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LỜI MỞ ĐẦU 

1. Lý do chọn đề tài 

Nền kinh tế tri thức đang ngày càng đòi hỏi nhiều hơn nguồn nhân lực 

có chất xám, có kỹ năng và có thái độ làm việc tốt. Nguồn nhân lực là yếu tố 

quyết định, quan trọng hàng đầu đối với sự phát triển kinh tế - xã hội của mỗi 

quốc gia cũng như mỗi tổ chức. Tổ chức không thể phát triển nếu đội ngũ 

nhân viên không có kỹ năng hoặc không có khả năng chuyên môn hoặc 

không nhiệt tình, tận tụy do không hài lòng với công việc hay môi trường làm 

việc.Đặc biệt, trong khu vực công, chế độ chức nghiệp gần như trọn đời, hoạt 

động bằng ngân sách nhà nước, ràng buộc chặt chẽ về thứ bậc, quyền hạn, 

đây cũng là khu vực dễ nảy sinh sự trì trệ, quan liêu và tâm lý ỷ lại, thiếu sự 

năng động,nhiệt tình trong công tác. Vì thế, các nhà lãnh đạo luôn phải quan 

tâm tìm hiểu thỏa mãn nhu cầu, từ đótạo ra sự hài lòng cho nhân viên nhằm 

thúc đẩy họ làm việc hăng sayvà đem lại hiệu quả cao.  

Ngân hàng Nhà nước Việt Nam (NHNN) là cơ quan ngang Bộ của 

Chính phủ, là Ngân hàng trung ương của nước Cộng hòa Xã hội Chủ nghĩa 

Việt Nam, thực hiện chức năng quản lý nhà nước về tiền tệ, hoạt động ngân 

hàng và ngoại hối; thực hiện chức năng Ngân hàng trung ương về phát hành 

tiền, ngân hàng của các tổ chức tín dụng và cung ứng dịch vụ tiền tệ cho 

Chính phủ. Hoạt động của Ngân hàng Nhà nước nhằm ổn định giá trị đồng 

tiền; bảo đảm sự an toàn hoạt động ngân hàng và hệ thống các tổ chức tín 

dụng; bảo đảm sự an toàn, hiệu quả của hệ thống thanh toán quốc gia; góp 

phần thúc đẩy phát triển kinh tế - xã hội theo định hướng xã hội chủ nghĩa. 

Với vai trò là cơ quan điều hành, tham mưu chính sách cho Chính phủ, đồng 

thời quản lý, điều hành, hướng dẫn cho các tổ chức tín dụng, do đó đòi hỏi 

đội ngũ công chức NHNN sự năng động và sáng tạo để tạo nên những chính 

sách và dịch vụ công hiệu quả hơn cho người dân. Tuy nhiên, trên thực tế 

NHNN hoạt động theo quy định, cơ chế, chính sách của khu vực công, do đó 

hầu hết công chức đều nhận thấy đồng lương không tương xứng với thời gian, 
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công sức, chất xám, sức lao động bỏ ra. Chính sách đãi ngộ, môi trường làm 

việc ở khu vực công khó đảm bảo cho người tài những cơ hội cống hiến hết 

sức mình.Trước áp lực công việc cùng với chính sách đãi ngộ hiện hữu, một 

số công chức làm việc tại NHNN đã có những biểu hiện chán nản, mệt mỏi 

trong công việc. Bên cạnh đó, theo kết quả nghiên khảo sát do Hãng Nghiên 

cứu Quốc tế Gallup thực hiện năm 2011 công bố, có một sự thật đáng lo ngại 

là: chỉ có 48% người Việt Nam cảm thấy công việc của mình là lý tưởng, xếp 

hạng chót trong số 22 nền kinh tế châu Á. Khảo sát của CareerBuilder, một 

website việc làm hàng đầu thế giới chỉ ra rằng sự bất mãn đang tăng lên trong 

giới làm công: cứ bốn người thì có một người đang chán nản với công việc 

của mình và số người chán nản như vậy tăng nhanh trong những năm gần 

đây.  

Xuất phát từ thực tế trên, qua quá trình học tập nghiên cứu tại trường 

và tìm hiểu thực tế tại tổ chức, học viên đã chọn nghiên cứu đề tài “Các nhân 

tố ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công việc của đội ngũ công chức tại 

Ngân hàng Nhà nước Việt Nam” làm đề tài nghiên cứu luận văn. Qua đó tìm 

hiểu mức độ hài lòng đối với công việc, các nhân tố ảnh hưởng đến sự hài 

lòng của công chức đối với công việc, từ đó đề xuất các giải pháp nhằm cải 

thiện sự hài lòng, thỏa mãntrong công việc của đội ngũ công chức đang làm 

việc tại Ngân hàng nhà nước Việt nam, từ đó tăng cường động lực lao động 

vànâng cao hiệu quả hoạt động của NHNN trong bối cảnh hiện nay. 

2. Tình hình nghiên cứu liên quan đến đề tài 

2.1. Tình hình nghiên cứu trên thế giới 

Trên thế giới đã có rất nhiều các công trình nghiên cứu về các vấn đề 

các nhân tố ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công việc của NLĐ. Các nhà 

nghiên cứu đã chỉ ra cách tiếp cận khác nhau như nghiên cứu của Victor 

Vroom (1964), Work and motivation, New York. Tác phẩm đã đưa ra một 

học thuyết rất quan trọng trong lý thuyết quản trị nhân sự, được đưa vào 

nhiều giáo trình giảng dạy về quản trị nhân sự đó là học thuyết về kỳ vọng. 
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Theo đó một cá nhân sẽ hành động theo một cách nhất định dựa trên những 

mong đợi về một kết quả nào đó hay sự hấp dẫn của kết quả đó với cá nhân. 

 Nghiên cứu của Smith và cộng sự (1969),Job Descriptive Index, đã 

thiết lập thang đo mô tả công việc là một trong những thang đo có giá trị và 

độ tin cậy được đánh giá cao trong lý thuyết lẫn thực tiễn. Thang đo này gồm 

năm yếu tố: (1) Bản chất công việc, (2) Cơ hội đào tạo thăng tiến, (3) Lãnh 

đạo, (4) Đồng nghiệp, (5) Tiền lương. Sau này, Crossman và Bassem (2003) 

đã bổ sung thêm hai thành phần nữa, đó là phúc lợi và môi tường làm việc.  

Tương tự như vậy, nghiên cứu củaTing (1997), “Determinants of job 

satisfaction of Federal government employees”nói rằng bằng chứng thực 

nghiệm liên tục chỉ ra rằng đặc điểm công việc như sự hài lòng về lương, cơ 

hội thăng tiến, nhiệm vụ rõ ràng, mối quan hệ với đồng nghiệp và giám sát có 

tác động lớn đến sự hài lòng công việc của nhân viên. 

Đồng thời, một nghiên cứu được tiến hành bởi Ellickson và Logsdon 

(2002),“Determinants of job satisfaction of municipal government 

employees”, phản ánh rằng sự hài lòng công việc của NLĐ đã bị ảnh hưởng 

đángkể bởi nhận thức về sự hài lòng của nhân viên về tiền lương, cơ hội phát 

triển, mối quan hệ với giám sát viên, nhân viên của hệ thống quản lý hiệu quả 

và phúc lợi.  

Nghiên cứu của Schemerhon (1993) đã đưa ra tám yếu tố ảnh hưởng 

đến sự hài lòng của nhân viên, bao gồm: (1) Vị trí công việc, (2) Sự giám sát 

của cấp trên, (3) Mối quan hệ với đồng nghiệp, (4) Nội dung công việc, (5) 

Sự đãi ngộ, (6) Thăng tiến, (7) Điều kiện vật chất của môi trường làm việc, 

(8) Cơ cấu tổ chức.  

Nghiên cứu của Foreman Facts (1946) thì sự hài lòng của nhân viên 

liên quan đến mười yếu tố: Kỷ luật khéo léo, (2) Sự đồng cảm với các vấn đề 

cá nhân NLĐ, (3) Công việc thú vị, (4) Được tương tác và chia sẻ trong công 

việc, (5) An toàn lao động, (6) Điều kiện làm việc, (7) Lương, (8) Được đánh 
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giá đầy đủ các công việc đã thực hiện, (9) Trung thành cá nhân đối với cấp 

trên, (10) Thăng tiến và phát triển nghề nghiệp.  

2.2. Tình hình nghiên cứu ở Việt Nam 

 Trong những năm gần đây, rất nhiều nghiên cứu khoa học mang tính 

chất chuyên sâu có liên quan đến các nhân tố ảnh hưởng tới sự hài lòng của 

NLĐ trong công việc được công bố. Sự hài lòng của NLĐ ảnh hưởng trực 

tiếp đến hiệu suất và kết quả công việc nên được sự quan tâm lớn trong thời 

gian hiện nay. 

 Nghiên cứu của Nguyễn Văn Thuận và Lê Văn Huy thực hiện năm 

2011:“Sự hài lòng đối với công việc của giảng viên: Tiếp cận hành vi quản 

trị”, nhằm xác định các yếu tố tác động đến sự hài lòng đối với công việc của 

giảng viên đại học và đánh giá mức độ hài lòng của giảng viên. Thông qua 

thang đo gồm 34 mục hỏi thuộc 8 yếu tố: (1) tính chất công việc, (2) mối 

quan hệ với sinh viên, (3) cơ hội thăng tiến và sự công nhận, (4) quan điểm và 

thái độ của lãnh đạo, (5) mối quan hệ với đồng nghiệp, (6) lương và phúc lợi, 

(7) điều kiện làm việc, (8) chính sách quản lý đã được kiểm định với độ tin 

cậy, giá trị đảm bảo. Kết quả nghiên cứu cho thấy đa số giảng viên hài lòng 

với công việc. Tuy nhiên, mức độ đạt được không cao.  

Nghiên cứu của Nguyễn Thanh Hoài (2013) về “Sự hài lòng của nhân 

việc đối với công việc tại Trường Cao đẳng Công nghệ thông tin hữu nghị 

Việt – Hàn”. Kết quả nghiên cứu cho thấy có 6 nhân tố ảnh hưởng nhiều nhất 

đến mức độ hài lòng trong công việc của NLĐ, xếp theo thứ tự từ cao đén 

thấp là: (1) công việc, (2) điều kiện làm việc, (3) đào tạo, (4) thăng tiến, (5) 

thu nhập - phúc lợi và (6) đồng nghiệp. 

Nghiên cứu của Nguyễn Hòa (2013): “Sự hài lòng công việc của cán 

bộ công chức cơ quan hành chính sự nghiệp quận Ngũ Hành Sơn”. Đề tài đề 

xuất 7 nhân tố tác động: công việc, tiền lương và phúc lợi, quan hệ đồng 

nghiệp, đào tạo và thăng tiến, môi trường làm việc, cấp trên, đánh giá thành 

tích với 31 biến quan sát. Sau quá trình khảo sát và xử lý số liệu, kết quả cuối 
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cùng cho thấy có 6 nhân tố ảnh hưởng mạnh nhất đối vưới mức độ hài lòng 

của cán bộ công chức tại quận đó là: (1) tiền lương và phúc lợi, (2) công việc, 

(3) quan hệ đồng  nghiệp, (4) đào tạo và thăng tiến, (5) môi trường, (6) đánh 

giá thành tích. Trong đó, yếu tố tiền lương và phúc lợi có ảnh hưởng lớn nhất 

đến mức độ hài lòng của cán bộ công chức, tiếp đó là yếu tố công việc và 

cuối cùng là 2 yếu tố môi trường làm việc và đánh giá thành tích.  

 Nghiên cứu của Võ Thị Ngọc Quyên (2016): “Sự hài lòng đối với công 

việc của cán bộ công chức viên chức Sở Công thương thành phố Đà Nẵng” 

cho thấy bảy yếu tố ảnh hưởng đến sự hài lòng bao gồm: (1) Tính chất công 

việc, (2) Cơ hội đào tạo và thăng tiến, (3) Tiền lương và phúc lợi, (4) Lãnh 

đạo, (5) Đồng nghiệp, (6) Điều kiện làm việc, (7) Đánh giá thành tích.  

 Từ kết quả của những nghiên cứu trong và ngoài nước kể trên cho thấy 

những nhân tố chính ảnh hưởng tới sự hài lòng trong công việc của NLĐ gồm 

7 yếu tố: (1)Tính chất công việc, (2) Điều kiện làm việc, (3) Đánh giá thực 

hiện công việc, (4) Chế độ đãi ngộ, (5) Đào tạo và cơ hội thăng tiến, (6) Các 

mối quan hệ trong công việc, (7) Đặc điểm cá nhân người lao động. 

3.  Mục đích, nhiệm vụ nghiên cứu 

3.1. Mục đích nghiên cứu 

Đánh giá mức độ ảnh hưởng của các nhân tố đến sự hài lòng của đội 

ngũ công chức làm việc tại Ngân hàng Nhà nước Việt Nam, từ đó đề xuất các 

giải pháp nhằm duy trì và nâng cao sự hài lòng trong công việc đểcông chức 

phát huy hết khả năng và gắn bó lâu dài với tổ chức.  

 

 

3.2. Nhiệm vụ nghiên cứu 

Để giải quyết các vấn đề mà mục tiêu nghiên cứu đặt ra, luận văn 

đề ra một số nhiệm vụ nghiên cứu sau: 

- Hệ thống hóa những vấn đề lý luận liên quan đến sự hài lòng của 

NLĐ trong công việc và xây dựng khung lý thuyết cho đề tài nghiên cứu. 
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- Tìm hiểu mức độ hài lòng của ngườiđội ngũcông chức đối với công 

việc tại Ngân hàng Nhà nước Việt Nam. 

- Phân tích các nhân tố ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công việc của 

NLĐ và đánh giá mức độ ảnh hưởng của từng nhân tố đến mức độ hài lòng 

chung của NLĐ đối với công việc. 

- Đề xuất các giải pháp nhằm nâng cao sự hài lòng trong công việc của 

người đội ngũcông chức tại Ngân hàng Nhà nước Việt Nam.  

4. Đối tượng, phạm vi nghiên cứu 

4.1. Đối tượng nghiên cứu 

Sự hài lòng trong công việc củađội ngũcông chức trong cơ quan hành 

chính nhà nước 

4.2. Phạm vi nghiên cứu 

 - Phạm vi về nội dung: Sự hài lòng trong công việc của đội ngũ công 

chức tại Ngân hàng nhà nước Việt Nam.Tiếp cận theo hướng xác định các 

nhu cầu cá nhân và các yếu tố ảnh hưởng tới sự hài lòng, và các biện pháp 

tăng cường sự hài lòng trong công việc cho NLĐ. 

 - Phạm vi không gian: Nghiên cứu được thực hiện tại Ngân hàng Nhà 

nước Việt Nam - 25 Lý Thường Kiệt, quận Hoàn Kiếm, TP Hà Nội.  

- Phạm vi thời gian: Dữ liệu phục vụ nghiên cứu tập trung trong 

khoảng thời gian từ 2016 đến năm 2018. 

5. Phương pháp nghiên cứu 

5.1. Nguồn số liệu 

- Nguồn số liệu thứ cấp: các dữ liệu được tập hợp, thống kê lại để mô 

tả, so sánh và suy luận từ các tài liệu báo cáo, các quy chế về lao động, tiền 

công, tạp chí, tài liệu thống kế, websites... của Ngân hàng Nhà nước Việt 

Nam; các luận án, các đề tài, công trình nghiên cứu về sự hài lòng trong công 

việc của công chức.  

- Nguồn số liệu sơ cấp: khảo sát ý kiến củađội ngũcông chức Ngân 

hàng Nhà nước Việt Nam thông qua phỏng vấn và Phiếu khảo sát 
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5.2. Các phương pháp thu thập và xử lý số liệu 

- Phương pháp quan sát: phương pháp này dựa trên tình hình thực tế về 

các yếu tố ảnh hưởng tới sự hài lòng trong công việc của đội ngũ công chức 

tại NHNN.  

- Phương pháp điều tra bảng hỏi: Việc thu thập số liệu thông tin trong 

nghiên cứu được thực hiện qua điều tra bằng bảng hỏi với đối tượng điều tra 

dự kiến khoảng250 công chức đang làm việc tại NHNN.  

- Phương pháp phỏng vấn sâu: Phỏng vấn một số công chức lãnh đạo 

quản lý và công chức chuyên môn nghiệp vụ với các nội dung liên quan đến 

sự hài lòng và các nhân tố ảnh hưởng đến sự hài lòng của công chức đang làm 

việc tại NHNN. Thời gian phỏng vấn: tháng 3-4 năm 2019. Địa điểm tiến 

hành phỏng vấn: tại trụ sở làm việc của NHNN số 25 Lý Thường Kiệt, quận 

Hoàn Kiếm, TP. Hà Nội.  

Phương pháp xử lý số liệu: Dữ liệu sơ cấp thu thập sẽ được mã hóa và 

nhập vào phần mềm SPSS20.0 để xử lý. Tác giả sử dụng các kỹ thuật phân 

tích thống kê mô tả, phân tích tương quan, hồi quy để đánh giá mức độ ảnh 

hưởng của các nhóm nhân tố tới động lực làm việc của công chức. Bên cạnh 

đó, phương pháp phân tích tổng hợp, so sánh cũng sẽ được sử dụng để phân 

tích dữ liệu thứ cấp thu thập được. 

6. Những đóng góp mới của luận văn 

Về mặt lý luận: Đề tài đã hệ thống hóa cơ sở lý luận về sự hài lòng 

trong công việc của NLĐ; các nhân tố ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công 

việc của NLĐ trong tổ chức; xây dựng được mô hình tác động của các nhân 

tố ảnh hưởng này. 

Về mặt thực tiễn: Kết quả của nghiên cứu phát hiện ra các nhân tố ảnh 

hưởng đến sự hài lòng và mức độ hài lòng của đội ngũ công chức đối với 

công việc tại Ngân hàng Nhà nước Việt Nam, có cơ hội hiểu rõ các nhu cầu, 

thái độ, động lực của nhân viên đối với tổ chức. Đây là cơ sở để nghiên cứu 
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đề xuất các giải pháp hợp lý nhẳm nâng cao sự hài lòng công việc, tạo động 

lực làm việc để NLĐgắn bó hơn với công việc tại khu vực công.  

Đồng thời, đề tài nghiên cứu cũng có thể là tài liệu tham khảo cho các 

sinh viên chuyên ngành quản trị nhân lực và những người muốn nghiên cứu 

sâu các yếu tố ảnh hưởng tới sự hài lòng trong công việc của đội ngũ công 

chức tại khu vực công nói chung và Ngân hàng Nhà nước Việt Nam nói riêng.  

7. Kết cấu của luận văn 

Ngoài phần Mở đầu và Kết luận, Luận văn được trình bày trong 4 chương:  

Chương 1: Cơ sở lý luận về sự hài lòng trong công việc của NLĐ trong tổ 

chức 

Chương 2: Phương pháp nghiên cứu 

Chương 3: Thực trạng các nhân tố ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công việc 

của đội ngũ công chức tại Ngân hàng Nhà nước Việt Nam 

Chương 4: Thảo luận kết quả nghiên cứu và khuyến nghị giải pháp nâng cao 

sự hài lòng trong công việc của đội ngũ công chức tại Ngân hàng 

Nhà nước Việt Nam  
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CHƯƠNG 1: 
CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ SỰ HÀI LÒNG TRONG CÔNG 
VIỆC CỦA NGƯỜI LAO ĐỘNGTRONG TỔ CHỨC 

1.1. Các khái niệm có liên quan 

1.1.1. Công chức 

Công chức là công dân Việt Nam, được tuyển dụng, bổ nhiệm vào 

ngạch, chức vụ, chức danh trong cơ quan của Đảng Cộng sản Việt Nam, Nhà 

nước, tổ chức chính trị - xã hội ở trung ương, cấp tỉnh, cấp huyện; trong cơ 

quan, đơn vị thuộc Quân đội nhân dân mà không phải là sĩ quan, quân nhân 

chuyên nghiệp, công nhân quốc phòng; trong cơ quan, đơn vị thuộc Công an 

nhân dân mà không phải là sĩ quan, hạ sĩ quan chuyên nghiệp và trong bộ 

máy lãnh đạo, quản lý của đơn vị sự nghiệp công lập của Đảng Cộng sản Việt 

Nam, Nhà nước, tổ chức chính trị - xã hội (sau đây gọi chung là đơn vị sự 

nghiệp công lập), trong biên chế và hưởng lương từ ngân sách nhà nước; đối 

với công chức trong bộ máy lãnh đạo, quản lý của đơn vị sự nghiệp công lập 

thì lương được bảo đảm từ quỹ lương của đơn vị sự nghiệp công lập theo quy 

định của pháp luật [1]. 

