hệ tác động giữa các nhân tố, ta thấy,
giá trị P đều bé hơn 0,05 (Bảng 4). Vì vậy, mối quan
hệ giữa các yếu tố thuộc tính cách cá nhân, vốn tâm lý,
sự hài lòng trong công việc và cam kết gắn bó đối với
tổ chức đều có ý nghĩa thống kê trong mô hình cấu
trúc tuyến tính (SEM).
Kết quả phân tích mô hình SEM cho thấy giả thuyết
H1, H2: Thực tiễn quản trị nguồn nhân lực có tác
động tích cực đến kết quả công việc và sự hài lòng
trong công việc với hệ số hồi quy đã chuẩnhóa lần lượt
là 0,423; 0,407. Tương tự, giả thuyết H3: Kết quả công
việc có tác động cùng chiều đến sự hài lòng trong công
việc với hệ số hồi quy đã chuẩn hóa là 0,438. Điều
này có nghĩa rằng, kết quả công việc càng cao thì sự
hài lòng trong công việc của nhân viên càng được gia
tăng. Như vậy, thực tiễn QTNNL được thực hiện tốt

thì kết quả công việc và sự hài lòng trong công việc của
đội ngũ nhân viên càng cao. Kết quả của nhóm tác giả
có sự tương đồng với các nghiên cứu của Ichiniowski
& cộng sự, Witt & cộng sự, và Dung18,25,29.

KẾT LUẬN VÀHÀMÝQUẢN TRỊ

Kết luận

Nghiên cứu được thực hiện nhằm đánh giá sự tác
động của thực tiễn quản trị nguồn nhân lực đến kết
quả công việc và sự hài lòng trong công việc của đội
ngũ nhân viên tại các doanh nghiệp Nhà nước trên
địa bàn thành phố Hà Nội. Trên cơ sở phân tích bộ
dữ liệu thu được thông qua phương pháp điều tra trực
tiếp đội ngũ nhân viên đang làm việc trong các doanh
nghiệp Nhà nước tại thành phố Hà Nội. Nghiên cứu
vận dụng phân tích nhân tố khẳng định, phân tíchmô
hình cấu trúc tuyến tính nhằm xác định mối quan hệ
giữa các thang đo trong mô hình nghiên cứu. Kết quả
phân tích cho thấy thực tiễn quản trị nguồn nhân lực
có tác động tích cực đến kết quả công việc và sự hài
lòng trong công việc. Đồng thời, kết quả cũng chỉ ra
kết quả công việc có tác động cùng chiều đến sự hài
lòng trong công việc.
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Bảng 4: Kết quả phân tíchmô hình SEM

Mối quan hệ Hệ số hồi quy Sai lệch
chuẩn

Giá trị tới
hạn

Giá trị P

KQCV ← TTQTNNL 0,423 0.047 1.028 0,000

SHL ← TTQTNNL 0,407 0.060 0.407 0,000

SHL ← KQCV 0,438 0.074 1.143 0,000

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu khảo sát của nhóm tác giả

Hàm ý quản trị
Kết quả nghiên cứu đem lại một số hàm ý về lý thuyết
và thực tiễn cho các nhà quản trị tại các doanh nghiệp
Nhà nước trên địa bàn thành phố Hà Nội để nâng cao
sự hài lòng trong công việc của đội ngũ nhân viên:
Một là, thực tiễn QTNNL là chìa khóa để nhân viên
thực hiện tốt công việc (β = 0,423). Trong đó, các
nhân viên đặc biệt quan tâm đến cơ hội đào tạo và
thăng tiến. Do vậy, nhà quản trị cần cho nhân viên
thấy được cơ hội đào tạo và thăng tiến, chiều hướng
phát triển trong tương lai nếu họ làm việc tốt. Điều
đó có nghĩa rằng, những nỗ lực và phấn đấu của nhân
viên sẽ được doanh nghiệp ghi nhận, từ đó nâng cao
kết quả công việc của nhân viên. Đồng thời, tạo điều
kiện để nhân viên nâng cao trình độ chuyên môn
trong quá trình làm việc tại doanh nghiệp. Ngoài ra,
các doanh nghiệp Nhà nước cần hoàn thiện công tác
đánh giá đội ngũ nhân viên, thi đua khen thưởng phải
thực hiện một cách nghiêm túc. Mặt khác, nhà quản
trị cần xây dựng thang đo để đánh giá kết quả công
việc cho từng nhân viên đối với từng lĩnh vực mà họ
phụ trách, từ đó có những chính sách đãi ngộ hoặc
khen thưởng kịp thời, tạo động lực cho nhân viên
cống hiến năng lực làm việc cho doanh nghiệp, nâng
cao kết quả công việc của đội ngũ nhân viên. Thêm
vào đó, các doanh nghiệpNhà nước cần xây dựngmôi
trường làm việc đoàn kết, dân chủ giữa nhà quản trị
với nhân viên, giữa nhân viên với nhân viên để hoàn
thành tốt công việc.
Hai là, thực tiễn QTNNL có tác động quan trọng đến
sự hài lòng trong công việc (β = 0,407). Vận dụng
lý thuyết bậc thang nhu cầu của Maslow đã cho thấy
trong một tổ chức nhân viên luôn mong muốn được
lãnh đạo và đồng nghiệp coi trọng, chấp nhận. Họ nỗ
lực, cố gắng làm việc để được công nhận. Nếu nhân
viên cảm nhận được sự coi trọng từ tổ chức, họ sẽ rất
hài lòng với công việc và tổ chức của mình. Do vậy,
điều quan trọngnhất là các nhà quản trị nên đẩymạnh
hoạt động thông tin nội bộ, thư điện tử nội bộ để nhân
viên có thể nhanh chóng, thuận tiện gửi các ý kiến,
các đề xuất củamình cho doanh nghiệp, tạo cho nhân
viên các cơ hội bình đẳng để đóng góp ý kiến, lắng
nghe và tham khảo ý kiến của nhân viên nhằm mục