1.1.2. Sự hài lòng trong công việc 

Nghiên cứu đánh giá sự hài lòng trong công việc được thực hiện từ rất 

sớm trên thế giới bắt đầu từ thế kỷ 20. Tuy vậy, cho tới nay hài lòng trong 

công việc là khái niệm không có sự thống nhất giữa các nhà nghiên cứu khác 

nhau. Một số khái niệm phổ biến, thường được nhắc tới trong các nghiên cứu 

về sự hài lòng trong công việc như:  

Đầu thế kỷ 20, Robert Hoppock (1935) cho rằng sự hài lòng trong công 

việc là tổng hợp sự hài lòng về tâm lý, sinh lý và các yếu tố môi trường khiến 

cho một người thật sự cảm thấy hài lòng về công việc của họ. 

Vroom (1964), sựthoả mãn của NLĐ là trạng thái mà NLĐ được động 

viên từ ba nhân tố kết hợp giá trị kỳ vọng từ công việc, phương tiện làm việc, 

hấp lực từ thành quả lao động. 
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Theo quan đểm của Weiss (1967) sự hài lòng trong công việc là thái độ 

về công việc được thể hiện bằng cảm nhận, niềm tin và hành vi của NLĐ 

[19]. 

Herzberg (1959); Alderfer (1969) cả hai đều có định nghĩa chung về sự 

hài lòng trong công việc của NLĐ chính là mức độ yêu thích công việc hay sự 

nỗ lực duy trì trong công việc của NLĐ được thể hiện qua nhận thức một cách 

tích cực, tiêu cực hoặc kết hợp giữa tích cực và tiêu cực về các khía cạnh 

khác nhau trong công việc ảnh hưởng đến bản thân họ.  

Hackman và Oldham (1975) cho rằng sự thỏa mãn của NLĐ là chuỗi 

giá trị của nhận thức và trải nghiệm qua đó kết hợp các đặc điểm công việc 

cốt lõi như: kỹ năng làm việc, tính chất công việc, tầm quan trọng công việc, 

quyền quyết định và phản hồi tạo động lực làm việc.  

Lý thuyết của Maslow (1943), Adam (1963), McClelland (1988) đều 

cho rằng sự thoả mãn nói chung là giá trị nhận được bằng hoặc lớn hơn giá trị 

kỳ vọng. Trên cơ sở đó, một số nhà nghiên cứu sau này đã kế thừa và phát 

triển các lý thuyết về sự hài lòng và nhu cầu thoả mãn được xem như là giá trị 

thực tế mà NLĐ nhận được so với giá trị kỳ vọng về những yếu tố trong công 

việc như tiền lương, phúc lợi, điều kiện làm việc, các giá trị thặng dư khác.  

Kreitner và Kinicki (2007) thì cho rằng sự thỏa mãn công việc chỉ phản 

ánh một phần về thái độ đối với công việc mà NLĐ yêu thích cũng như mức 

độ hài lòng trong các thang đo nhân tố đánh giá: thu nhập, cơ hội thăng tiến, 

quan hệ đồng nghiệp và thang đo nhân tố khác mà họ mong đợi. 

Có thể thấy đã có rất nhiều khái niệm khác nhau về sự hài lòng của 

NLĐ trong công việc. Sự hài lòng trong công việc của NLĐ đã được các nhà 

nghiên cứu tiếp cận, đánh giá từ nhiều khía cạnh, tiêu chí khác nhau. Mỗi 

công trình nghiên cứu khác nhau, mỗi cách tiếp cận vấn đề thực tiễn khác 

nhau cho thấy một khía cạnh của sự hài lòng của NLĐ trong công việc cũng 

như sự lý giải riêng về mức độ hài lòng và yếu tố tạo nên sự hài lòng của 

NLĐ.  
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1.1.3. Cơ quan quản lý nhà nước 

Cơ quan quản lý nhà nước là Cơ quan nhà nước hoạt động có tính chuyên 

nghiệp, có chức năng điều hành xã hội trên cơ sở chấp hành và thi hành Hiến 

pháp, luật và các văn bản quy phạm pháp luật của cơ quan nhà nước cấp trên. 

Cơ quan quản lý nước ta gồm: Chính phủ, các bộ, cơ quan ngang bộ, Ủy ban 

nhân dân các cấp từ cấp tỉnh đến cấp xã. 

Trong cơ quan quản lý nhà nước, người công chức đóng vai trò là chủ thể 

của bộ máy hành chính, đảm bảo thực thi quyền lực hành chính của nhà nước 

đối với xã hội.  

1.1.4. Đặc thù công việc trong cơ quan quản lý nhà nước 

Về cơ cấu tổ chức: Tổ chức lao động theo chế độ thủ trưởng, người đứng 

đầu cơ quan chịu trách nhiệm với Nhà nước, ngành về từng lĩnh vực của nền 

kinh tế quốc dân.  

Về tiền lương và phúc lợi: Việc trả lương phải gắn với kết quả thực hiện 

nhiệm vụ của công chức và nguồn trả lương của cơ quan, đơn vị. Các chế độ 

bảo hiểm xã hội và bảo hiểm y tế được thực hiện theo quy định pháp luật và 

mang tính bắt buộc đối với mọi công chức, góp phần ổn định cuộc sống NLĐ.  

Về đánh giá thành tích, thẩm quyền đánh giá: Người đứng đầu cơ quan, 

tổ chức, đơn vị sử dụng công chức có trách nhiệm đánh giá công chức thuộc 

quyền. Tuy nhiên, khi tiến hành đánh giá công chức thì tập thể cơ quan họp 

tham gia góp ý và nội dung được lập thành biên bản.  

Về chế độ khen thưởng - kỷ luật: Công chức có thành tích trong công 

việc thì được thưởng theo quy định của pháp luật về thi đua khen thưởng. Bên 

cạnh đó, cá nhân được khen thưởng do có thành tích xuất sắc hoặc công trạng 

thì được nâng lương trước thời hạn, được ưu tiên khi xem xét bổ nhiệm chức 

vụ cao hơn nếu cơ quan, tổ chức, đơn vị có nhu cầu.  

Về đào tạo và thăng tiến: nâng ngạch là sự thăng tiến của công chức về 

mặt chuyên môn nghiệp vụ.  
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Như vậy, có thể thấy đặc thù công việc trong khu vực công là gắn với 

nhiệm vụ cung cấp các dịch vụ công, chủ yếu liên quan đến các quy trình 

hành chính, giấy tờ. Môi trường làm việc mang tính ổn định, có sự gắn bó với 

đồng nghiệp. Mọi quy định về chế độ lương, thưởng, phúc lợi, đào tạo thăng 

tiến, thời gian làm việc… đều bắt buộc tuân theo quy định hành chính nhà 

nước.  

1.2. Một số lý thuyết liên quan đến sự hài lòng trong công việc 

Có nhiều nghiên cứu khác nhau liên quan đến sự hài lòng trong công 

việc. Tùy thuộc vào cách tiếp nhận khác nhau mà có các lý thuyết khác nhau. 

Một sốlý thuyết ảnh hưởng đến nhiều nghiên cứu về sự hài lòng công việc kể 

đến như thuyết về thứ bậc nhu cầu của Maslow, thuyết hai nhân tố của 

Herzberg, thuyết xử lý thông tin xã hội và mô hình đặc tính công việc. 

1.2.1. Lý thuyết thứ bậc nhu cầu của Maslow (1943) 

Năm 1943, Nhà tâm lý học Abraham Maslow (1908-1970) đã phát triển 

một trong các lý thuyết mang tầm ảnh hưởng rộng rãi và được sử dụng trong 

nhiều lĩnh vực khác nhau. Đó là lý thuyết về thang bậc nhu cầu (Hierarchy of 

Needs) của con người. Lý thuyết của Ông chia hệ thống nhu cầu thành 5 

nhóm khác nhau theo thứ tự từ nhu cầu bậc thấp đến nhu cầu bậc cao (hình 

1.1)như sau: 

Bậc 1: Những nhu cầu sinh lýbao gồm các nhu cầu cơ bản, cần thiết và 

tối thiểu nhất đảm bảo cho con người tồn tại như thức ăn, nước uống, quần 

áo, cư ngụ, phát triển nòi giống và các nhu cầu khác của cơ thể làm cho con 

người thoải mái. 

Bậc 2: Những nhu cầu về an ninh và an toàn. Khi các nhu cầu cơ bản 

của con người được đáp ứng, tức các nhu cầu này không còn điều khiển suy 

nghĩ và hành động của họ nữa, khi đó các nhu cầu về an toàn, an ninh sẽ bắt 

đầu được kích hoạt. Nhu cầu an toàn cơ bản nhất của con người chính là an 

toàn tính mạng. Nhu cầu này thường được thể hiện thông qua mong muốn về 

sự ổn định trong cuộc sống như sống trong khu vực an ninh tốt, xã hội có 
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pháp luật, có nhà cửa để ở... Tiếp đó là các nhu cầu an toàn khác như không 

bị đe dọa về tài sản, công việc, sức khỏe, gia đình… nó thể hiện trong cả thể 

chất lẫn tinh thần.  

Bậc 3: Những nhu cầu xã hội (giao tiếp): Là những nhu cầu về tình 

yêu, được chấp nhận, bạn bè, mong muốn được tham gia vào một tổ chức hay 

đoàn thể nào đó. Nhu cầu này thể hiện qua quá trình giao tiếp như kết bạn, 

tìm người yêu, kết hôn, đi làm việc, tham gia câu lạc bộ…Cấp độ này cho 

thấy con người có nhu cầu giao tiếp để phát triển. 

Bậc 4: Nhu cầu được đánh giá và tôn trọng: Là các yếu tố được tôn 

trọng từ bên trong như tự trọng, quyền tự chủ, những thành tựu và các yếu tố 

tôn trọng từ bên ngoài như địa vị, sự công nhận. Vì thế, con người thường có 

mong muốn có địa vị cao để được nhiều người tôn trọng và kính nể. 

Bậc 5: Những nhu cầu về sự tự hoàn thiện: Là nhu cầu phát triển toàn 

diện, được sử dụng hết khả năng, tiềm năng của mình để tự khẳng định mình, 

để làm việc và đạt các thành quả trong xã hội. 

Theo Maslow, nhu cầu tự nhiên của con người được chia thành các 

thang bậc khác nhau từ “đáy” lên tới “đỉnh” phản ánh mức độ “cơ bản” của 

nó đối với sự tồn tại và phát triển của con người vừa là một sinh vật tự nhiên, 

vừa là một thực thể xã hội. Những nhu cầu ở cấp cao hơn sẽ được thỏa mãn 

khi nhu cầu cấp thấp hơn được đáp ứng. Con người cá nhân hay con người 

trong tổ chức chủ yếu hành động theo nhu cầu. Chính sự thỏa mãn nhu cầu 

làm họ hài lòng và khuyến khích họ hành động. Theo bậc thang nhu cầu của 

A. Maslow, các nhu cầu gồm có hai cấp: cấp cao và cấp thấp. Cấp thấp gồm 

các nhu cầu sinh học và an ninh, an toàn. Cấp cao gồm các nhu cầu xã hội, tự 

trọng và sự hoàn thiện. A.Maslow cho rằng khi nhu cầu bậc dưới của con 

người được thỏa mãn đến một mức độ nhất định thì tự nó nảy sinh các nhu 

cầu bậc cao hơn. 
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Hình 1.1: Lý thuyết thứ bậc nhu cầu của Maslow 

Nguồn: http://quantri.vn/dict 

Thuyết cấp bậc nhu cầu của A. Maslow được đánh giá cao bởi nó có ý 

nghĩa quan trọng đối với các nhà quản lý trong việc xác định cấp độ nhu cầu 

của nhân viên để từ đó có các giải pháp cho việc thỏa mãn nhu cầu NLĐ. 

Đồng thời, bảo đảm đạt đến các mục tiêu của tổ chức. 

Lý thuyết này cũng được ứng dụng để bố trí công việc và giải thích sự 

thỏa mãn trong công việc. Trong một tổ chức, thu nhập tài chính và chăm sóc 

sức khỏe là các lợi ích giúp NLĐ thỏa mãn các nhu cầu sinh lý cơ bản. Các 

nhu cầu an toàn được thể hiện qua việc NLĐ cần một môi trường làm việc an 

toàn, cũng như là sự đảm bảo công việc và hoặc có các cơ cấu, chính sách 

công ty phù hợp. Khi những nhu cầu này được thỏa mãn, NLĐ cảm thấy họ 

thuộc về nơi làm việc. Điều này có thể nhận thấy qua các mối quan hệ tích 

cực với đồng nghiệp và cấp trên tại nơi làm việc, cho dù họ có cảm thấy hay 

không họ là một phần của tổ chức. Một khi được thỏa mãn, NLĐ sẽ tìm kiếm 

cảm giác họ được đánh giá và ghi nhận bởi đồng nghiệp và tổ chức của mình. 

Cuối cùng, NLĐ tìm kiếm nơi mà họ được thể hiện, nơi mà họ cần trưởng 

thành và phát triển để trở thành mọi thứ mà họ có khả năng để trở thành. Mặc 

dù nghe có vẻ riêng biệt, quá trình từ bậc một đến các bậc kế tiếp, tất cả đều 

http://quantri.vn/dict
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đóng góp vào quá trình tự thể hiện. Do đó, các tổ chức nghiên cứu để cải 

thiện sự hài lòng của NLĐ bắt đầu bằng việc thỏa mãn với nhu cầu cơ bản 

của NLĐ trước khi tiến tới các nhu cầu cao hơn.  

1.2.2. Lý thuyết công bằng (Equity theory) 

Lý thuyết công bằng (Equity theory) của Adam (1963) thuộc nhóm lý 

thuyết động lực làm việc nhằm xác định: (a) yếu tố đầu vào (inputs) mà NLĐ 

đóng góp công sức trong việc của bản thân và (b) các yếu tố đầu ra (outputs) 

mà NLĐ nhận được từ công việc. Sau đó, yếu tố đầu vào của bản thân được 

xem xét và so sánh với yếu tố đầu vào và đầu ra của đồng nghiệp trong công 

ty. Các yếu tố đầu vào bao gồm chất lượng và số lượng những cống hiến của 

NLĐ đối với công việc như: sự nỗ lực, làm việc chăm chỉ, sự quyết tâm, sự 

nhiệt tình, sự hy sinh cá nhân, tin tưởng vào lãnh đạo, hỗ trợ đồng nghiệp... 

Các yếu tố đầu ra nói một cách khác là kết quả tích cực hoặc tiêu cực mà một 

cá nhân (NLĐ) nhận được từ sự tham gia vào mối quan hệ với người khác 

như tiền lương, các lợi ích của NLĐ, sự an toàn trong công việc, sự quý 

trọng, sự ghi nhận, sự khuyến khích… 

Theo Adams (1963), khi một người nhận thấy sự không công bằng thì 

họ sẽ có những phản ứng tương xứng với tính chất nghiêm trọng của sự 

không công bằng đó vì sự căng thẳng này khiến cho cá nhân phải bằng cách 

nào đó phản ứng lại nhằm giảm sự căng thẳng của mình.  

- Kết quả so sánh yếu tố đầu vào và đầu ra là lớn hơn so với đồng 

nghiệp thì NLĐ đó sẽ đóng góp nhiều hơn trong công việc đang làm. 

- Kết quả so sánh yếu tố đầu vào và đầu ra là bằng nhau so với đồng 

nghiệp thì NLĐ đó tiếp tục duy trì công việc đang làm. 

- Kết quả so sánh yếu tố đầu vào và đầu ra là thấp hơn so với đồng 

nghiệp thì NLĐ sẽ sẽ giảm bớt công sức cho công việc đang làm và đôi khi có 

khuynh hướng muốn thôi việc. 

Lý thuyết nhu cầu công bằng của Adam được ứng dụng trong việc đáp 

ứng thỏa mãn của NLĐ và cho thấy yếu tố nhận được từ kết quả lao động 
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phải lớn hơn yếu tố bỏ ra trong công việc, đồng thời kết quả đầu ra, đầu vào 

này được đưa ra so sánh giữa các đồng nghiệp trong tổ chức. Trong các mối 

quan hệ không công bằng, cả người nhận được quá nhiều và người nhận quá 

ít đều cảm thấy bất mãn.  

1.2.3. Lý thuyết hai nhân tố của F. Herzberg (Two – factor theory) 

Năm 1959, nhà tâm lý học Herzberg đã khởi xướng thuyết hai nhân tố 

nhấn mạnh vào các nhân tố động lực - duy trì để giải thích cho sự hài lòng và 

tạo động lực trong tổ chức. Nghiên cứu của ông đã chỉ ra 02 nhóm yếu tố:  

Nhóm các yếu tố động viên và nhóm các yếu tố duy trì. 

Nhóm yếu tố động viên là các yếu tố thuộc bên trong công việc. Đó là 

các nhân tố tạo nên sự thỏa mãn, sự thành đạt, sự thừa nhận thành tích, bản 

thân công việc của NLĐ, trách nhiệm và chức năng laođộng, sự thăng tiến. 

Đặc điểm của nhóm nhân tố động viên là nếu được đáp ứng thì sẽ mang lại sự 

hài lòng cho NLĐ trong công việc, tuy nhiên nếu các nhân tố này không được 

đáp ứng thì NLĐcũng không bất mãn và vẫn làm việc bình thường.  

Nhóm yếu tố duy trì là các yếu tố thuộc về môi trường làm việc của 

NLĐ, các chính sách chế độ quản trị của doanh nghiệp, tiền lương, sự hướng 

dẫn công việc, các mối quan hệ với con người, điều kiện làm việc. Nhóm yếu 

tố này bao gồm: chính sách và các quy định quản lý của công ty, sự giám sát 

của cấp trên, tiền lương, mối quan hệ giữa các cá nhân với cá nhân, điều kiện 

làm việc, sự đảm bảo công việc. Đặc điểm của nhóm các nhân tố duy trì là 

khi được đáp ứng thì sẽ không có sự bất mãn trong công việc, ngược lại nếu 

không được đáp ứng thì NLĐ sẽ bất mãn và làm việc kém hiệu quả.  

Cũng theo Herzberg, “đối lập với sự hài lòng trong công việc không 

phải là sự bất mãn trong công việc, mà đúng hơn là không hài lòng một chút 

nào; và đối lập với sự bất mãn không phải là sự hài lòng trong công việc mà 

là không hài lòng một chút nào” (Herzberg, 2003.91). 

Thuyết hai nhân tố của Herzberg có ý nghĩa đối với các nhà quản trị 

trên các phương diện sau:  
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- Những nhân tố làm thỏa mãn NLĐ là khác với các nhân tố tạo ra sự 

bất mãn. Vì vậy, nhà quản trị không thể mong đợi sự thỏa mãn của NLĐ bằng 

cách đơn giản là xóa bỏ các nguyên nhân gây ra sự bất mãn. 

- Việc quản lý nhân viên có hiệu quả đòi hỏi phải giải quyết thoả đáng 

đồng thời cả 2 nhóm nhân tố duy trì và động viên, chứ không nên chỉ chú 

trọng vào một nhóm nào. 

1.2.4. Mô hình đặc điểm công việc (Job characteristics model) 

Hackman và Oldham (1976) đã xây dựng mô hình nghiên cứu về sự 

ảnh hưởng của các đặc điểm công việc đến các kết quả và sự hài lòng trong 

công việc. Mô hình nghiên cứu của Ông đã chỉ ra một số đặc điểm công việc 

cốt lõi ảnh hưởng đến các kết quả của công việc như sự đa dạng kỹ năng 

(mức độ mà một công việc đòi hỏi sự đa dạng của các hoạt động khác nhau 

để thực hiện công việc và cần phải sử dụng cá kỹ năng và năng lực khác nhau 

của cá nhân); nhận biết nhiệm vụ (mức độ công việc đòi hỏi hoàn thành toàn 

bộ và từng phần mà một người cần phải thực hiện từ đầu đến cuối với một kết 

quả hữu hình); tầm quan trọng của nhiệm vụ (mức độ công việc ảnh hưởng 

thật đến cuộc sống hoặc công việc của một người ảnh hưởng đến các bộ phận 

trong tổ chức hoặc môi trường bên ngoài; quyền tự chủ trong công việc (mức 

độ mà công việc cho phép NLĐ được tự do, độc lập thực sự và tự do lập kế 

hoạch làm việc và xác định các thủ tục được sử dụng để thực hiện công việc 

theo ý mình; sự phản hồi công việc (mức độ mà việc triền khai các hoạt động 

công việc đòi hỏi các kết quả công việc cá nhân đạt được trực tiếp và thông 

tin rõ ràng cho NLĐvề kết quả thực hiện công việc của họ). Các đặc điểm 

công việc này tác động đến ba trạng thái tâm lý:  

(a) Sự trải nghiệm rất thú vị trong công việc mang ý nghĩa và quan 

trọng đối với NLĐ (đa dạng kỹ năng, xác định tính chất công việc, tầm quan 

trọng của công việc);  
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(b) Sự trải nghiệm cần có trách nhiệm gắn bó với kết quả công việc của 

NLĐ (quyền quyết định độc lập và suy xét chín chắn trong lập kế hoạch và 

xác định các thủ tục để hoàn thành công việc);  

(c) Nhận thức về kết quả công việc phản hồi quá trình thực hiện công 

việc cho cấp trên, từ đó cấp trên ghi nhận, đánh giá thành tựu của NLĐ cũng 

như phê bình, góp ý nhằm khắc phục sai sót trong công việc. Mục tiêu của mô 

hình này tạo điều kiện thúc đẩy động lực bên trong và làm gia tăng sự thỏa 

mãn công việc của NLĐ như tạo động lực làm việc nội tại cao, thỏa mãn tăng 

trưởng cao, thỏa mãn công việc cao, hiệu suất công việc cao. 

Mô hình đặc điểm công việc của Hackman và Oldman được ứng dụng 

trong đo lường mức độ hài lòng của NLĐ nhằm tạo động lực làm việc cho 

nhân viên. 

1.3. Các nhân tố trong tổ chức ảnh hưởng đến sự hài lòng trong 

công việc của NLĐ 

Các nhân tố ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công việc của NLĐ được 

chia thành 2 nhóm: Nhóm nhân tố thuộc về tổ chức bao gồm (1) Tính chất 

công việc, (2) Điều kiện làm việc, (3) Đánh giá thực hiện công việc, (4) Chế 

độ đãi ngộ, (5) Đào tạo và cơ hội thăng tiến, (6) Các mối quan hệ trong công 

việc và nhóm nhân tố mang tính cá nhân. 

1.3.1. Tính chất công việc 

Sự hài lòng trong công việc của NLĐ phụ thuộc vào sự hài lòng của 

NLĐ đối với các thành phần công việc, chẳng hạn như bản chất công việc đó 

(Locke, 1995 dẫn theo Luddy, 2005). Sự phù hợp của công việc với NLĐ 

được thể hiện qua nhiều khía cạnh thuộc về bản chất công việc như: công việc 

đó có phù hợp với năng lực, chuyên môn của NLĐ hay không, công việc có 

đem lại những động lực công hiến, sáng tạo của NLĐ hay không, công việc 

có đem lại những thử thách và phát huy được năng lực của cá nhân NLĐ hay 

không. Nhiều nghiên cứu thực nghiệm cho thấy nhân tố công việc có ảnh 

hưởng đến sự hài lòng trong công việc của người laođộng (Luddy, 2005). Sự 
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hài lòng của nhân viên là sự thể hiện ý kiến của họ về cảm xúc nói chung và 

các hình thức suy nghĩ cá nhân về công việc của họ. Tính chất công việc bao 

gồm nhiều đặc điểm như khối lượng công việc, mức độ rõ ràng, hoàn chỉnh 

của nhiệm vụ, mức độ phù hợp, ý nghĩa của công việc…Việc chú trọng tới 

khác khía cạnh nêu trên của tính chất công việc sẽ góp phần cải thiện thái độ 

và hành vi của nhân viên.  

1.3.2. Điều kiện làm việc 

Điều kiện làm việc là tình trạng nơi làm việc của NLĐ, bao gồm các 

yếu tố như: sự an toàn của nơi làm việc, trang thiết bị phục vụ cho công việc 

của người lao động...NLĐ được cung cấp điều kiện làm việc tốt sẽ cảm thấy 

hài lòng với công việc ngược lại họ sẽ cảm thấy bất mãn khi không được 

cung cấp đầy đủ điều kiện tốt để làm việc. Điều này đã được kiểm chứng 

trong các nghiên cứu của Spector (1985), Trần Kim Dung (2005), Nguyễn 

Liên Sơn (2008), Phạm Văn Mạnh (2012), etc. Nghiên cứu khác của Nguyễn 

Thành Long (2015) lại cho thấy mối quan hệ giữa điều kiện làm việc với sự 

hài lòng trong công việc dưới khía cạnh mức độ thoải mái về điều kiện làm 

việc ảnh hưởng tới sự gắn bó của người lao động với tổ chức. Đối với đề tài 

nghiên cứu này điều kiện làm việc là các nhân tố ảnh hưởng đến sức khỏe và 

sự tiện lợi của người lao động khi làm việc, bao gồm thời gian làm việc phù 

hợp (Skalli và đồng nghiệp 2007), sự an toàn thoải mái ở nơi làm việc (Durst, 

1997), được trang thiết bị cần thiết cho công việc (Bellingham, 2004) và mức 

độ áp lực trong công việc (Huỳnh Ngô Công Nương, 2016). Điều kiện làm 

việc luôn được người lao động quan tâm bởi vì môi trường liên quan đến sự 

thuận tiện cá nhân song đồng thời cũng là nhân tố giúp họ hoàn thành tốt 

nhiệm vụ.  

1.3.3. Đánh giá thực hiện công việc 

Đánh giá thực hiện công việc là quá trình thu nhận và xử lý thông tin 

về quá trình và kết quả thực hiện công việc của NLĐ để đưa ra được những 

nhận định chính xác về năng lực thực hiện công việc và mức độ hoàn thành 
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công việc của nhân lực đối với tổ chức. Thông thường người ta không sử 

dụng bộ tiêu chuẩn chung mà sẽ thiết kế tiêu chuẩn tham chiếu phù hợp với 

chiến lược và mục tiêu hoạt động của tổ chức). Đánh giá thực hiện công việc 

là một hoạt động quản lý nguồn nhân lực rất quan trong của tổ chức, không 

những giúp cho người quản lý đưa ra được các quyết định nhân sự đúng đắn 

như đào tạo và phát triển, thù lao, thăng tiến, kỷ luật,… mà còn ảnh hưởng 

đến thái độ, sự thỏa mãn của NLĐ cũng như bầu không khí trong tập thể lao 

đông trong tổ chức. Từ đó, tác động đến động lực làm việc của NLĐ. Thông 

thường, việc đánh giá kết quả thực hiện công việc của NLĐ là do người lãnh 

đạo, người quản lý trực tiếp thực hiện. Người lãnh đạo, quản lý trực tiếp sẽ 

đánh giá dựa vào khối lượng công việc đã giao mức độ hoàn thành công việc 

của nhân viên của mình.  

1.3.4. Chế độ đãi ngộ (tiền lương) 

Một số nhà nghiên cứu cho rằng có rất ít bằng chứng thực nghiệm cho 

thấy tiền lương có ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công việc. NLĐ có thể có 

mức thu nhập cao nhưng họ vẫn không cảm thấy hài lòng khi có một công 

việc không phù hợp hoặc không thể hòa nhập với công việc (Bassett, 1994 

dẫn theo Luddy, 2005). Tuy nhiên nghiên cứu khác của Oshagbemi (2000) lại 

cho thấy mối quan hệ giữa tiền lương và sự hài lòng công việc với nhau bằng 

phân tích thống kê. Nhân tố tiền lương trong nghiên cứu này được xem xét 

dưới những khía cạnh như sự phù hợp giữa tiền lương với mức đóng góp của 

NLĐ, NLĐ có thể sống bằng mức thu nhập hiện tại, các khoản thu nhập khác 

ngoài lương như thưởng, phụ cấp được phân chia công bằng. Ngoài ra còn 

xem xét đến khía cạnh quan hệ so sánh với thu nhập của đơn vị khác. Tuy có 

một số nhà nghiên cứu cho rằng ít có bằng chứng cho thấy tiền lương hay thu 

nhập có ảnh hưởng đến sự hài lòng công việc nhưng trong điều kiện tại các 

quốc gia đang phát triển như Việt Nam tiền lương hay thu nhập vẫn là một 

yếu tố quan trọng ảnh hưởng đến sự hài lòng công việc (Trần Kim Dung, 

2005; Phạm Văn Mạnh, 2012). Chế độ đãi ngộ đóng vài trò quan trọng trong 
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sự hài lòng của nhân viên. Đó là yếu tố có khả năng điều phối, chi phối tới 

các yếu tố khác có ảnh hưởng tới sự hài lòng trong công việc của người lao 

động.  

1.3.5. Đào tạo và cơ hội thăng tiến 

Một số nhà nghiên cứu cho rằng cơ hội thăng tiến có liên hệ chặt chẽ 

với sự hài lòng trong công việc của NLĐ (Pergamit và Veum, 1999; Peterson 

và cộng sự, 2003). Quan điểm này được hỗ trợ bởi nghiên cứu của Ellickson 

và Logsdon (2002) khi nghiên cứu nhân viên cơ quan chính quyền thành phố 

cho thấy cơ hội thăng tiến được cho là có ảnh hưởng tích cực đến sự hài lòng 

trong công việc. Tuy nhiên, Kreitner và Kinicki (2001) cho rằng các mối quan 

hệ tích cực giữa cơ hội phát triển và sự hài lòng trong công việc phụ thuộc 

vào sự công bằng nhận thức của nhân viên.  

Tại Việt Nam, các nghiên cứu của Trần Kim Dung (2005), Châu Văn 

Toàn (2009) trong những NLĐ làm việc tại TP. Hồ Chí Minh cũng cho thấy 

cơ hội thăng tiến ảnh hưởng tích cực đến sự hài lòng trong công việc. Nghiên 

cứu của Hà Nam Khánh Giao (2011) đối với NLĐ làm việc trong lĩnh vực sản 

xuất đồ uống của tập đoàn Tân Hiệp Phát cũng cho thấy yếu tố cơ hội thăng 

tiến có ảnh hưởng đến sự hài lòng của NLĐ. Trong các nghiên cứu tại Việt 

Nam, yếu tố cơ hội thăng tiến được xem xét dưới các khía cạnh như đào tạo 

về chuyên môn, có cơ hội phát triển cá nhân, có cơ hội cho những người có 

khả năng, tính công bằng của chính sách phát triển nhân sự, tạo cơ hội nâng 

cao các kỹ năng chuyên môn của NLĐ. Đào tạo và cơ hội thăng tiến tạo cơ 

hội cho sự phát triển cá nhân, trách nhiệm nhiều hơn và có địa vị xã hội cao 

hơn. Điều này sẽ khuyến khích nhân viên làm việc hăng say và có hiệu quả 

hơn.  
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1.3.6. Các mối quan hệ trong công việc  

1.3.6.1. Mối quan hệ với cấp trên 

Lãnh đạo được hiểu là người cấp trên trực tiếp của nhân viên. Lãnh đạo 

đem đến sự hài lòng cho NLĐ thông qua việc tạo ra sự đối xử công bằng, thể 

hiện sự quan tâm đến cấp dưới, có năng lực, tầm nhìn và khả năng điều hành 

cũng như hỗ trợ nhân viên trong công việc (Robins et al, 2002).  

Theo Ramsey (1997) thái độ và hành vi của lãnh đạo đối với nhân viên 

cũng có thể là yếu tố ảnh hưởng đến tinh thần làm việc cao hay thấp hoặc các 

hành vi hợp tác hay bất hợp tác của NLĐ. Trong công việc khi được động 

viên đúng lúc lãnh đạo có thể thúc đẩy, tạo động lực làm việc cho nhân viên 

và giảm các bất mãn.  

Nhiều nghiên cứu thực nghiệm cho thấy có mối quan hệ tích cực giữa 

nhân tố lãnh đạo và sự hài lòng trong công việc (Spector, 1985; John. D Pettit 

và cộng sự, 1997; Luddy, 2005; của Lilia M Cortina và Vicki J. Magley, 

2011; Trần Kim Dung, 2005; Nguyễn Liên Sơn, 2008; Nguyễn Thu Thủy, Hà 

Nam Khánh Giao, 2011). 

Xây dựng phong cách lãnh đạo công bằng, dân chủ, tôn trọng nhân 

viên là một trong những yếu tố tác động lớn đến hành vi của người lao động.   

1.3.6.2. Mối quan hệ với đồng nghiệp 

Đồng nghiệp là những người làm việc cùng trong tổ chức hoặc gần hơn 

là những người làm việc trong cùng bộ phận với nhau. Quan hệ đồng nghiệp 

thân thiện và hỗ trợ sẽ góp phần làm tăng sự hài lòng trong công việc của 

NLĐ (Johns, 1996; Kreitner & Kinicki, 2001 dẫn theo Luddy, 2005). 

 Nhân tố đồng nghiệp được đánh giá là tốt khi trong tổ chức NLĐ sẵn 

sàng giúp đỡ lẫn nhau, phối hợp làm việc một cách hiệu quả, các mối quan hệ 

không căng thẳng, môi trường làm việc thân thiện và quan hệ giữa các cá 

nhân là đáng tin cậy. Mối quan hệ giữa nhân tố đồng nghiệp và sự hài lòng 

công việc được kiểm chứng qua nhiều nghiên cứu khác nhau.  
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Nghiên cứu của Madison (2000 dẫn theo Luddy, 2005) trên 21.000 phụ 

nữ cho thấy các công việc đòi hỏi tính khắt khe mà thiếu sự hỗ trợ của đồng 

nghiệp thì khả năng không hài lòng công việc cao hơn. Nhiều nghiên cứu 

bằng thực nghiệm khác nhau cũng cho thấy mối quan hệ tích cực của việc 

được hỗ trợ bởi đồng nghiệp sẽ tạo ra sự hài lòng khách hàng (Luddy, 2005; 

Châu Văn Toàn, 2009; Hà Nam Khánh Giao, 2011; Phạm Văn Mạnh, 2012). 

Xây dựng mối quan hệ thân thiện, gần gũi, cởi mở, giúp đỡ lẫn nhau trong tổ 

chức giúp khích lệ tinh thần người lao động, tạo tâm lý thoải mái hơn trong 

công việc.  

1.3.7. Nhóm nhân tố mang tính cá nhân 

Các nhân tố mang tính cá nhân gồm: công việc phù hợp với cá nhân, 

trình độ học vấn, nhận thức vai trò công việc, giới tính và sự phát triển nghề 

nghiệp. 

Công việc phù hợp với cá nhân: Cá nhân được giao một công việc phù 

hợp với sự quan tâm của họ. Ví dụ: một người tốt nghiệp cử nhân quản trị 

kinh doanh thì họ sẽ muốn được giao công việc phù hợp với chuyên môn của 

mình. 

Tính chất công việc: Một trong các phát hiện quan trọng từ các nghiên 

cứu là sự hoàn thành công việc là nhân tố tạo động lực làm việc. Để hoàn 

thành công việc, NLĐ cần coi trọng các hoạt động công việc hàng ngày của 

mình và ý thức được sự hoàn thành công việc hoặc niềm vui từ công việc. 

Trình độ học vấn: Đối với cấp bậc nghề nghiệp thì có mối quan hệ tiêu 

cực giữa trình độ học vấn và sự hài lòng trong công việc. NLĐ có trình độ 

học vấn cao thường so sánh các khoản thưởng mà họ nhận được với các 

nhóm có trình độ cao tương tự. 

Nhận thức về vai trò của công việc: Những cá nhân khác nhau thì nhận 

thức khác nhau về vai trò của họ. Việc nhận thức chính xác về vai trò của cá 

nhân sẽ khiến họ hài lòng hơn về công việc. 
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Giới tính: Nhiều nghiên cứu đã chỉ ra rằng đàn ông thường hài lòng với 

công việc hơn là phụ nữ. Có thể do phụ nữ chịu nhiều áp lực của cuộc sống 

gia đình như chăm sóc trẻ nhỏ, vấn đề chi tiêu tài chính, làm việc nhà...làm 

cho họ căng thẳng hơn và họ cũng có xu hướng bất mãn với công việc hơn. 

Sự phát triển nghề nghiệp: NLĐ hài lòng hơn với công việc khi họ 

được trải nghiệm trong một lĩnh vực cụ thể mà họ yêu thích, thành công trong 

mỗi giai đoạn của sự phát triển nghề nghiệp và nâng cao trình độ học vấn 

tương ứng với mỗi giai đoạn phát triển. 
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CHƯƠNG 2: 

PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 
2.1 Thiết kế nghiên cứu 

2.1.1 Quy trình nghiên cứu 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nguồn: phantichspss.com.vn 

Sự cấp thiết của đề tài 
Mục tiêu nghiên cứu 

Cơ sở lý thuyết 

Xây dựng mô hình nghiên cứu 

Xác định thang đo 

Xây dựng bảng câu hỏi 

Cách thức thu thập thông tin 
Thử nghiệm điều tra khảo sát 

Điều chỉnh thang đo, 
bằng câu hỏi 

Đạt yêu cầu 

Khảo sát điều tra 

Mã hóa, nhập dữ liệu 
Kiểm tra, làm sạch dữ liệu 

Phân tích kỹ thuật 

Phân tích nhân tố EFA 

Kiểm tra độ tin cậy của thang đo 
bằng hệ số Cronbach's Alnha 

Giải thích nhân tố mới 
Điều chỉnh giả thuyết 

Phân tích hồi quy 

Gợi ý giải pháp 

Kiểm định 
thống kê 

 

Thống kê mô tả 

 

Hình thành 
giả thuyết 
nghiên cứu 

Hình 2.1: Sơ đồ quy trình nghiên cứu 
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Bước 1: Xây dựng mô hình nghiên cứu trên cơ sở lý thuyết trước đó 

nhằm xác định các thang đo lường ảnh hưởng đến sự hài lòng của NLĐ đối 

với công việc, hình thành các giả thuyết nghiên cứu ban đầu phù hợp với mục 

tiêu nghiên cứu đã đặt ra và đặc thù về NLĐ tại tổ chức. 

Bước 2: Lựa chọn các biến quan sát cho thang đo, xác định mẫu cho 

nghiên cứu này. Thang đo được sử dụng trong nghiên cứu này là thang đo 

Likert 5 mức độ cho tất cả các biến quan sát. 

Bước 3: Lựa chọn cách thức thu thập thông tin cần nghiên cứu. Bảng 

câu hỏi được phỏng vấn trực tiếp và gián tiếp NLĐ. Nội dung các câu hỏi 

trong bảng câu hỏi được trình bày ở phần xây dựng bảng câu hỏi, cách thức 

thu thập thông tin của chương này. 

Bước 4: Sau khi đã xây dựng được bảng câu hỏi, xác định được số 

lượng mẫu cần thu thập, bẳng câu hỏi cần được thử nghiệm điều tra phù hợp 

với thực trạng của tổ chức để kiểm tra hoàn chỉnh thang đo, bảng câu hỏi. 

Nếu bảng câu hỏi đạt yêu cầu nghiên cứu thì tiến hành thu thập thông tin, nếu 

không đạt yêu cầu thì cần xây dựng lại bảng câu hỏi. 

Bước 5: Sau khi thu thập thông tin, bảng câu hỏi được mã hóa và nhập 

dữ liệu điều tra. Từ giai đoạn thông tin vào bảng câu hỏi đến giai đoạn nhập 

dữ liệu điều tra, cơ sở dữ liệu được kiểm tra, làm sạch và xử lý nhằm đảm bảo 

độ tin cậy phân tích kỹ thuật số quan sát trong bảng câu hỏi. 

Bước 6: Phân tích kỹ thuật gồm 02 phần: (a) thống kê mô tả, (b) phân 

tích nhân tố EFA và hồi quy. Trước khi phân tích nhân tố EFA, các thang đo 

lường được kiểm định độ tin cậy bằng hệ số Cronbach’s Alpha nhằm loại bỏ 

những biến rác và tương quan không chặt chẽ trong mô hình phân tích nhân 

tố EFA. Từ đó kiểm định lại giả thuyết ban đầu về đánh giá sự hài lòng của 

NLĐ đối với công việc, tiến hành phân tích hồi quy. 

Bước 7: Sau khi phân tích kỹ thuật, dữ liệu suy diễn cần được kiểm 

định thống kê nhằm đảm bảo sự ổn định mô hình đánh giá sự hài lòng của 
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người laođộng đối với công việc. Cuối cùng đề xuất một số giải pháp cho 

Ngân hàng nhà nước Việt Nam.  