đích để nhân viên thấy được sự tôn trọng từ doanh
nghiệp dành cho họ, từ đó gia tăng sự hài lòng trong
công việc.
Ba là, kết quả công việc là yếu tố tác động lớn đến
sự hài lòng của nhân viên đối với công việc trong các
doanh nghiệp Nhà nước (β = 0,438). Sự nỗ lực có
vai trò quan trọng đối với kết quả công việc và sự hài
lòng trong công việc của đội ngũ nhân viên. Nhân
viên với sự nỗ lực làm việc có thể đạt được kết quả
tốt hơn kỳ vọng và yêu cầu của doanh nghiệp. Do đó,
các doanh nghiệp cần có các chính sách động viên để
tạo sự nỗ lực làm việc của nhân viên. Các chính sách
động viên nên tập trung vào việc khuyến khích các
nhân viên cố gắng hết mình trong công việc, cố gắng
hoàn thành nhiệm vụ và nỗ lực hoàn thành công việc
với chất lượng cao nhất. Như vậy, nếu nhân viên cố
gắng, nỗ lực thì kết quả làm việc sẽ tăng lên, từ đó
nhân viên sẽ cảm nhận được sự hài lòng của bản thân
đối với công việc.

Hạn chế và hướng nghiên cứu tiếp theo
Nghiên cứu này còn một số hạn chế bao gồm (i) kết
quả quả nghiên cứu có thể không đại diện cho các
doanh nghiệp Nhà nước tại các tỉnh thành phố khác
củaViệtNam. Nghiên cứu chỉ thực hiện tại các doanh
nghiệp Nhà nước trên địa bàn thành phố Hà Nội; (ii)
nghiên cứu đã kiểm định giả thuyết bằng cách thu
thập dữ liệu từ các nhân viên làm việc tại các doanh
nghiệp Nhà nước trên địa bàn thành phố Hà Nội với
phương pháp chọn mẫu thuận tiện.
Do đó, một số hàm ý đối với các nghiên cứu tiếp
theo bao gồm (i) mở rộng phạm vi nghiên cứu tại các
doanh nghiệp Nhà nước ở nhiều tỉnh, thành phố; (ii)
các nghiên cứu trong tương lai nên xem xét tác động
của thực tiễn quản trị nguồn nhân lực đến kết quả
công việc và sự hài lòng trong công việc bằng cách sử
dụng phương pháp chọn mẫu xác suất để tăng tính
khái quát của nghiên cứu.

DANHMỤC TỪ VIẾT TẮT
CFA: Confirmatory Factor Analysis
CFI: Comparative Fix Index
df: bậc tự do
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GFI: Goodness of Fix Index
QTNNL: quản trị nguồn nhân lực
RMSEA: Root Mean Square Errors of Approximation
SEM: mô hình cấu trúc tuyến tính
TLI: Tucker-Lewis Index
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ABSTRACT
The study is done to analyse impact of human resources management practices on job perfor-
mance and job satisfaction of employees in State-owned enterprises in Hanoi. The impact of hu-
man resources management on job performance and job satisfaction analysis through 321 ques-
tionnaires surveyedby employeesworking in State-owned enterprises. By applying the exploratory
factor analysis, confirmatory factor analysis, structural equation modeling, the study aims to eval-
uate the impact of human resources management practices on job performance, job satisfaction,
and the relationship between job performance and job satisfaction. The research results showed
that that there is a positive relationship between human resources management practices and job
performance, job satisfaction of employees working at the State-owned enterprises. In addition,
the analysis results also pointed out that job performance has a positive impact on job satisfaction
of employees. The result of the study suggested some important implications for State-owned en-
terprises to increase job performance and job satisfaction of employees of employees working at
the State-owned enterprises in Hanoi in the future.
Key words: human resources management practices, job performance, job satisfaction, State-
owned enterprise, Hanoi
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