2.1.2. Xây dựng mô hình nghiên cứu và các giả thuyết 

2.1.2.1. Mô hình nghiên cứu 

Mô hình nghiên cứu được kế thừa và phát triển việc sử dụng kết hợp và 

lựa chọn một số cơ sở lý thuyết và nghiên cứu thang đó nhân tố của các nhà 

nghiên cứu khoa học đi trước; thiết kế dựa trên nền tảng mô hình JDI kết hợp 

với giả thuyết cho rằng sự hài lòng với các thành phần công việc ảnh hưởng 

đến sự hài lòng đối với công việc tổng thể của NLĐ. Mô hình với 6 nhân tố 

ảnh hưởng đến sự HL đối với công việc của NLĐ là (1) tính chất công việc; 

(2) điệu kiện làm việc; (3) Đánh giá thực hiện công việc; (4) Chế độ đãi ngộ; 

(5) Đào tạo và cơ hội thăng tiến; (6) các mối quan hệ trong công việc. Mô 

hình nghiên cứu sử dụng các câu hỏi dạng Likert 5 mức độ  

                                            H1 

  

                                            H2                                                      

 

                                            H3     

 

                                            H4 

                                            

                                            H5 

 

                                            H6     

 

 

Hình 2.2. Mô hình nghiên cứu đề xuất 
Nguồn: Nghiên cứu của tác giả 

SỰ HÀI LÒNG 
CỦA NGƯỜI 
LAO ĐỘNG 

Các yếu tố cá nhân: 
-Tuổi 
-Giới tính 
-Trình độ học vấn 
-Thâm niên công tác 

    -Thu nhập/tháng 

Tính chất công việc 

Điều kiện làm việc 

Đánh giá thực hiện công 
việc  

Các mối quan hệ trong 
công việc 

Tiền lương và phúc lợi 

Đào tạo và cơ hội thăng 
tiến 
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Mô hình đánh giá sự hài lòng chung của NLĐ đối với công việc (HL) 

là mô hình đánh giá các nhân tố ảnh hưởng kết hợp đặc điểm cá nhân đo 

lường mức độ thỏa mãn của NLĐ đối với công việc. Phương trình tuyến tính 

được thể hiện như sau: 

HL = α0 + α1X1 + α2X2 +… + α6X6 + ei 

Trong đó: 

HL: Sự hài lòng chung của NLĐ đối với công việc từ tập hợp 29  tiêu 

chí đánh giá. 

X = { X1, …, X6} : Các biến thang đo nhân tố  

α = { α0, …, α6} : Hệ số hồi quy  

ei: Sai số 

2.1.2.2. Các giả thuyết nghiên cứu 

Tính chất công việc là những nội dung của công việc phù hợp với 

năng lực của NLĐ, tạo cảm hứng cho NLĐ phát huy được khả năng của 

mình. Bố trí công việc phù hợp sẽ khai thác được tiềm năng của NLĐ, tăng 

năng suất lao động và làm cho NLĐ cảm thấy thoải mái trong công việc họ 

thực hiện. Nói cách khác, NLĐ sẽ cảm thấy họ hài lòng trong công việc được 

giao nếu công việc đó phù hợp với khả năng của họ. Điều này đã được kiểm 

chúng qua các nghiên cứu của John.D Pettit và cộng sự (1997), nghiên cứu 

của T.Ramyah và cộng sự (2001) tại Malaysia, nghiên cứu của Kinicki và 

cộng sự (2007), nghiên cứu của Luddy (2005), nghiên cứu của Trần Kim 

Dung (2005), Nguyễn Thu Thủy (2011), v.v… đều cho thấy NLĐ hài lòng 

với công việc được giao có ảnh hưởng đến sự hài lòng chung của họ về công 

việc. Vì vậy, trong nghiên cứu này đưa ra giả thuyết nghiên cứu:  

Giả thuyết H1: Nhân tố tính chất công việc có ảnh hưởng thuận chiều 

tới sự hài lòng chung của NLĐ đối với công việc. 

Điều kiện làm việc là tình trạng nơi làm việc của NLĐ, bao gồm 

những yếu tố: Sự an toàn của nơi làm việc, trang thiết bị phục vụ cho công 

việc của NLĐv.v… NLĐ được cung cấp một điều kiện làm việc tốt sẽ đánh 
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giá tốt về công việc của mình, ngược lại họ sẽ cảm thấy bất mãn với công 

việc mà họ phải chấp nhận. Điều này đã được kiểm chứng qua nghiên cứu của 

Spector (1985), của Trần Kim Dung (2005), Nguyễn Trọng Hiếu (2012), 

v.v… Vì vậy, trong nghiên cứu này đưa ra giả thuyết nghiên cứu: 

Giả thuyết H2: Nhân tố điều kiện làm việc có ảnh hưởng thuận chiều 

tới sự hài lòng chung của NLĐ đối với công việc. 

Đánh giá thực hiện công việc:là sự đánh giá tình hình thực hiện công 

việc của nhân viên trong quan hệ so sánh với các tiêu chuẩn đã được xây 

dựng. Đánh giá thực hiện công việc giúp khẳng định năng lực, khả năng của 

nhân viên. Đây là cơ sở giúp tổ chứcxác định mức thưởng, đánh giá khả năng 

thăng tiến trong tương lai của nhân viên. Khi NLĐ được đánh giá đúng khả 

năng, công bằng, họ sẽ cảm thấy hài lòng với công việc, ngược lại nếu đánh 

giá thực hiện chỉ mang tính hình thức, cao bằng, không phản ánh đúng sự 

đóng góp nhân viên sẽ cảm thấy bất mãn với công việc họ phải làm. 

Giả thuyết H3: Nhân tố đánh giá thực hiện công việc có ảnh hưởng 

thuận chiều tới sự hài lòng chung của NLĐ đối với công việc.  

Tiền lương là khoản thù lao mà NLĐ nhận được từ công việc của mình 

ở tổ chức. Theo lý thuyết thứ bậc nhu cầu của Maslow thì nhu cầu về tiền 

lương và phúc lợi tương đương với các nhu cầu cơ bản, nhu cầu sinh lý. Nhìn 

chung thì cùng một mức độ công việc, NLĐ sẽ cảm thấy hài lòng hơn khi thu 

nhập của họ cao hơn, ngoài ra các yếu tố về công bằng trong thu nhập cũng 

được NLĐ đánh giá cao ( thu nhập so sánh). Điều này đã được kiểm chứng 

qua các nghiên cứu của Arthur G. Bedeian và cộng sự (1992), của Jonh.D 

Pettit và cộng sự (1997), nghiên cứu của T.Ramayah và công sự (2001), của 

Statton và cộng sự (2001), nghiên cứu của Kinicki và công sự (2002), nghiên 

cứu của Trần Kim Dung (2005), Nguyễn Thu Thủy (2011), Phạm Văn Mạnh 

(2012) v.v 

Theo đó, khoản thu nhập này sẽ bao gồm các khoản lương cơ bản, các 

khoản trợ cấp (nếu có), các loại thưởng bao gồm cả thưởng định kỳ và thưởng 
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không định kỳ, hoa hồng (nếu có) và lợi ích bằng tiền khác phát sinh trực tiếp 

từ công việc chính hiện tại.  

Phúc lợi là những lợi ích mà NLĐ có được từ công ty của mình ngoài 

khoản tiền mà NLĐ đó kiếm được. Theo Artz (2008) phúc lợi có vai trò quan 

trọng trong việc xác định mức thỏa mãn công việc.  

Phúc lợi là phần thù lao gián tiếp được trả dưới dạng các hỗ trợ cuộc 

sống của NLĐ như: bảo hiểm sức khỏe, bảo hiểm xã hội, các chương trình 

giải trí, nghỉ mát,…” 

Vì vậy, trong nghiên cứu này đặt ra giả thuyết: 

Giả thuyết H4: Nhân tố tiền lương và phúc lợi có ảnh hưởng thuận 

chiều tới sự hài lòng chung của NLĐ đối với công việc. 

Đào tạo và cơ hội thăng tiến: Đào tạo là cơ hội để NLĐhọc hỏi, nâng 

cao kỹ năng phục vụ công việc. Thăng tiến là việc NLĐ được đề bạt lên vị trí 

cao hơn trong một tổ chức. Vì vậy, việc tạo các cơ hội đào tạo và đề bạt thăng 

tiến sẽ làm cho NLĐ cảm thấy hài lòng với công việc. Điều này đã được kiểm 

chứng qua các nghiên cứu của Spector (1985), của J.H. Ironson và cộng sự 

(1989), của John.D Pettit và cộng sự (1997), nghiên cứu của T.Ramayah và 

cộng sự (2001), của Statton và cộng sự (2001), nghiên cứu của Kinicki và 

cộng sự (2002), của Luddy (2005), nghiên cứu của Trần Kim Dung (2005), 

Phạm Văn Mạnh (2012) v.v…  

 Trong đề tài này, tiến hành khảo sát mức thỏa mãn về đào tạo trong 

công việc của nhân viên ở các khía cạnh nhờ đào tạo để có đủ kỹ năng hoàn 

thành tốt công việc, đào tạo để được nâng cao kiến thức và kỹ năng làm việc 

nhằm tạo nên hiệu quả làm việc của nhân viên. Vì vậy, nghiên cứu này đặt ra 

giả thuyết: 

Giả thuyết H5: Nhân tố đào tạo và cơ hội thăng tiến có ảnh hưởng 

thuận chiều tới sự hài lòng chung của NLĐ đối với công việc. 

Các mối quan hệ trong công việc: Mối quan hệ giữa đồng nghiệp là 

mối quan hệ cạnh tranh và hỗ trợ. Tương tự mối quan hệ với cấp trên, NLĐ sẽ 
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cảm thấy thoả mãn với công việc khi họ có được sự hỗ trỡ giúp đỡ của đồng 

nghiệp khi cần thiết, tìm thấy sự thoải mái, thân thiện khi làm việc với đồng 

nghiệp (Hill, 2008). Đồng thời, NLĐ phải tìm thấy đồng nghiệp của mình tận 

tâm với công việc để đạt được kết quả tốt nhất (Bellingham, 2004). Cuối 

cùng, đồng nghiệp cần phải là người đáng tin cậy (Chami & Fullenkamp 

2002). Vì vậy, trong nghiên cứu này đặt ra giả thuyết: 

Giả thuyết H6: Nhân tố mối quan hệ trong công việc có ảnh hưởng 

thuận chiều tới sự hài lòng chung của NLĐ đối với công việc. 

2.2. Xây dựng bảng câu hỏi, cách thức thu thập thông tin 

Để thu được các biến quan sát sử dụng cho nghiên cứu thực nghiệm, 

tác giả thảo luận với 2 nhóm nhân viên, mỗi nhóm 5 người làm việc ở 5 vị trí 

công việc khác nhau. Thảo luận sử dụng bộ thang đo sơ bộ với các nhân tố 

hài lòng với công việc tham khảo từ các nghiên cứu trước đây. Các thành viên 

tham gia thảo luận được tự do đưa ra ý kiến của mình về các khía cạnh của sự 

hài lòng với công việc được nêu ra. Kết quả tất cả các nhân viên tham gia 

thảo luận đều đồng tình với bộ thang đo được đưa ra. Các câu hỏi đo lường 

đều dễ hiểu, không bị trùng lặp. 

Căn cứ vào chỉ số mô tả công việc (JDI) của Smith, Kendall và Hulin 

(1969), luận văn thừa kế các biến đo lường (biến quan sát) của các nhân tố 

như bảng 2.1 dưới đây: 



 
 

 

32 
 

Bảng 2. 1: Cơ sở hình thành các thang đo nhân tố trong mô hình 
Biến 
độc lập Biến quan sát Tham khảo 

1. Tính chất công việc (TC) 

TC1 
Công việc phù hợp với học vấn và trình độ chuyên môn 
của Anh/Chị 

Herberg (1959); Smith, 
Kendall và Hulin 
(1969); Edwin Locke 
(1976); Khảo sát 
SHRM (2012); Trần 
Kim Dung (2005) 

TC2 
Công việc cho phép Anh/Chị sử dụng tốt các năng lực 
cá nhân 

TC3 
Anh/Chị cảm thấy công việc của mình đang làm rất thú 
vị và có nhiều thách thức 

TC4 Phân chia khối lượng công việc hợp lý 

TC5 Được kích thích để sáng tạo trong công việc  

2. Điều kiện làm việc (DK) 
DK1 Thời gian làm việc mỗi ngày là hợp lý 

Herberg (1959); Smith, 
Edwin Locke (1976); 
Khảo sát SHRM 
(2012); Trần Kim Dung 
(2005) 

DK2 Anh/Chị được cung cấp đầy đủ trang thiết bị và công cụ 
cần thiết cho công việc 

DK3 Cơ sở vật chất nơi làm việc tốt 

DK4 Nơi làm việc đảm bảo an toàn, thoải mái, sạch sẽ 

DK5 Áp lực công việc không quá cao 

3. Đánh giá thực hiện công việc  
DG1 Đánh giá thực hiện công việc công bằng 

Herberg (1959); Smith, 
Kendall và Hulin 
(1969); Weiss (1967); 
Artz (2008), Spector 
(1997); Khảo sát 
SHRM (2012); Trần 
Kim Dung (2005) 

DG2 Đánh giá thực hiện công việc đúng với kết quả thực hiện 
công việc của NLĐ 

DG3 Quy trình đánh giá rõ ràng, nghiêm túc 

DG4 Đánh giá thực hiện công việc đảm bảo công khai, minh 
bạch 

DG5 Đánh giá thực hiện công việc đảm bảo tính hiệu quả 

4. Tiền lương và phúc lợi (TL) 

TL1 
Tiền lương tương xứng với tính chất công việc Anh/Chị 
đang làm và sức lực bỏ ra. 

Herberg (1959); Smith, 
Kendall và Hulin 
(1969); Weiss (1967); 
Artz (2008), Spector 
(1997); Khảo sát 
SHRM (2012); Trần 
Kim Dung (2005) 

TL2 Anh/Chị được trả lương phù hợp với kết quả công việc 

TL3 
Tiền lương đảm bảo cuộc sống của bản thân và gia đình 
Anh/Chị 

TL4 
Anh/Chị được nhận tiền thưởng khi hoàn thành tốt công 
việc 

TL5 
Anh/Chị nhận được phúc lợi hấp dẫn (ví dụ: bảo hiểm 
tai nạn, chi phí đi lại, ăn uống, du lịch hàng năm,...) 

5. Đào tạo và cơ hội thăng tiến (DT) 
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DT1 Anh/Chị được tham gia các khóa tập huấn cần thiết để 
làm việc hiệu quả 

Smith, Kendall và 
Hulin (1969); Wessi 
(1967); Edwin Locke 
(1976); Tom (2007); 
Khảo sát SHRM 
(2012); Trần Kim Dung 
(2005) 

DT2 Cơ quan có kế hoạch đào tạo và  phát triển nhân viên rõ 
ràng 

DT3 Anh/Chị biết rõ những điều kiện cần có để phát triển 
công việc 

DT4 Cơ quan luôn khuyến khích và tạo nhiều cơ hội thăng 
tiến, phát triển nhân viên 

DT5 Chính sách đào tạo và thăng tiến công bằng 

6. Các mối quan hệ trong công việc 
QH1 Đồng nghiệp luôn sẵn sàng giúp đỡ, hỗ trợ lẫn nhau 

Smith, Kendall và 
Hulin (1969); Wessi 
(1967); Edwin Locke 
(1976); Andrew (2002); 
Khảo sát SHRM 
(2012); Trần Kim Dung 
(2005) 

QH2 Đồng nghiệp của Anh/Chị là những người hòa đồng, 
thân thiện, dễ gần 

QH3 Cấp trên lắng nghe quan điểm và suy nghĩ của Anh/Chị 

QH4 Cấp trên coi trọng tài năng và sự đóng góp của Anh/Chị 

QH5 Cấp trên có năng lực, tầm nhìn và có khả năng điều 
hành tốt 

7. Mức độ hài lòng trong công việc của NLĐ 
HL1 Anh/chị hài lòng với công việc hiện tại  

Smith và cộng sự 
(1969); Schemerhon 
(1993); Crossman và 
Bassem (2003) 

HL2 Anh/chị hài lòng với điều kiện làm việc tại NHNN 

HL3 Anh/chị hài lòng với quy trình đánh giá thực hiện công 
việc hiện nay tại NHNN 

HL4 Anh/chị hài lòng với chế độ lương và phúc lợi tại 
NHNN 

HL5 Anh/chị hài lòng với chế độ, chính sách đào tạo và cơ 
hội thăng tiến tại NHNN 

HL6 Anh/chị hài lòng với các mối quan hệ trong công việc 
tại NHNN 

Nguồn: Nghiên cứu của tác giả 
Để xem xét đánh giá được thái độ của người trả lời về sự hài lòng, tác 

giả lựa chọn dạng câu hỏi đóng trong bảng câu hỏi. Như vậy, sẽ tránh được 

việc các câu trả lời khác nhau và hầu như là mỗi người trả lời một cách đối 

với dạng câu hỏi mở, điều này khiến ta không kiểm soát được câu trả lời của 

họ và cũng khó có thể lượng hóa hay rút ra được một kết luận chung về vấn 

đề nghiên cứu. 

Ngoài ra, vì một trong những mục tiêu của đề tài này là tìm hiểu, xác 

định mức độ hài lòng nên việc sử dụng câu hỏi dạng đóng với các lựa chọn 
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trả lời dạng thang đo Likert năm mức độ là phù hợp nhất. Bảng câu hỏi sẽ đưa 

ra luôn những lựa chọn trả lời với các tuyên bố về thái độ của người trả lời 

như hoàn toàn đồng ý, đồng ý, bình thường/trung lập, không đồng ý, hoàn 

toàn không đồng ý. Với câu trả lời của người trả lời dưới dạng thang đo này, 

ta sẽ thấy được sự thỏa mãn với công việc của NLĐ ở từng khía cạnh, từng 

nhân tố trong công việc ở mức thỏa mãn hay không thỏa mãn và ở mức độ 

nhiều hay ít. Đồng thời, vì thang đo Likert là thang đo khoảng nên ta có thể 

sử dụng số liệu thu thập được để xử lý, phân tích định lượng để xác định mối 

quan hệ tương quan, quan hệ tuyến tính giữa các biến nói chung, cũng như 

giữa các biến độc lập và biến phụ thuộc. 

Dựa vào cơ sở lý thuyết và các nghiên cứu liên quan trước đây để xây 

dựng các thang đo trong mô hình nghiên cứu. Từ những thang đo này, bảng 

câu hỏi được phác khảo sơ bộ, sau đó tham khảo ý kiến của các nhà nghiên 

cứu khoa học để điều chỉnh lại cho phù hợp và dễ hiểu. 

 Bảng câu hỏi được sử dụng để thu thập thông tin cần nghiên cứu phải 

đảm bảo tiết kiệm chi phí, thời gian và nguồn nhân lực; Bảo mật được thông 

tin danh tính đối tượng khảo sát nhằm khắc phục mức độ sai lệch thông tin 

thu thập trong bảng câu hỏi. Bảng câu hỏi đã được thiết kế và sử dụng để thu 

thập thông tin chi tiết. 

Từ bảng câu hỏi khảo sát, cách thức thu thập thông tin trong luận văn 

này được thực hiện . 

- Trình bày nội dung, hướng dẫn cách thức ghi thông tin vào bảng câu 

hỏi của NLĐ, quy trình thu thập thông tin đảm bảo tính độc lập của mỗi đối 

tượng khảo sát và thời gian phát và thu lại bảng câu hỏi. 

- Xử lý thông tin: Sau khi thu lại bảng câu hỏi, cần kiểm tra cách ghi 

thông tin về NLĐ, sau đó mã hóa các mục hỏi thành các biến nhập dữ liệu với 

phần mềm SPSS 20.0 for Windows. Cơ sở dữ liệu chưa thể đưa ngay vào 

phân tích vì có thể còn nhiều lỗi do nhập dữ liệu không đạt yêu cầu hoặc hiểu 

sai lệch câu hỏi trong quá trình thu thập thông tin. Do đó, cơ sở dữ liệu một 
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lần nữa được làm sạch và ngăn ngừa các lỗi vi phạm trước khi đưa vào phân 

tích kỹ thuật. 

2.3. Chọn mẫu 

2.3.1. Phương pháp chọn mẫu 

Mục đích của luận văn này là tìm hiểu các nhân tố ảnh hưởng đến mức 

độ hài lòng trong công việc của đội ngũ công chức làm việc tại ngân hàng nhà 

nước Việt Nam. Do đó, câu hỏi được thiết kế dành cho đối tượng là công 

chức đang làm việc tại NHNN.  

Do hạn chế về thời gian cũng như kinh phí thực hiện cho nghiên cứu 

nên tác giả sử dụng phương pháp chọn mẫu thuận tiện – phi ngẫu nhiên (hay 

phi xác xuất). Phương pháp chọn mẫu thuận tiện có hạn chế về khả năng suy 

rộng các kết luận của nghiên cứu và có thể gặp phải sai số do chọn mẫu. Tuy 

nhiên, phương pháp này phù hợp với những nghiên cứu hàn lâm với chi phí 

thấp (Nguyễn Đình Thọ, 2011). 

Sau khi bảng câu hỏi được thiết kế hoàn thiện được chuyển trực tiếp 

cho công chức làm việc tại NHNN.  

2.3.2. Kích thước mẫu 

Để đảm bảo độ tin cậy của nghiên cứu thì việc lựa chọn cỡ mẫu thích 

hợp là rất cần. Kích thước mẫu sẽ phụ thuộc vào việc ta muốn nghiên cứu vấn 

đề gì từ những dữ liệu thu thập được và mối quan hệ ta muốn thiết lập với 

mục tiêu nghiên cứu (Kumar, 2005). Vấn đề nghiên cứu càng đa dạng, phức 

tạp thì mẫu nghiên cứu càng lớn. Một số nguyên tắc chung khác nữa là mẫu 

càng lớn thì độ chính xác của các kết quả nghiên cứu càng cao. Tuy nhiên 

trên thực tế thì việc lựa chọn kích thước mẫu còn phụ thuộc vào một yếu tố 

hết sức quan trọng là năng lực tài chính và thời gian mà nhà nghiên cứu đó có 

thể có được. 

Đối với đề tài luận văn này, do các giới hạn về tài chính và thời gian, 

kích thước mẫu sẽ được xác định trên nguyên tắc tối thiểu cần thiết để đảm 

bảo độ tin cậy của nghiên cứu. Việc xác định cỡ mẫu như thế nào là phù hợp 
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còn nhiều tranh cãi. Theo Maccallum và cộng sự (1999) đã tóm tắt các quan 

điểm của các nhà nghiên cứu trước đó về cỡ mẫu tối thiểu đối với phân tích 

nhân tố. Theo Kline (1979) con số tối thiểu là 100, Guiford (1954) là 200, 

Comrey và Lee (1992) đưa ra các cỡ mẫu với các quan điểm tương ứng: 100 

= tệ, 200 = khá, 300 = tốt, 500 = rất tốt, 1000 hoặc hơn = tuyệt vời. Một số 

nhà nghiên cứu không đưa ra con số cụ thể mà đưa ra tỉ lệ giữa số mẫu cần 

thiết và số tham số cần ước lượng. Đối với phân tích nhân tố, kích thước mẫu 

sẽ phụ thuộc vào số lượng biến được đưa trong phân tích nhân tố. Gorsuch 

(1983, được trích bởi MacClallum và đồng tác giả 1999) cho rằng số lượng 

mẫu cần gấp 5 lần so với số lượng biến. Trong khi Hoàng Trọng & Chu 

Nguyên Mộng Ngọc (2005) cho rằng tỉ lệ đó là 4 hay 5 tức là số biến quan sát 

nhân 5 sẽ ra cỡ mẫu tối thiểu của nghiên cứu để đảm bảo tính tin cậy.  

 Trong đề tài luận văn này lấy mẫu theo quy tắc của Comrey và Lee 

(1992), đồng thời tham khảo quy tắc của Hoàng Trọng & Chu Nguyên Mộng 

Ngọc (2005) với 30tham số (biến quan sát) cần tiến hành phân tích nhân tố, vì 

vậy số mẫu tối thiểu cần thiết là 36 x 5 = 180 số lượng mẫu quan sát và số 

lượng mẫu quan sát phù hợp là n = 250. Như vậy cỡ mẫu 250 mẫu là cỡ mẫu 

tốt theo Comrey và Lee (1992), đồng thời nó cũng thỏa mãn quy tắc nhân 5 

của Hoàng Trọng & Chu Nguyên Mộng Ngọc (2005) về kích thước mẫu tối 

thiểu để đảm bảo độ tin cậy và mức độ ổn định khi phân tích đánh giá sự hài 

lòng của NLĐ đối với công việc. Để đảm bảo cỡ mẫu tác giả phát đi 300 

phiếu khảo sát, số phiếu  thu về là 287 phiếu trong đó có 252 phiếu hợp lệ 

được đưa vào phân tích. Đồng thời, số phiếu phát đi được tính toán dựa trên 

đặc điểm nguồn nhân lực công chức NHNN về cơ cấu giới tính, nhóm tuổi, 

trình độ học vấn, thâm niên công tác để đảm bảo kết quả nghiên cứu đáng tin 

cậy.  

2.4. Phương pháp phân tích dữ liệu 

Nghiên cứu sử dụng phần mềm SPSS20.0 để áp dụng các kỹ thuật phân 

tích thống kê mô tả, phân tích tương quan, hồi quy để đánh giá mức độ ảnh 
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hưởng của các nhóm nhân tố tới động lực làm việc của công chức. Cụ thể 

gồm: 

2.4.1. Thống kê mô tả mẫu 

 Mẫu thu thập được sẽ tiến hành thống kê phân loại theo các biến phân 

loại theo tiêu chí như: giới tính, độ tuổi, trình độ, số năm kinh nghiệm. Đồng 

thời tính điểm trung bình, giá trị lớn nhất, giá trị nhỏ nhất và độ lệch chuẩn 

của các câu trả lời trong bảng hỏi thu thập được. 

2.4.2. Kiểm định độ tin cậy của thang đo 

 Các nhân tố được thực hiện kiểm định thang đo bằng Cronbach’s 

Alpha và hệ số tương quan biến tổng (Item-total correclation). Những biến 

quan sát không đảm bảo độ tin cậy sẽ bị loại ra khỏi thang đo và không xuất 

hiện tại phần phân tích khám phá nhân tố. Trong nghiên cứu này hệ số 

Cronbach’s Alpha lấy tối thiểu là 0.6 (Hair và cộng sự, 1988). Hệ số tương 

quan biến tổng nhỏ hơn 0.3 được xem là biến rác và sẽ bị loại khỏi thang đo 

(Nunally và Burstein, 1994). 

2.4.3. Phân tích khám phá nhân tố EFA 

 Sau khi các nhân tố được kiểm định thang đo bằng Cronbach’s Alpha 

sẽ tiếp tục được đưa vào phân tích khám phá nhân tố (EFA). Một số chuẩn 

mực được áp dụng khi phân tích EFA trong nghiên cứu như sau: 

- Kiểm định sự thích hợp của phân tích nhân tố với dự liệu của mẫu 

thông qua giá trị thống kê Kaiser-Meyer-Olkin (KMO). Theo đó, trị số của 

KMO lớn hơn 0,5 thì phân tích nhân tố là thích hợp (Garson, 2003), ngược lại 

nếu trị số KMO nhỏ hơn 0,5 thì áp dụng phương pháp phân tích nhân tố 

không thích hợp với dữ liệu đang có. 

- Số lượng nhân tố: được xác định dựa vào chỉ số eigenvalue đại diện 

cho phần biến thiên được giải thích bởi mỗi nhân tố. Theo tiêu chuẩn Kaiser 

thì những nhân tố có eigenvalue nhỏ hơn 1 sẽ bị loại khỏi mô hình nghiên cứu 

(Garson, 2003). 
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- Độ giá trị hội tụ: Để thang đo đạt giá trị hội tụ thì hệ số tương quan đơn 

giữa các biến và các hệ số chuyển tải nhân tố (factor loading) phải lớn hơn 

hoặc bằng 0,5 trong một nhân tố (Garbing & Anderson, 1988). 

- Độ giá trị phân biệt: Để đạt độ giá trị phân biệt thì khác biệt giữa các hệ 

số chuyển tải factor loading phải lớn hơn hoặc bằng 0, 3(Jabnoun, 2003). 

- Phương pháp trích hệ số yếu tố Principal components với phép xoay 

Varimax để đảm bảo số lượng nhân tố là bé nhất (Trọng và Ngọc, 2005). 

2.4.4. Xây dựng phương trình hồi quy 

 Sau khi thang đo của các yếu tố khảo sát đã được kiểm định thì sẽ được 

xử lý chạy hồi quy tuyến tính bằng phương pháp tổng bình phương nhỏ nhất 

bằng cả hai phương pháp Enter và phương pháp Stepwise. 

2.4.5. Kiểm định sự phù hợp của mô hình 

 Sau khi xây dựng được mô hình hồi quy bằng phương pháp tổng bình 

phương nhỏ nhất, để đảm bảo sự tin cậy của mô hình xây dựng, tác giả tiến 

hành kiểm định sự thỏa mãn của các giả thuyết. Bao gồm: 

- Hiện tượng liên hệ tuyến tính giữa các biến độc lập: tác giả sử dụng đồ 

thị scatterplot để kiểm tra giả thuyết liên hệ tuyến tính giữa các biến độc lập 

trong mô hình. 

- Hiện tượng phương sai phần dư thay đổi: tác giả sử dụng tương quan 

hạng Spearman để kiểm định giả thuyết phương sai phần dư thay đổi. 

- Kiểm định tính phân phối chuẩn của phần dư: tác giả sử dụng đồ thị 

Histogram và P-Plot để xem xét giả thuyết phân phối chuẩn của phần dư. 

- Kiểm định hiện tượng đa cộng tuyến trong mô hình: đa cộng tuyến là 

một hiện tượng trong đó các biến độc lập có tương quan chặt chẽ với nhau. 

Vấn đề của hiện tượng đa cộng tuyến là chúng cung cấp cho mô hình những 

thông tin giống nhau và rất khó tác ảnh hưởng của từng biến. Theo Hoàng 

Trọng & Mộng Ngọc (2008), khi VIF nhỏ hơn hoặc bằng 10 nghĩa là các biến 

độc lập không có tương quan tuyến tính với nhau. 
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- Kiểm định hiện tượng phương sai sai số thay đổi: phương sai thay đổi là 

hiện tượng phương sai của các số hạng này không giống nhau. Khi phương 

sai của các sai số thay đổi thì các ước lượng của các hệ số hồi quy không hiệu 

quả, các kiểm định t và F không còn đáng tin cậy. Nếu độ lớn của phần dư 

chuẩn hóa tăng hoặc giảm theo giá trị dự đoán thì có khả năng giả thuyết 

phương sai không đổi vi phạm.  

- Kiểm định hiện tượng tự tương quan: đây là một dạng vi phạm các giả 

thuyết cơ bản số hạng nhiễu, hệ quả khi bỏ qua sự tự tương quan là các dự 

báo và ước lượng vẫn không thiên lệch và nhất quán nhưng không hiệu quả. 

Trong trường hợp đó, kiểm định Durbin-Watson là kiểm định phổ biến nhất 

cho tương quan chuỗi bậc nhất. 

 Sau khi kiểm định kết quả cho thấy các giả thuyết không bị vi phạm thì 

có thể kết luận ước lượng các hệ số hồi quy là không thiên lệch, nhất quán và 

hiệu quả. Các kết luận rút ra từ phân tích hồi quy là đáng tin cậy. 

2.4.6. Kiểm định các giả thuyết nghiên cứu 

 Các giả thuyết nghiên cứu sẽ được tiến hành kiểm định thông qua dữ 

liệu nghiên cứu của phương trình hồi quy được xây dựng. Tiêu chuẩn kiểm 

định sử dụng thống kê t và giá trị p-value (Sig.) tương ứng, độ tin cậy lấy theo 

chuẩn 95%, giá trị p-value sẽ được so sánh trực tiếp với giá trị 0.05 để kết 

luận chấp thuận hay bác bỏ giả thuyết nghiên cứu. Đối với các kiểm định sự 

khác nhau giữa các tổng thể con trong nghiên cứu ta sử dụng kiểm định T-test 

và phân tích phương sai (ANOVA) để kiểm định, kiểm định này cũng sử 

dụng việc so sánh trực tiếp giá trị p-value tương ứng. Để xem xét sự phù hợp 

dữ liệu và sự phù hợp của mô hình ta sử dụng hệ số R-square, thống kê t và 

thống lê F để kiểm định. Để đánh giá sự quan trọng của các nhân tố ta xem 

xét hệ số Beta tương ứng trong phương trình hồi quy bội được xây dựng từ dữ 

liệu nghiên cứu.   
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CHƯƠNG 3: 
THỰC TRẠNG CÁC NHÂN TỐ ẢNH HƯỞNG ĐẾN SỰ 

HÀI LÒNG TRONG CÔNG VIỆC CỦA ĐỘI NGŨ CÔNG 

CHỨC TẠI NGÂN HÀNG NHÀ NƯỚC VIỆT NAM 
3.1. Giới thiệu khát quát về Ngân hàng Nhà nước Việt Nam 

3.1.1. Quá trình hình thành và phát triển  

Trước Cách mạng tháng 8 năm 1945, Việt Nam là nước thuộc địa nửa 

phong kiến dưới sự thống trị của thực dân Pháp. Hệ thống tiền tệ, tín dụng 

ngân hàng được thiết lập và hoạt động chủ yếu phục vụ chính sách thuộc địa 

của Pháp ở Việt Nam. Trong suốt thời kỳ thuộc địa, sự hình thành và phát 

triển của hệ thống tiền tệ, tín dụng đều do Chính phủ Pháp xếp đặt, bảo hộ 

thông qua Ngân hàng Đông Dương. Thực chất, Ngân hàng Đông Dương hoạt 

động với tư cách là một Ngân hàng phát hành Trung ương, đồng thời là một 

ngân hàng kinh doanh đa năng bao gồm các nghiệp vụ ngân hàng thương mại 

và nghiệp vụ đầu tư. 

Sau Cách mạng tháng 8, một trong những nhiệm vụ trọng tâm của 

chính quyền cách mạng là phải từng bước xây dựng nền tiền tệ độc lập, tự 

chủ, công cụ quan trọng của chính quyền để xây dựng và bảo vệ đất nước. 

Nhiệm vụ này dần trở thành hiện thực khi bước sang năm 1950, cuộc kháng 

chiến chống Pháp của nhân dân Việt Nam ngày một tiến triển mạnh mẽ với 

những chiến thắng vang dội trên khắp các chiến trường, vùng giải phóng 

không ngừng được mở rộng. Sự chuyển biến của cục diện cách mạng đòi hỏi 

công tác kinh tế, tài chính phải được củng cố và phát triển theo yêu cầu mới. 

Trên cơ sở chủ trương chính sách mới về tài chính- kinh tế mà Đại hội Đảng 

toàn quốc lần thứ II (tháng 02/1951) đề ra, ngày 6 tháng 5 năm 1951, Chủ tịch 

Hồ Chí Minh đã ký Sắc lệnh số 15/SL thành lập Ngân hàng Quốc gia Việt 

Nam với các nhiệm vụ chủ yếu là: Quản lý việc phát hành giấy bạc và tổ chức 

lưu thông tiền tệ, quản lý Kho bạc nhà nước, thực hiện chính sách tín dụng để 

phát triển sản xuất, phối hợp với mậu dịch để quản lý tiền tệ và đấu tranh tiền 
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tệ với địch. Sự ra đời của Ngân hàng Quốc gia Việt Nam là một bước ngoặt 

lịch sử, là kết quả nối tiếp của quá trình đấu tranh xây dựng hệ thống tiền tệ, 

tín dụng độc lập, tự chủ, đánh dấu bước phát triển mới, thay đổi về chất trong 

lĩnh vực tiền tệ, tín dụng ở nước ta. 

Trong thời kỳ kháng chiến chống Mỹ (1955-1975), hoạt động của 

Ngân hàng Quốc gia tập trung vào việc tăng cường quản lý, điều hoà lưu 

thông tiền tệ theo các nguyên tắc quản lý kinh tế XHCN; xây dựng và hoàn 

thiện chế độ tín dụng hướng vào phục vụ phát triển kinh tế quốc doanh và 

kinh tế tập thể; mở rộng phạm vi và cải tiến nghiệp vụ thanh toán không dùng 

tiền mặt, thiết lập vai trò ngân hàng là trung tâm thanh toán của nền kinh tế; 

mở rộng quan hệ thanh toán và tín dụng quốc tế; thực hiện chế độ Nhà nước 

độc quyền quản lý ngoại hối. 

Ngày 26/10/1961, Ngân hàng Quốc gia Việt Nam được đổi tên thành 

Ngân hàng Nhà nước Việt Nam (NHNN). 

Thời kỳ 1975-1985 là giai đoạn khôi phục kinh tế sau chiến tranh. 

Ngân hàng Nhà nước Việt Nam đã thực hiện thanh lý hệ thống Ngân hàng 

của chế độ cũ ở miền Nam; thu hồi tiền cũ ở cả hai miền Nam- Bắc; phát 

hành các loại tiền mới của nước Cộng hòa Xã hội Chủ nghĩa Việt Nam. Trong 

giai đoạn này, hệ thống Ngân hàng Nhà nước về cơ bản vẫn hoạt động như là 

một công cụ ngân sách, chưa thực hiện các hoạt động kinh doanh tiền tệ theo 

nguyên tắc thị trường.  

Tháng 3/1988, Hội đồng Bộ trưởng ban hành Nghị định 53/HĐBT với 

định hướng cơ bản là chuyển hẳn hệ thống ngân hàng sang hoạt động kinh 

doanh. Tháng 5/1990, Hội đồng Nhà nước thông qua và công bố Pháp lệnh 

Ngân hàng Nhà nước Việt Nam và Pháp lệnh ngân hàng, hợp tác xã tín dụng 

và công ty tài chính. Sự ra đời của 2 Pháp lệnh ngân hàng đã chính thức 

chuyển cơ chế hoạt động của hệ thống Ngân hàng Việt Nam từ một cấp sang 

hai cấp. Trong đó, Ngân hàng Nhà nước thực hiện chức năng quản lý nhà 

nước về hoạt động kinh doanh tiền tệ, ngân hàng và thực thi nhiệm vụ của 
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một Ngân hàng trung ương; các ngân hàng thương mại và tổ chức tín dụng 

kinh doanh tiền tệ, tín dụng, thanh toán, ngoại hối và dịch vụ ngân hàng trong 

khuôn khổ pháp luật. 

Từ năm 1990 đến nay, chức năng, nhiệm vụ, quyền hạn và cơ cấu tổ 

chức của NHNN tiếp tục được bổ sung, hoàn thiện theo quy định của Luật 

Ngân hàng Nhà nước Việt Nam năm 1997 (sửa đổi, bổ sung năm 2003), Luật 

Ngân hàng Nhà nước Việt Nam năm 2010 và các nghị định của Chính phủ 

quy định chức năng, nhiệm vụ, quyền hạn và cơ cấu tổ chức của NHNN 

(Nghị định số 88/1998/NĐ-CP ngày 02/11/1998, Nghị định số 52/2003/NĐ-

CP ngày 19/5/2003, Nghị định số 96/2008/NĐ-CP ngày 26/8/2008, Nghị định 

số 156/2013/NĐ-CP ngày 11/11/2013). 

3.1.2. Cơ cấu tổ chức 

Theo Luật Ngân hàng Nhà nước Việt Nam năm 2010, Ngân hàng Nhà 

nước Việt Nam là cơ quan ngang bộ của Chính phủ, là Ngân hàng trung ương 

của nước Cộng hòa Xã hội Chủ nghĩa Việt Nam. Ngân hàng Nhà nước thực 

hiện chức năng quản lý nhà nước về tiền tệ, hoạt động ngân hàng và ngoại 

hối; thực hiện chức năng Ngân hàng trung ương về phát hành tiền, ngân hàng 

của các tổ chức tín dụng và cung ứng dịch vụ tiền tệ cho Chính phủ. Hoạt 

động của Ngân hàng Nhà nước nhằm ổn định giá trị đồng tiền; bảo đảm sự an 

toàn hoạt động ngân hàng và hệ thống các tổ chức tín dụng; bảo đảm sự an 

toàn, hiệu quả của hệ thống thanh toán quốc gia; góp phần thúc đẩy phát triển 

kinh tế - xã hội theo định hướng xã hội chủ nghĩa. 

Trên cơ sở quy định của Luật Ngân hàng Nhà nước 2010, Chính phủ đã 

ban hành Nghị định số 16/2017/NĐ-CP ngày 17/02/2017 quy định cụ thể 

chức năng, nhiệm vụ, quyền hạn và cơ cấu tổ chức của Ngân hàng Nhà nước 

Việt Nam. Theo đó, Ngân hàng Nhà nước Việt Nam có 26 đơn vị trực thuộc, 

trong đó 20 đơn vị giúp Thống đốc Ngân hàng Nhà nước thực hiện chức năng 

quản lý nhà nước và chức năng Ngân hàng trung ương, 6 đơn vị là tổ chức sự 

nghiệp. 
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Sơ đồ 3. 1: Cơ cấu tổ chức của Ngân hàng Nhà nước Việt Nam 

Nguồn: Website NHNN 
Trên cơ sở quy định của Luật Ngân hàng Nhà nước 2010, Chính phủ đã 

ban hành Nghị định số 16/2017/NĐ-CP ngày 17/02/2017 quy định cụ thể 

chức năng, nhiệm vụ, quyền hạn và cơ cấu tổ chức của Ngân hàng Nhà nước 

Việt Nam. Theo đó, Ngân hàng Nhà nước Việt Nam có 26 đơn vị trực thuộc, 

trong đó 20 đơn vị giúp Thống đốc Ngân hàng Nhà nước thực hiện chức năng 
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quản lý nhà nước và chức năng Ngân hàng trung ương, 6 đơn vị là tổ chức sự 

nghiệp. (Sơ đồ 3.1).  

Trên cơ sở Nghị định số 16/2017/NĐ-CP, Thống đốc Ngân hàng Nhà 

nước đã ban hành các Quyết định quy định chức năng, nhiệm vụ, quyền hạn 

và cơ cấu tổ chức của các đơn vị thuộc Ngân hàng Nhà nước. Ngân hàng Nhà 

nước Việt Nam có 3 khối cơ quan.  

Vụ Chính sách tiền tệ: Tham mưu, giúp Thống đốc xây dựng chính 

sách tiền tệ Quốc gia và sử dụng các công cụ chính sách tiền tệ theo quy định 

của pháp luật. 

Vụ Quản lý ngoại hối: Tham mưu, giúp Thống đốc thực hiện chức 

năng quản lý Nhà nước về ngoại hối, hoạt động ngoại hối và hoạt động kinh 

doanh vàng theo quy định của pháp luật. 

Vụ Thanh toán: Tham mưu, giúp Thống đốc thực hiện quản lý Nhà 

nước về lĩnh vực thanh toán trong nền kinh tế quốc dân theo quy định của 

pháp luật. 

Vụ Tín dụng các ngành kinh tế: Tham mưu, giúp Thống đốc thực hiện 

quản lý Nhà nước về lĩnh vực tín dụng ngân hàng và điều hành thị trường tiền 

tệ theo quy định của pháp luật. 

Vụ Dự báo thống kê: Tham mưu, giúp Thống đốc thực hiện công tác 

dự báo, thống kê theo quy định của pháp luật. 

Vụ Hợp tác quốc tế: Tham mưu, giúp Thống đốc thực hiện quản lý nhà 

nước về hợp tác và hội nhập quốc tế thuộc phạm vi quản lý của NHNN theo 

quy định của pháp luật. 

Vụ Ổn định tiền tệ - tài chính:Tham mưu, giúp Thống đốc thực hiện 

công tác ổn định hệ thống tiền tệ, tài chính thuộc phạm vi quản lý nhà nước 

của NHNN. 

Vụ Kiểm toán nội bộ: Tham mưu, giúp Thống đốc thực hiện kiểm toán 

nội bộ và kiểm soát nội bộ hoạt động của các đơn vị thuộc NHNN. 
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Vụ Pháp chế: Tham mưu, giúp Thống đốc thực hiện quản lý Nhà nước 

bằng pháp luật trong lĩnh vực tiền tệ, hoạt động ngân hàng và ngoại hối. 

Vụ Tài chính - Kế toán: Tham mưu, giúp Thống đốc thực hiện công tác 

tài chính, kế toán, đầu tư xây dựng công trình của NHNN; quản lý Nhà nước 

về kế toán, đầu tư xây dựng công trình của ngành Ngân hàng. 

Vụ Tổ chức cán bộ: Tham mưu, giúp Thống đốc, Ban Cán sự Đảng 

NHNN thực hiện công tác tổ chức và biên chế; quản lý, sử dụng cán bộ, công 

chức, viên chức và người lao động; chế độ tiền lương và các chế độ khác 

thuộc phạm vi quản lý của NHNN theo quy định của pháp luật. 

Vụ Thi đua - Khen thưởng: Tham mưu, giúp Thống đốc quản lý Nhà 

nước về công tác thi đua, khen thưởng trong ngành Ngân hàng theo quy định 

của pháp luật. 

Vụ Truyền thông: Tham mưu, giúp Thống đốc quản lý và tổ chức thực 

hiện hoạt động truyền thông ngành Ngân hàng liên quan đến chức năng quản 

lý nhà nước của NHNN 

Văn phòng: Tham mưu, giúp Thống đốc trong công tác chỉ đạo và điều 

hành hoạt động ngân hàng; thực hiện công tác cải cách hành chính của 

NHNN; quản lý hoạt động văn thư, lưu trữ của ngành Ngân hàng theo quy 

định của pháp luật. 

Cục Công nghệ thông tin: Tham mưu, giúp Thống đốc thực hiện nhiệm 

vụ quản lý Nhà nước chuyên ngành về lĩnh vực công nghệ thông tin trong 

phạm vi toàn ngành Ngân hàng và triển khai, ứng dụng công nghệ thông tin 

trong NHNN. 

Cục Phát hành và Kho quỹ: Tham mưu, giúp Thống đốc thực hiện chức 

năng quản lý Nhà nước và chức năng Ngân hàng Trung ương về lĩnh vực phát 

hành và kho quỹ theo quy định của pháp luật. 

Cục Quản trị: Giúp Thống đốc thực hiện chức năng quản lý về tài sản 

công (không bao gồm tài sản đã giao đơn vị sự nghiệp tự chủ) được Thống 

đốc giao và công tác quản trị, phục vụ hậu cần của NHNN trên địa bàn thành 
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phố Hà Nội và thành phố Hồ Chí Minh gồm: quản lý tài sản, tài chính, cơ sở 

vật chất kỹ thuật, bảo vệ, an ninh, trật tự an toàn cơ quan, chăm lo đời sống, 

sức khỏe cho cán bộ, công chức, viên chức và người lao động. 

Sở Giao dịch: Tham mưu, giúp Thống đốc thực hiện các nghiệp vụ 

Ngân hàng Trung ương. 

Cơ quan Thanh tra, giám sát ngân hàng: Cơ quan trực thuộc NHNN 

thực hiện chức năng thanh tra hành chính, thanh tra chuyên ngành và giám sát 

chuyên ngành về ngân hàng trong các lĩnh vực thuộc phạm vi quản lý Nhà 

nước của NHNN; Tham mưu, giúp Thống đốc quản lý Nhà nước đối với các 

tổ chức tín dụng, tổ chức tài chính quy mô nhỏ, hoạt động ngân hàng của các 

tổ chức khác; thực hiện phòng, chống rửa tiền theo quy định của pháp luật. 

NHNN Chi nhánh tỉnh, thành phố trực thuộc Trung ương: Là các đơn 

vị thuộc cơ cấu tổ chức của NHNN, có chức năng tham mưu, giúp Thống đốc 

thực hiện quản lý nhà nước về tiền tệ, hoạt động ngân hàng và ngoại hối trên 

địa bàn và thực hiện một số nghiệp vụ Ngân hàng trung ương theo ủy quyền 

của Thống đốc. 

Viện Chiến lược ngân hàng: Đơn vị sự nghiệp Nhà nước trực thuộc 

NHNN, có chức năng nghiên cứu và xây dựng chiến lược, quy hoạch, kế 

hoạch phát triển ngành Ngân hàng; tổ chức nghiên cứu khoa học và phát triển 

công nghệ ngân hàng phục vụ cho yêu cầy quản lý Nhà nước của NHNN về 

tiền tệ và hoạt động ngân hàng theo quy định của pháp luật. 

Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam: Đơn vị sự nghiệp 

công lập trực thuộc NHNN; thực hiện chức năng thu thập, xử lý, lưu trữ 

thông tin tín dụng, đăng ký tín dụng; chấm điểm, xếp hạng tín dụng pháp 

nhân và thể nhân trên lãnh thổ Việt Nam; cung ứng sản phẩm dịch vụ thông 

tin tín dụng nhằm mục đích phòng ngừa rủi ro tín dụng và phục vụ cho yêu 

cầu quản lý nhà nước của NHNN theo quy định của pháp luật. 

Thời báo Ngân hàng: Đơn vị sự nghiệp công lập trực thuộc NHNN; là 

cơ quan ngôn luận, diễn đàn về xã hội và hoạt động ngân hàng, có chức năng 
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tuyên truyền, phổ biến đường lối, chủ trương của Đảng, chính sách, pháp luật 

của Nhà nước và hoạt động của ngành Ngân hàng theo quy định của NHNN 

và của pháp luật. 

Tạp chí Ngân hàng: Đơn vị sự nghiệp công lập trực thuộc NHNN; là cơ 

quan ngôn luận và diễn đàn về lý luận nghiệp vụ, khoa học và công nghệ 

ngân hàng, có chức năng tuyên truyền, phổ biến đường lối chủ trương của 

Đảng, chính sách và pháp luật của Nhà nước, hoạt động ngân hàng và những 

thành tựu về khoa học, công nghệ của ngành Ngân hàng và lĩnh vực liên quan 

theo quy định của NHNN và của pháp luật. 

Trường bồi dưỡng cán bộ ngân hàng: Đơn vị sự nghiệp công lập trực 

thuộc NHNN, có chức năng đào tạo, bồi dưỡng, cập nhật kiến thức, kỹ năng 

và chuyên môn nghiệp vụ cho cán bộ, công chức, viên chức và người lao 

động của NHNN và của ngành Ngân hàng. 

Học viện Ngân hàng: Đơn vị sự nghiệp công lập trực thuộc NHNN, có 

chức năng đào tạo, bồi dưỡng nguồn nhân lực ở trình độ cao đẳng, đại học, 

sau đại học; nghiên cứu khoa học về lĩnh vực kinh tế, tài chính – ngân hàng 

và các ngành, chuyên ngành khác khi được cấp có thẩm quyền quyết định. 

Tổng quan về cơ cấu tổ chức, chức năng nhiệm vụ của bộ máy hoạt 

động của NHNN cho thấy vai trò, trách nhiệm và khối lượng công việc mà 

NHNN phải đảm nhiệm. Điều này có tác động rất lớn tới các yếu tố có ảnh 

hưởng đến sự hài lòng trong công việc của người lao động như tính chất công 

việc, môi trường làm việc… 
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3.1.3. Đặc điểm nguồn nhân lực 

Hiện nay, nguồn nhân lực tại NHNN có những đặc điểm cơ bản như sau: 

Bảng 3. 1: Đặc điểm nguồn nhân lực công chức NHNN 

TT Cơ cấu lao động Số lượng  
(người) 

Chiếm tỷ lệ  
(%) 

I Phân theo giới tính   
1 Lao động nữ 1579 60 
2 Lao động nam 1053 40 
 Tổng cộng 2.632 100 
II Phân theo nhóm tuổi   
1 Từ 22 – 30 tuổi 106  4 
2 Từ 31 – 40 tuổi 529 20,1 
3 Từ 41 – 50 tuổi  1.187 45,1 
4 Từ 51 – 60 tuổi 810 30,8 
 Tổng cộng 2.632 100 
III Phân theo trình độ học vấn   
1 Đại học 1.684 63,98 
2 Trên đại học 948 36,02 
 Tổng cộng:  2.632 100 
IV Phân theo thâm niên công tác   
1 Dưới 3 năm 134 5,1 
2 Từ 3 – dưới 5 năm 1.000 38 
3 Từ 5 –10 năm 921 35 
4 Trên 10 năm 577 21,9 
 Tổng cổng:  2.632 100 

Nguồn: Báo cáo tổng kết năm 2018 của NHNN 
Đối tượng nhân lực đề cập trong nghiên cứu này là đội ngũ công chức 

– là những người làm việc tại các Vụ, Cục Ngân hàng Trung ương. Theo 

thông tin tại bảng 3.1, các tiêu chí phản ánh đặc điểm nguồn nhân lực của 

NHNN gồm: 

 Phân theo giới tính: theo số liệu thống kê tại bảng 3.1, tại NHNN, số 

lượng lao động nữ chiếm 60% trong tổng số nhân viên. Lực lượng lao động 

nữ của tổ chức cao là do: lao động nữ cần cù, chịu khó, khéo léo với công 

việc. Đồng thời, tâm lý làm việc ổn định do ảnh hưởng bởi ý nghĩ về gia đình 

nên họ không muốn thay đổi công việc - điều này phù hợp với tính chất công 

việc trong khu vực công.Tuy nhiên tỷ lệ này cao cũng có những hạn chế nhất 

định như gián đoạn quá trình công tác do nghỉ ngơi trong thời gian thai sản, 

thời gian chăm sóc con.  
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 Phân theo nhóm tuổi: Số liệu tại bảng 3.1 cho thấy đội ngũ công chức 

làm việc tại NHNN có độ tuổi khá tích cực, số công chức trên 50 tuổi chiếm 

30,8%, số công chức dưới 50 tuổi chiếm xấp xỉ 70% thường là những người 

có trình độ ngoại ngữ và được cập nhật kiến thức về kinh tế thị trường, có khả 

năng thích ứng cao. Đội ngũ công chức NHNN có xu hướng ngày càng trẻ 

hóa. Sự năng động của tuổi trẻ kết hợp với trình độ chuyên môn tốt là tiền đề 

cho những thành công và cơ hội cho sự phát triển của công chức NHNN nói 

riêng và góp phần hoàn thành chức năng, nhiệm vụ của NHNN nói chung.   

Trình độ học vấn: là văn bằng chứng minh trình độ đã đào tạo. Những 

văn bằng này cũng dùng để phân biệt các cấp đào tạo, hiện là cơ sở quan 

trọng để đánh giá trình độ và năng lực chuyên môn của công chức. Đồng thời, 

cũng là căn cứ có ý nghĩa quyết định đến việc tuyển dụng, bố trí việc làm và 

trả lương cho người lao động trong tổ chức. Theo số liệu tại bảng 3.1,trong 

NHNN hiện nay, văn bằng về trình độ chuyên môn của công chức được chia 

làm 2 loại là Đại học và sau Đại học. Điều này phản ánh chất lượng đầu vào 

của nhân lực làm việc tại NHNN có trình độ cao, phù hợp với tính chất và yêu 

cầu của nhiệm vụ chuyên môn tại NHNN. Tỷ lệ công chức có trình độ đại học 

chiếm tỷ lệ cao xấp xỉ 64%.  

Phân theo thâm niên công tác: Nghiên cứu số lao động có thâm niên 

công tác phản ánh số năm đã công tác tại NHNN. Qua số liệu tại bảng 3.1 cho 

thấy: Số lượng lao động có thâm niên dưới 3 năm tại NHNN chiếm 5,1%; số 

lượng lao động có thâm niên từ 3 đến dưới 5 năm chiếm 38%; số lượng lao 

động có thâm niên từ 5 đến 10 năm chiếm 35%; số lượng lao động có thâm 

niên trên 10 năm chiếm 21,9%.  Số lượng công chức có thâm niên cao chiếm 

tỷ lệ lớn phản ánh sự trung thành của người lao động đối với NHNN. 
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3.2. Phân tích định lượng các nhân tố ảnh hưởng đến sự hài lòng 

trong công việc của đội ngũ công chức tại Ngân hàng Nhà nước 

Việt Nam 

3.2.1. Thống kê mô tả mẫu nghiên cứu 

 Mẫu thu thập được sẽ tiến hành thống kê phân loại theo các tiêu chí 

như: Giới tính, độ tuổi, trình độ học vấn, số năm kinh nghiệm. Với 300 mẫu 

được phát đi, kết quả thu về được 252 mẫu trả lời đạt yêu cầu. Với 252 mẫu 

thu về đạt yêu cầu có thể phân tích. Cơ cấu phân loại mẫu theo các tiêu chí 

như sau: 

* Cơ cấu theo giới tính 

Bảng 3.2: Kết quả phân loại mẫu nghiên cứu theo giới tính 

 Tần số Phần trăm (%) Phần trăm hợp lệ Tỷ lệ phần trăm hợp lệ 

Valid 

Nam 108 42.9 42.9 42.9 

Nữ 144 57.1 57.1 100.0 

Total 252 100.0 100.0  
Nguồn: Kết quả khảo sát 

Trong 252 phiếu trả lời hợp lệ có 108 phiếu trả lời nam (42,9%), 144 

phiếu trả lời là nữ (57,1%). Điều này phản ánh cơ cấu lao động tại Ngân hàng 

Nhà nước Việt Nam tỷ lệ lao động giữa nam và nữ xấp xỉ là 40:60. 

* Cơ cấu mẫu theo độ tuổi 

Bảng 3.3: Kết quả phân loại mẫu nghiên cứu theo độ tuổi 

 Tần số Phần trăm 
(%) 

Phần trăm hợp 
lệ 

Tỷ lệ phần trăm 
hợp lệ 

Valid 

22-30 tuổi 8 3.2 3.2 3.2 

31-40 tuổi 49 19.4 19.4 22.6 

41-50 tuổi 119 47.2 47.2 69.8 

51-60 tuổi 76 30.2 30.2 100.0 

Total 252 100.0 100.0  

Nguồn: Kết quả khảo sát 
Trong tổng 252 phiếu trả lời phân chia theo nhóm tuổi thì độ tuổi từ 22 

đến 30 tuổi chiếm ít nhất với 8 người (3,2%), tiếp đến là từ 31 đến 40 tuổi là 
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49 người (49%), từ 41 đến 50 tuổi là độ tuổi chiếm nhiều nhát với 119 người 

(47,2%) và cuối cùng nhóm tuổi từ 51 đến 60 tuổi là 76 người (chiếm 30,2%).  

* Cơ cấu mẫu theo trình độ học vấn 

Bảng 3.4: Kết quả phân loại mẫu nghiên cứu theo trình độ 

 Tần số Phần trăm 
(%) 

Phần trăm hợp 
lệ 

Tỷ lệ phần trăm 
hợp lệ 

Valid 

Đại học 157 62.3 62.3 62.3 

Trên đại học  95 37.7 37.7 100.0 

Total 252 100.0 100.0  

Nguồn: Kết quả khảo sát 

Kết quả điều tra từ 252 phiếu điều tra hợp lệ có 157 người trả lời có 

trình độ đại học (chiếm 62,3%) và 95 người có trình độ trên đại học (chiếm 

37.7%). 

* Cơ cấu mẫu theo thâm niên  
Bảng 3.5: Kết quả phân loại mẫu nghiên cứu theo thâm niên công tác 

 Tần số Phần trăm 
(%) 

Phần trăm hợp 
lệ 

Tỷ lệ phần trăm 
hợp lệ 

Valid 

Dưới 3 năm 12 4.8 4.8 4.8 
Từ 3- dưới 5 năm  96 38.1 38.1 42.9 
Từ 5- 10 năm 90 35.7 35.7 78.6 
Trên 10 năm 54 21.4 21.4 100.0 

Total 252 100.0 100.0  

Nguồn: Kết quả khảo sát 
Trong 252 mẫu hợp lệ thu về có 12 người có thâm niên làm việc tại 

Ngân hàng Nhà nước Việt Nam dưới 3 năm (chiếm 4,8%), 96 người có thời 

gian làm việc từ 3 đến dưới 5 năm (chiếm 38,1%), 90 người có thâm niên làm 

việc từ 5 đến dưới 10 năm (chiếm 35,7%) và 54 người có thời gian làm việc 

trên 10 năm (chiếm 21,4%).  
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Thống kê mô tả sự hài lòng trong công việc của NLĐ 

 

Thống kê mô tả 

Số lượng Nhỏ 
nhất 

Lớn 
nhất 

Giá trị 
trung 
bình 

Độ lệch 
chuẩn 

Sự hài lòng với tính chất công việc 
 252 1 5 3.18 .826 

Sự hài lòng với điều kiện làm việc  
 252 1 5 3.15 .875 

Sự hài lòng với đánh giá thực hiện 
công việc  252 1 5 3.29 .888 

Sự hài lòng với tiền lương và phúc 
lợi  252 1 5 2.86 .975 

Sự hài lòng với chính sách đào tạo 
và cơ hội thăng tiến 252 1 5 3.29 .870 

Sự hài lòng với các mối quan hệ 
trong công việc  252 1 5 3.00 .977 

Theo kết quả khảo sát, mức độ hài lòng của từng yếu tố đo lường được 

thể hiện trong Bảng 1. Với thang đo Likert 5 cấp, sự hài lòng của nhân viên 

dựa trên tính chất công việc, điều kiện làm việc, đánh giá thực hiện công việc, 

đào tạo và cơ hội thăng tiến chỉ trên mức trung bình với điểm trung bình từ 

3,15 đến 3,29. Mức độ hài lòng của người lao động với các mối quan hệ tại 

trong công việc được đánh giá ở mức trung bình (3,0 điểm) cho thấy tác động 

của sự cứng nhắc trong cơ cấu tổ chức và các quy định phối hợp tại các cơ 

quan quản lý nhà nước hiện nay. Do nhận được tiền lương từ ngân sách nhà 

nước, chế độ tiền lương khá nghiêm ngặt, mức lương vẫn còn khá thấp so với 

mặt bằng chung, vì vậy mức độ hài lòng về mức lương và phúc lợi dưới mức 

trung bình với số điểm 2,86 

3.2.2. Kiểm định độ tin cậy của thang đo 

 Các nhân tố được thực hiện kiểm định thang đo bằng Cronbach’s 

Alpha và hệ số tương quan biến tổng (Item-total correclation). Kiểm định độ 

tin cậy thang đo Cronbach’s Alpha là công cụ giúp kiểm tra xem các biến 

quan sát của nhân tố có đáng tin cậy không. Phép kiểm định này phản ánh 

mức độ tương quan chặt chẽ giữa các biến quan sát trong cùng một nhân tố. 

Những biến quan sát không đảm bảo độ tin cậy sẽ bị loại ra khỏi thang đo và 

không xuất hiện tại phần phân tích khám phá nhân tố. 
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  Trong nghiên cứu này hệ số Cronbach’s Alpha lấy tối thiểu là 0.6 

(Hair và cộng sự, 1998). Hệ số tương quan biến tổng nhỏ hơn 0.3 được xem 

là biến rác và loại khỏi thang đo (Nunally và Burstein, 1994). Kết quả kiểm 

định sự tin cậy của các thang đo cho từng nhân tố như sau: 

Bảng 3.6: Tổng hợp thang đo các hệ số tin cậy Cronbach’s Alpha 

Biến quan 
sát 

Tỷ lệ trung 
bình thang đo 

nếu biến này bị 
loại bỏ 

Tỷ lệ phương 
sai thang đo nếu 
biến này bị loại 

bỏ 

Tương quan 
biến tổng – tổng 

hiệu chỉnh 

Giá 
trịCronbach 

Alpha nếu biến 
này bị loại bỏ 

1.Tính chất công việc:Cronbach’s Alpha = 0,747 
TC1 9,60 3,993 0,569 0,673 
TC2 9,36 4,294 0,526 0,697 
TC3 9,57 4,294 0,544 0,688 
TC5 9,54 4,193 0,527 0,697 
2. Điều kiện làm việc:Cronbach’s Alpha = 0.802 

DK1 14,42 5,257 0,535 0,781 
DK2 14,29 5,306 0,652 0,746 
DK3 14,08 5,288 0,642 0,748 
DK4 14,41 5,279 0,586 0,764 
DK5 14,14 5,286 0,530 0,783 
3. Đánh giá thực hiện công việc:Cronbach’s Alpha = 0,875 
DG1 11,56 11,785 0,663 0,859 
DG2 11,29 12,117 0,669 0,857 
DG3 11,16 12,054 0,696 0,851 
DG4 11,64 10,463 0,798 0,825 
DG5 11,48 11,701 0,703 0,849 
4.Chế độ đãi ngộ:Cronbach’s Alpha = 0,893 
LT2 9.98 7.336 .835 .836 
LT3 10.04 7.366 .810 .845 
LT4 9.85 7.846 .701 .885 
LT5 9.95 7.409 .717 .881 
5. Đào tạo và cơ hội thăng tiến:Cronbach’s Alpha = 0,8 
DT1 14,33 5,033 0,595 0,759 
DT2 14,20 5,126 0,646 0,744 
DT3 13,99 5,247 0,606 0,756 
DT4 14,35 5,257 0,553 0,772 
DT5 14,08 5,152 0,525 0,782 
6. Các mối quan hệ trong công việc:Cronbach’s Alpha = 0,849 
QH5 11,94 10,475 0,729 0,798 
QH1 12,11 11,000 0,662 0,817 
QH2 11,82 12,947 0,420 0,846 
QH3 11,94 10,877 0,813 0,779 
QH4 11,77 11,243 0,693 0,809 

Nguồn: Kết quả khảo sát 
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*Kiểm định thang đo “tính chất công việc” 

 Nhân tố tính chất công việc trong mô hình nghiên cứu được đo lường 

bằng 5 biến quan sát từ TC1 đến TC5, kết quả kiểm định độ tin cậy của thang 

đo bằng SPSS 20.0 cho thấy hệ số Cronbach's Alpha bằng 0.743 > 0.6, các hệ 

số tương quan biến tổng của các biến quan sát đều lớn hơn 0.3. Việc loại biến 

TC4 có làm tăng hệ số Cronbach's Alpha lên 0.747, dó đó để đảm bảo tính tin 

cậy thang đo “tính chất công việc” sẽ được đo lường bằng 4 biến quan sát 

TC1, TC2, TC3 và TC5.  

* Kiểm định thang đo “điều kiện làm việc” 

Nhân tố “điều kiện làm việc” trong mô hình nghiên cứu được đo lường 

bằng 5 biến quan sát từ DK1 đến DK5, kết quả kiểm định độ tin cậy của 

thang đo bằng SPSS 20.0 cho thấy hệ số Cronbach's Alpha bằng 0.802 > 0.6, 

các hệ số tương quan biến tổng của các biến quan sát đều lớn hơn 0.3. Việc 

tiến hành loại biến không làm tăng hệ số Cronbach's Alpha lên nữa. Vì vậy ta 

có thể kết luận thang đo nhân tố “điều kiện làm việc” là đáng tin cậy khi đo 

lường bằng 5 biến quan sát từ DK1 đến DK5.  

* Kiểm định thang đo “đánh giá thực hiện công việc” 

Nhân tố “đánh giá thực hiện công việc” trong mô hình nghiên cứu được 

đo lường bằng 5 biến quan sát từ DG1 đến DG5, kết quả kiểm định độ tin cậy 

của thang đo bằng SPSS 20.0 cho thấy hệ số Cronbach's Alpha bằng 0.875> 

0.6, các hệ số tương quan biến tổng của các biến quan sát đều lớn hơn 0.3. 

Việc tiến hành loại biến không làm tăng hệ số Cronbach's Alpha lên nữa. Vì 

vậy có thể kết luận thang đo nhân tố “đánh giá thực hiện công việc” là đáng 

tin cậy khi đo lường bằng 5 biến quan sát từ DG1 đến DG5.  

* Kiểm định thang đo “Chế độ đãi ngộ” 

Nhân tố “chế độ đãi ngộ” trong mô hình nghiên cứu được đo lường 

bằng 5 biến quan sát từ LT1 đến LT5, kết quả kiểm định độ tin cậy của thang 

đo bằng SPSS 20.0 cho thấy hệ số Cronbach's Alpha bằng 0.864 > 0.6, các hệ 

số tương quan biến tổng của các biến quan sát đều lớn hơn 0.3. Tuy nhiên, 
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việc loại biến LT1 có làm tăng hệ số Cronbach's Alpha lên 0.893, dó đó để 

đảm bảo tính tin cậy thang đo “chế độ đãi ngộ” sẽ được đo lường bằng 4 biến 

quan sát từ LT2 đến LT5. 

* Kiểm định thang đo “đào tạo và cơ hội thăng tiến” 

Nhân tố “đào tạo và cơ hội thăng tiến” trong mô hình nghiên cứu được 

đo lường bằng 5 biến quan sát từ DT1 đến DT5, kết quả kiểm định độ tin cậy 

của thang đo bằng SPSS 20.0 cho thấy hệ số Cronbach's Alpha bằng 0.8 > 

0.6, các hệ số tương quan biến tổng của các biến quan sát đều lớn hơn 0.3. 

Việc tiến hành loại biến không làm tăng hệ số Cronbach's Alpha lên nữa. Vì 

vậy ta có thể kết luận thang đo nhân tố “đào tạo và cơ hội thăng tiến” là đáng 

tin cậy khi đo lường bằng 5 biến quan sát từ DT1 đến DT5. 

* Kiểm định thang đo “các mối quan hệ trong công việc” 

Nhân tố “các mối quan hệ trong công việc” trong mô hình nghiên cứu 

được đo lường bằng 5 biến quan sát từ QH1 đến QH5, kết quả kiểm định độ 

tin cậy của thang đo bằng SPSS 20.0 cho thấy hệ số Cronbach's Alpha bằng 

0.849> 0.6, các hệ số tương quan biến tổng của các biến quan sát đều lớn hơn 

0.3. Việc tiến hành loại biến không làm tăng hệ số Cronbach's Alpha lên nữa. 

Vì vậy ta có thể kết luận thang đo nhân tố “các mối quan hệ trong công việc” 

là đáng tin cậy khi đo lường bằng 5 biến quan sát từ QH1 đến QH5.  

 Kết quả kiểm định sự tin cậy của các thang đo trong mô hình nghiên 

cứu, từ 37 biến quan sát ban đầu, sau khi loại 2 biến không đạt yêu cầu từ kết 

quả phân tích độ tin cậy, còn lại 35 biến quan sát. Hệ số Cronbach's Alpha 

của biến tính chất công việc là 0,747; của biến điều kiện làm việc là 0,802; 

của biến đánh giá thực hiện công việc là 0,875; của biến các mối quan hệ 

trong công việc là 0,849; của biến đào tạo và cơ hội thăng tiến là 0,8; của biến 

chế độ đãi ngộ là 0,893. Các biến quan sát này đáp ứng được yêu cầu trong 

phân tích nhân tố khám phá ở bước tiếp theo.  
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3.2.3. Phân tích nhân tố khám phá EFA 

 Sau khi tiến hành kiểm định thang đo với hệ số tin cậy Cronbach's 

Alpha các thang đo được đánh giá tiếp bằng phương pháp phân tích nhân tố 

EFA.Phương pháp phân tích nhân tố khám phá EFA được dùng để kiểm định 

giá trị khái niệm của thang đo (dẫn theo Lê Ngọc Đức, 2008).Các tác giả 

Mayers, L.S., Gamst, G., Guarino A.J. (2000) đề cập rằng: Trong phân tích 

nhân tố, phương pháp trích Pricipal Components Analysis đi cùng với phép 

xoay Varimax là cách thức được sử dụng phổ biến nhất. Đối với nghiên cứu 

này phân tích khám phá nhân tố được thực hiện đồng thời với biến độc lập. 

Tiêu chuẩn phân tích là hệ số Factor loading lớn hơn 0.5, giá trị eigenvalue 

lớn hơn bằng 1, phương sai trích tối thiểu đạt 50%... Hệ số KMO > 0.5, kiểm 

định Bartlett có p-value (sig) < 0.05.  
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Bảng 3.7: Kết quả phân tích nhân tố khám phá EFA 
Kiểm định KMO và Bartlett 
Hệ số KMO .833 

Kiểm định Bartlett 

Giá trị Chi bình phương xấp 
xỉ 3286.450 

df 378 
Sig. .000 

 Ma trận các thành phần 
1 2 3 4 5 6 

DG4 .801      
DG3 .774      
DG2 .769      
DG5 .767      
DG1 .661      
LT2  .856     
LT3  .891     
LT5  .839     
LT4  .816     
QH3   .787    
QH5   .700    
QH4   .689    
QH2   .650    
QH1   .633    
DK3    .805   
DK2    .778   
DK5    .698   
DK1    .645   
DK4    .643   
DT2     .802  
DT1     .771  
DT3     .756  
DT4     .709  
DT5     .689  
TC1      .772 
TC5      .753 
TC3      .750 
TC2      .723 

Nguồn: Từ kết quả khảo sát 
 Từ dữ liệu điều tra thu được ta tiến hành phân tích khám phá nhân tố 

bằng SPSS 20 đối với biến độc lập sau khi kiểm định sự tin cậy của thang 

đothu được kết quả như sau: Hệ số KMO bằng 0.833> 0.5, kiểm định Bartlett 

có p-value =.000<0.05, hệ số factor loading đều lớn hơn 0.5. 

Kết quả EFA các biến độc lập, các biến quan sát trong các nhân tố đều 

là các thang đo đơn hướng, do đó tên của các nhân tố không có sự thay đổi.   
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3.2.4. Phân tích tương quan và hồi quy 

3.2.4.1. Xem xét sự tương quan giữa các nhân tố  

 Để xem xét sự tương quan giữa các nhân tố trong mô hình nghiên cứu 

trước khi thực hiện xây dựng phương trình hồi quy bằng OLS. Ta xem xét sự 

tương quan giữa các nhân tố bằng hệ số tương quan Person, kết quả phân tích 

từ dữ liệu nghiên cứu như sau: 

Bảng 3.8: Kết quả tương quan giữa các nhân tố 

 HL TC DK DG QH DT TL 

HL 

Pearson 
Correlation 1 .161* .435** .441** .404** .010** .113*

Sig. (2-tailed)  .011 .000 .000 .000 .000 .024
N 252 252 252 252 252 252 252

TC 

Pearson 
Correlation .161* 1 .144* .130* .070** .032* .032**

Sig. (2-tailed) .011 .023 .039 .027 .014 .008
N 252 252 252 252 252 252 252

DK 

Pearson 
Correlation .435** .144* 1 .412** .381** .020* .157*

Sig. (2-tailed) .000 .023 .000 .000 .000 .012
N 252 252 252 252 252 252 252

DG 

Pearson 
Correlation .441** .130* .412** 1 .661** .041** .021**

Sig. (2-tailed) .000 .039 .000 .000 .014 .004
N 252 252 252 252 252 252 252

QH 

Pearson 
Correlation .404** .070 .381** .661** 1 .042* .024**

Sig. (2-tailed) .000 .007 .000 .000 .010 .003
N 252 252 252 252 252 252 252

DT 

Pearson 
Correlation .010** .032 .020* .041** .042* 1 .051

Sig. (2-tailed) .006 .014 .004 .014 .010  .000
N 252 252 252 252 252 252 252

TL 

Pearson 
Correlation .113** .032* .157* .021** .024** .051* 1

Sig. (2-tailed) .024 .008 .012 .004 .003 .000 
N 252 252 252 252 252 252 252

Nguồn: Từ kết quả khảo sát 

Yếu tố cần quan tâm đầu tiên trong tương quan Person là giá trị Sig. 

Giá trị Sig giữa biến độc lập với biến phụ thuộc nhỏ hơn 0.05 thì hệ số tương 

quan r có ý nghĩa thống kê, ngược lại nếu giá trị Sig giữa biến độc lập và biến 

phụ thuộc lớn hơn 0.05 thì không có tương quan giữa hai biến đó. Kết quả 
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phân tích tương quan cho thấy giữa các nhân tố có tương quan với biến phụ 

thuộc HL “Sự hài lòng”.  

3.2.4.2. Xây dựng phương trình hồi quy  

Bảng 3.9: Phân tích phương sai của ước lượng bằng phương pháp Enter 
Mô hình  Giá trị R R bình 

phương 
R bình 
phương 

hiệu chỉnh 

Sai số chuẩn của ước 
lượng 

Giá trị 
Durbin-
Watson 

1  .649a .421 .407 .50520 1.853 
  

 Mô hình Tổng các bình 
phương 

df Trung 
bình bình 
phương 

F Giá trị Sig 

1 
 Hồi quy 45.495 6 7.583 29.709 .000b 
 Phần dư 62.532 245 .255 
 Tổng số 108.027 251 

Nguồn: Từ kết quả khảo sát 
 Hệ số R bình phương hiệu chỉnh phản ánh mức độ ảnh hưởng của các 

biến độc lập lên biến phụ thuộc. Cụ thể, theo số liệu phân tích tại bảng 1,sáu 

biến độc lập đưa vào ảnh hưởng 40,7% sự thay đổi của biến phụ thuộc, còn 

lại 59,3% là do các biến ngoài mô hình và sai số ngẫu nhiên.  

Bảng 3.9 kiểm định giả thuyết về độ phù hợp với tổng thể của mô hình, 

giá trị F=29.709 với sig = 0.000 < 5%, như vậy mô hình hồi quy tuyến tính 

xây dựng được phù hợp với tổng thể. 

Bảng 3.10: Ước lượng hệ số Beta của mô hình bằng phương pháp Enter 

Mô hình Hệ số hồi quy 
chưa chuẩn hóa 

Hệ số hồi quy 
chuẩn hóa 

Giá trị t Giá trị 
Sig 

Thống kê đa cộng tuyến 

B Sai số 
chuẩn 

Beta Độ chấp 
nhận 

Hệ số phóng đại 
phương sai 

1 

Hằng 
số .410 .334 1.230  

TC .085 .049 .085 1.729 .001 .971 1.030 
DK .319 .065 .273 4.933 .000 .772 1.295 

DG .238 .052 .305 4.549 .002 .526 1.902 
TL .058 .036 .079 1.591 .000 .963 1.039 
DT .022 .058 .018 .377 .000 .987 1.014 
QH .149 .053 .188 2.840 .003 .541 1.847 

Nguồn: Từ kết quả khảo sát 
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Phân tích hồi quy để xác định mức độ tác động của 6 nhân tố tới sự hài 

lòng trong công việc của đội ngũ công chức làm việc tại NHNN là các biến 

độc lập có ảnh hưởng đến biến phụ thuộc hay không. 

Mô hình hồi quy có dạng như sau: 

HL = βo + β1H1 + β2H2 + …+ βiHi + ui 

Trong đó:  

HL: biến phụ thuộc (Mức độ hài lòng của đội ngũ công chức) 

βi: hệ số ước lượng  

Hi: biến độc lập: Tính chất công việc (H1), Điều kiện làm việc (H2), 

Đánh giá thực hiện công việc (H3), Tiền lương và phúc lợi (H4), Đào tạo và 

cơ hội thăng tiến (H5), Các mối quan hệ trong công việc (H6) 

ui:sai số 

Từ kết quả chạy hồi quy đa biến, ta thấy cả 6 nhân tố Tính chất công 

việc (H1),Điều kiện làm việc (H2), Đánh giá thực hiện công việc (H3), Tiền 

lương và phúc lợi (H4), Đào tạo và cơ hội thăng tiến (H5), Các mối quan hệ 

trong công việc (H6) đều biểu đạt mức giá trị Sig kiểm định từng biến độc lập 

nhỏ hơn hoặc bằng 0.05 có nghĩa là biến đó có ý nghĩa trong mô hình. Như 

vậy, 6 biến độc lập đưa ra đều có tác động đến sự hài lòng trong công việc 

của đội ngũ công chức làm việc tại NHNN.  

Từ kết quả hồi quy đa biến, ta xây dựng được phương trình hồi quy 

tuyến tính đánh giá mức độ hài lòng của NLĐ đối với công việc (HL) được 

xác định như sau: 

HL= 0,41 + 0,085H1 + 0,273H2 + 0,305H3 + 0,079H4 + 0,018H5 + 0,188 H6 

Giải thích ý nghĩa hệ số hồi quy: 

Hệ số hồi quy chuẩn hóa Beta phản ánh mức độ ảnh hưởng của biến độc 

lập lên biến phụ thuộc. Biến độc lập có hệ số Beta lớn nhất đồng nghĩa biến 

đó ảnh hướng nhiều nhất đến sự thay đổi của biến phụ thuộc. Trong điều kiện 

các yếu tố khác không đổi, nếu H1 (Tính chất công việc) tăng một đơn vị thì 

HL (sự hài lòng) tăng 0,085 đơn vị; nếu H2 (Điều kiện làm việc) tăng một đơn 
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vị thì HL (sự hài lòng) tăng 0,273 đơn vị; nếu H3 (Đánh giá thực hiện công 

việc) tăng 1 đơn vị thì HL (sự hài lòng) tăng 0,305 đơn vị; nếu H4 (Tiền 

lương và phúc lợi) tăng một đơn vị vị thì HL (sự hài lòng) tăng 0,079 đơn vị; 

nếu H5 (Đào tạo và cơ hội thăng tiến) tăng 1 đơn vị thì HL (sự hài lòng) tăng 

0,018 đơn vị; nếu H6 (Các mối quan hệ trong công việc) tăng 1 đơn vị thì HL 

(sự hài lòng) tăng 0,188 đơn vị. 

Có thể thấy, trong 6 biến độc lập biến “đánh giá thực hiện công việc” có 

mức độ ảnh hướng lớn nhất tới biến phụ thuộc “sự hài lòng trong công việc”.  

Giá trị VIF dùng để kiểm tra hiện tượng đa cộng tuyến. Kết quả chạy dữ 

liệu tại bảng 3 cho thấy hệ số VIF nhỏ hơn 2 do vậy không có đa cộng tuyến 

xảy ra.  

3.2.5. Kiểm định mô hình và các giả thuyết nghiên cứu 

 Kiểm định giả thuyết H1: Nhân tố “tính chất công việc có ảnh hưởng 

thuận chiều đến sự hài lòng chung của NLĐ đối với công việc. Từ dữ liệu 

nghiên cứu cho thấy hệ số Beta của biến TC là 0.085 lớn hơn 0, p-value 

=0.001 nhỏ hơn 0.05. Như vậy, với hệ số tin cậy 95% có thể cho rằng nhân tố 

tính chất công việc có tác động tích cực đến sự hài lòng của NLĐ đối với 

công việc. Hay nói cách khác nghiên cứu chấp nhận giả thuyết H1. Kết quả 

nghiên cứu này cho thấy nhân tố tính chất công việc phù hợp cũng là một yếu 

tố ảnh hưởng khá lớn đến cảm nhận chung về công việc. Nếu cơ quan tìm các 

giải pháp tăng mức độ hài lòng về yếu tố công việc lên 1 đơn vị thì mức độ 

hài lòng tổng thể sẽ tăng lên 0.085 đơn vị. 

 Kiểm định giả thuyết H2: Nhân tố điều kiện làm việc có ảnh hưởng 

thuận chiều tới sự hài lòng chung của NLĐ đối với công việc. Từ kết quả 

nghiên cứu cho thấy hệ số Beta của biến DK = 0.273 lớn hơn 0, p-value = 

0.000 nhỏ hơn 0.005. Như vậy với hệ số tin cậy 95% có thể cho rằng nhân tố 

điều kiện làm việc có tác động tích cực đến sự hài lòng của NLĐ đối với công 

việc. Hay nói cách khác nghiên cứu chấp nhận giả thuyết H2. Kết quả này một 

lần nữa kiểm chứng mối quan hệ tích cực giữa điều kiện làm việc và sự hài 
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lòng của NLĐ. Theo kết quả này thì NHNN cải thiện được 1 điểm đánh giá 

về điều kiện làm việc sẽ làm tăng mức độ hài lòng lên 0.273 điểm. 

 Kiểm định giả thuyết H3: Nhân tố đánh giá thực hiện công việc có 

ảnh hưởng thuận chiều tới sự hài lòng chung của NLĐ đối với công việc. Từ 

dữ liệu nghiên cứu cho thấy hệ số Beta của biến DG = 0.305 lớn hơn 0, p-

value bằng 0.002 nhỏ hơn 0.005. Như vậy với hệ số tin cậy 95% có thể cho 

rằng nhân tố đánh giá thực hiện công việc có tác động tích cực đến sự hài 

lòng của NLĐ đối với công việc. Hay nói cách khác nghiên cứu chấp nhận 

giả thuyết H3.Kết quả này một lần nữa kiểm chứng mối quan hệ tích cực giữa 

đánh giá thực hiện công việc và sự hài lòng của NLĐ. Theo kết quả phân tích 

thì NHNN cải thiện 1 điểm đánh giá thực hiện công việc sẽ làm tăng mức độ 

hài lòng lên 0.305 điểm.  

 Kiểm định giả thuyết H4: Nhân tố tiền lương và phúc lợi có ảnh 

hưởng thuận chiều tới sự hài lòng chung của NLĐ đối với công việc. Từ dữ 

liệu nghiên cứu cho thấy hệ số Beta của biến TL = 0.079 lớn hơn 0, p-value = 

0.000 nhỏ hơn 0.005. Như vậy với hệ số tin cậy 95% có thể cho rằng nhân tố 

tiền lương và phúc lợi có tác động tích cực đến sự hài lòng chung của NLĐ 

đối với công việc. Hay nói cách khác nghiên cứu chấp nhận giả thuyết H4. 

Kết quả này một lần nữa kiểm chứng mối quan hệ tích cực giữa tiền lương và 

phúc lợi và sự hài lòng của NLĐ. Theo kết quả phân tích cho thấy nếu NHNN 

cải thiện 1 điểm tiền lương và phúc lợi thì sẽ làm tăng mức độ hài lòng lên 

0.079 điểm.  

 Kiểm định giả thuyết H5: Nhân tố đào tạo và cơ hội thăng tiến có ảnh 

hưởng thuận chiều tới sự hài lòng chung của NLĐ đối với công việc. Từ dữ 

liệu nghiên cứu cho thấy hệ số Beta của nhân tố DT = 0.018 lớn hơn 0, p-

value = 0.000 nhỏ hơn 0.005. Như vậy, với hệ số tin cậy 95% có thể cho rằng 

nhân tố đào tạo và cơ hội thăng tiến có tác động tích cực đến sự hài lòng 

chung của NLĐ đối với công việc. Hay nói cách khách nghiên cứu chấp nhận 

giả thuyết H5. Kết quả này một lần nữa kiểm chứng mối quan hệ tích cực giữa 



 
 

 

63 
 

đào tạo & cơ hội thăng tiến và sự hài lòng của NLĐ. Theo kết quả phân tích 

cho thấy nếu NHNN cải thiện 1 điểm đào tạo và cơ hội thăng tiến thì mức độ 

hài lòng tăng lên 0.018 điểm. 

Kiểm định giả thuyết H6: Nhân tố mối quan hệ trong công việc có ảnh 

hưởng thuận chiều tới sự hài lòng chung của NLĐ đối với công việc. Từ dữ 

liệu nghiên cứu cho thấy hệ số Beta của nhân tố DT = 0.188 lớn hơn 0, p-

value = 0.003 nhỏ hơn 0.005. Như vậy, với hệ số tin cậy 95% có thể cho rằng 

nhân tố mối quan hệ trong công việc có tác động tích cực đến sự hài lòng 

chung của NLĐ đối với công việc. Hay nói cách khách nghiên cứu chấp nhận 

giả thuyết H6. Kết quả này một lần nữa kiểm chứng mối quan hệ tích cực giữa 

mối quan hệ trong công việc và sự hài lòng của NLĐ. Theo kết quả phân tích 

cho thấy nếu NHNN cải thiện 1 điểm mối quan hệ trong công việc thì mức độ 

hài lòng tăng lên 0.188 điểm. 

3.2.6. Kiểm định tác động của đặc điểm cá nhân 

Như đã đề cập trong mô hình khái niệm về các nhân tố ảnh hưởng đến 

sự HL của NLĐ trong công việc; bằng các kỹ thuật kiểm định về trị trung 

bình của 2 tổng thể - mẫu độc lập (Independent Sample T-test) và kiểm định 

phương sai một yếu tố (One-Way ANOVA) kiểm định sự tác động khác biệt 

giữa các nhóm đặc điểm NLĐ như giới tính, độ tuổi, trình độ học vấn, thâm 

niên công tác tại đơn vị, thu nhập trung bình đến sự hài lòng của NLĐ đối 

công việc tại NHNN. 
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3.2.6.1. Giới tính 
Bảng 3.11: Tổng hợp kết quả kiểm định tác động yếu tố giới tính 

Kiểm định mẫu độc lập 
 Thử nghiệm 

Levene  
Kiểm định t 

Giá trị 
F 

Giá trị 
Sig. 

Giá trị t df Sig. (2-
tailed) 

Giá trị 
khác biệt 

Sai số 
chuẩn 

Khoảng tin cậy 
95% 

Cận 
dưới 

Cận trên 

HL 

Giả định 
phương 
sai bằng 
nhau 

.111 .740 -.262 250 .793 -.01698 .06467 -.14435 .11040 

Giả định 
phương 
sai không 
bằng nhau 

 

-.260 220.2
97 .795 -.01698 .06541 -.14589 .11194 

Nguồn: Từ kết quả khảo sát 
 Giá trị sig Levene’s Test = 0,74 lớn hơn 0,05 cho thấy phương sai giữa 

2 giới tính nam và nữ không khác nhau. Giá trị T-Test > 0,05 có thể kết luận 

không có sự khác biệt có ý nghĩa thống kê về mức độ hài lòng của NLĐ có 

giới tính khác nhau.  

3.2.6.2. Độ tuổi 

Bảng 3.12: Kết quả kiểm định tác động của yếu tố độ tuổi 
HL 

 N Trung 
bình 

Độ lệch 
chuẩn 

Sai số 
chuẩn 

Khoảng tin cậy95% Nhỏ nhất Lớn nhất 
Cận dưới Cận trên 

 8 2.8250 .84473 .29866 2.1188 3.5312 2.00 4.60
Từ 31-40 49 2.7429 .61914 .08845 2.5650 2.9207 1.40 4.40
Từ 41-50 119 3.0134 .59074 .05415 2.9062 3.1207 1.00 4.20
Từ 51-60 76 3.3605 .64251 .07370 3.2137 3.5073 1.60 5.00
Toàn bộ mẫu 252 3.0595 .65604 .04133 2.9781 3.1409 1.00 5.00

Kiểm định tính đồng nhất của phương sai 
HL 

Kiểm định Levene df1 df2 Sig. 
.529 3 248 .663

ANOVA 
HL 

 Tổng các 
bình phương 

df Trung bình 
bình phương 

Kiểm định 
F 

Sig. 

Khác biệt giữa các nhóm 12.492 3 4.164 10.809 .000
Khác biệt trong từng nhóm 95.535 248 .385
Tổng số 108.027 251 
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So sánh nhiều nhóm 

Biến phụ thuộc: HL 
(I) Độ tuổi (J) Độ tuổi Giá trị khác 

biệt 
Sai số 
chuẩn 

Giá trị Sig Khoảng tin cậy95% 
Cận dưới Cận trên 

Từ 22-30 
Từ 31-40 .08214 .23667 .729 -.3840 .5483
Từ 41-50 -.18845 .22669 .407 -.6349 .2580
Từ 51-60 -.53553* .23070 .021 -.9899 -.0811

Từ 31-40 
Từ 22-30 -.08214 .23667 .729 -.5483 .3840
Từ 41-50 -.27059* .10535 .011 -.4781 -.0631
Từ 51-60 -.61767* .11371 .000 -.8416 -.3937

Từ 41-50 
Từ 22-30 .18845 .22669 .407 -.2580 .6349
Từ 31-40 .27059* .10535 .011 .0631 .4781
Từ 51-60 -.34708* .09114 .000 -.5266 -.1676

Từ 51-60 
Từ 22-30 .53553* .23070 .021 .0811 .9899
Từ 31-40 .61767* .11371 .000 .3937 .8416
Từ 41-50 .34708* .09114 .000 .1676 .5266

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 

Nguồn: Từ kết quả khảo sát 
 Bảng Descriptives cho thấy công chức có độ tuổi từ 51-60 hài lòng với 

công việc hơn các nhóm tuổi còn lại. Điều này thể hiện ở giá trị mean của 

nhóm tuổi này là 3,3605. 

 Bảng kiểm định phương sai đồng nhất Test of Homogeneity of 

Variances, có sig =0,663> 0,05, do đó kết luận phương sai giữa các nhóm 

không có sự khác biệt, đủ điều kiện để phân tích Anova. 

Từ kết quả bảng Anova cho thấy giá trị Sig = 0 nhỏ hơn 0,05. Điều này 

chứng tỏ có sự khác biệt về sự hài lòng giữa các nhóm tuổi. 

Bảng so sánh nhiều nhóm cho thấy giá trị sig là so sánh sự hài lòng 

trong công việc giữa hai nhóm tuổi. Có thể thấy có hai giá trị sig = 0< 0,05, 

điều này chứng tỏ trong 4 nhóm tuổi này có ba nhóm tuổi có mức độ hài lòng 

khác nhau. Cụ thể, giá trị mean difference của hàng so sánh nhóm tuổi 31-40 

và nhóm 51-60 tuổi bằng -0,61767 chứng tỏ mức độ hài lòng của nhóm 31-40 

tuổi thấp hơn nhóm 51-60 tuổi. Giá trị mean difference của hàng so sánh 

nhóm tuổi 41-50 tuổi và nhóm 51-60 tuổi bằng -0,34708 cho thấy mức độ hài 

lòng của nhóm 41-50 tuổi thấp hơn nhóm 51-60 tuổi.  
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3.2.6.3. Trình độ học vấn 

Bảng 3.13: Kết quả kiểm định tác động của yếu tố trình độ học vấn 

Kiểm định mẫu độc lập 
 Thử nghiệm 

Levene  
Kiểm định t 

Giá trị 
F 

Giá trị 
Sig. 

Giá trị t df Sig. (2-
tailed) 

Giá trị 
khác biệt 

Sai số 
chuẩn 

Khoảng tin cậy 
95% 

Cận 
trên 

Cận 
dưới 

HL 

Giả định 
phương 
sai bằng 

nhau 

.307 .580 .513 250 .609 .03385 .06602 -.09617 .16386 

Giả định 
phương 

sai không 
bằng nhau 

 

.519205.884 .604 .03385 .06524 -.09477 .16247 

Nguồn: Từ kết quả khảo sát 
3.2.6.4. Thâm niên công tác 

Bảng 3.14: Kết quả kiểm định tác động của yếu tốthâm niên công tác 

Thống kê 
HL 

 N Trung 
bình 

Độ lệch 
chuẩn 

Sai số 
chuẩn 

Khoảng tin cậy95% Nhỏ 
nhất 

Lớn 
nhất Cận dưới Cận trên 

Dưới 3 
năm 12 3.1000 .74590 .21532 2.6261 3.5739 2.00 4.60 

Từ 3- 
dưới 5 
năm 

96 2.9917 .68911 .07033 2.8520 3.1313 1.40 5.00 

Từ 5-10 
năm 90 2.9644 .57010 .06009 2.8450 3.0838 1.00 4.20 

Trên 10 
năm 54 3.3296 .65376 .08897 3.1512 3.5081 1.60 5.00 

Toàn bộ 
mẫu 252 3.0595 .65604 .04133 2.9781 3.1409 1.00 5.00 

 
Kiểm định tính đồng nhất của phương sai 

HL 
Kiểm định 

Levene 
df1 df2 Sig. 

1.703 3 248 .167
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ANOVA 
HL 

 Tổng các bình 
phương 

df Trung bình 
bình phương 

Kiểm 
định F 

Sig. 

Khác biệt giữa các nhóm 5.215 3 1.738 4.193 .006
Khác biệt trong từng nhóm 102.812 248 .415
Tổng số 108.027 251
 

So sánh nhiều nhóm 
Biến phụ thuộc: HL 

 
(I) Thâm niên (J) Thâm niên Giá trị khác 

biệt 
Sai số 
chuẩn 

Sig. Khoảng tin cậy95% 
Cận dưới Cận trên 

Dưới 3 năm 
Từ 3-5 năm .10833 .19714 .583 -.2800 .4966
Từ 5-10 năm .13556 .19787 .494 -.2542 .5253
Trên 10 năm -.22963 .20549 .265 -.6343 .1751

Từ 3- dưới 5 
năm 

Dưới 3 năm -.10833 .19714 .583 -.4966 .2800
Từ 5-10 năm .02722 .09447 .773 -.1588 .2133
Trên 10 năm -.33796* .10952 .002 -.5537 -.1222

Từ 5-10 năm 
Dưới 3 năm -.13556 .19787 .494 -.5253 .2542
Từ 3- dưới 5 năm -.02722 .09447 .773 -.2133 .1588
Trên 10 năm -.36519* .11083 .001 -.5835 -.1469

Trên 10 năm 
Dưới 3 năm .22963 .20549 .265 -.1751 .6343
Từ 3- dưới 5 năm .33796* .10952 .002 .1222 .5537
Từ 5-10 năm .36519* .11083 .001 .1469 .5835

Nguồn: Từ kết quả khảo sát 
Bảng 3.14 cho thấy công chức có thâm niên trên 10 nămhài lòng với 

công việc hơn các nhóm còn lại với giá trị mean bằng 3,3296. Mức độ hài 

lòng cao thứ hai là nhóm công chức có thâm niên công tác dưới 3 năm với giá 

trị mean bằng 3,1.  

 Bảng kiểm định phương sai đồng nhất, có sig =0,167> 0,05, do đó kết 

luận phương sai giữa các nhóm không có sự khác biệt, đủ điều kiện để phân 

tích Anova. 

Bảng so sánh nhiều nhóm cho thấy giá trị sig là so sánh sự hài lòng 

trong công việc giữa hai nhóm thâm niên công tác. Giá trị sig giữa hai nhóm 

công chức có thâm niên làm việc từ 3 – 5 năm với nhóm công chức có thâm 

niên làm việc trên 10 năm bằng 0,02 nhỏ hơn 0,05; đồng thời giá trị mean 

difference bằng -0,33796 chứng tỏ mức độ hài lòng của nhóm công chức có 

thâm niên từ 3 đến 5 năm thấp hơn nhóm công chức có thâm niên trên 10 

năm. Giá trị sig giữa hai nhóm công chức có thâm niên làm việc từ 5 – 10 
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năm với nhóm công chức có thâm niên làm việc trên 10 năm bằng 0,01 nhỏ 

hơn 0,05; đồng thời giá trị mean difference bằng -0,36519 chứng tỏ mức độ 

hài lòng của nhóm công chức có thâm niên từ 5 đến 10 năm thấp hơn nhóm 

công chức có thâm niên trên 10 năm. 

3.3. Phân tích định tính bổ sung 

Nghiên cứu sơ bộ được tiến hành bằng phương pháp nghiên cứu định 

tính và nghiên cứu kiểm định: 

Các thông tin cần thu thập: Kiểm tra mức hộ phù hợp của các nhân tố 

ảnh hưởng đến sự hài lòng công việc dựa trên thang đó có sẵn. Xác định xem 

người quản lý được phỏng vấn hiểu về những nhu cầu của nhân viên như thế 

nào. Các yếu tố nào gia tăng sự hài lòng của nhân viên với công việc hơn.   

Tiến hành phỏng vấn sâu 20 công chức lãnh đạo đang làm việc tại các 

Vụ, Cục NHNN.  

3.3.1. Tính chất công việc 

Tính chất công việc là nhân tố có ảnh hưởng tích cực đến sự hài lòng của 

NLĐ đối với công việc theo kết quả nghiên cứu. Kết quả nghiên cứu phản 

ánh đúng thực trạng môi trường làm việc hiện nay tại NHNN. Thực tế, để 

phát huy tối đa năng lực của NLĐ, đồng thời đảm bảo sự hài lòng của họ 

trong công việc, NHNN luôn chú trọng vấn đề phân công đúng người đúng 

việc. Điều này được kiểm soát từ khâu tuyển chọn với những tiêu chí cụ thể 

đối với từng vị trí công việc. Sau khi tuyển dụng, Ban Lãnh đạo sẽ ký quyết 

định cử cán bộ có chuyên môn phù hợp hướng dẫn NLĐ mới được tuyển 

dụng giúp họ làm quen và nắm bắt công việc của mình. 

Bảng3.15 dưới đây cũng cho thấy một số đặc điểm của tính chất công 

việc như: công việc phù hợp với học vấn và trình độ chuyên môn; công việc 

cho phép NLĐ sử dụng tốt các năng lực cá nhân, NLĐ cảm thấy công việc rất 

thú vị và có nhiều thách thức; NLĐ được kích thích để sang tạo trong cộng 

việc là những yếu tố quan trọng khiến nhiều công chức NHNN hài lòng trong 

công việc.  
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Kết quả thống kê từng khía cạnh của tính chất công việc cũng cho thấy 

rõ điều này. Cột giá trị trung bình đều có giá trị lớn hơn 3 cho thấy số đông 

người lao động được khảo sát đồng ý là những khóa cạnh của tính chất công 

việc nêu trên tác động tích cực, ảnh hưởng tới sự hài lòng trong công việc của 

đội ngũ công chức làm việc tại NHNN.  

Bảng 3.15: Thống kê mô tả ý kiến khảo sát về tính chất công việc 

Thông kê mô tả 
 Số 

lượng 
Nhỏ nhất Lớn nhất Giá trị 

trung bình 
Độ lệch 
chuẩn 

Công việc phù hợp với học vấn và trình 
độ chuyên môn của Anh/Chị 252 1 5 3.09 .906

Công việc cho phép Anh/Chị sử dụng 
tốt các năng lực cá nhân 252 1 5 3.33 .852

Anh/Chị cảm thấy công việc của mình 
đang làm rất thú vị và có nhiều thách 
thức 

252 1 5 3.12 .835

Được kích thích để sáng tạo trong công 
việc 252 1 5 3.15 .883

Nguồn: Kết quả khảo sát 

Kết quả này cũng đồng nhất với kết quả nghiên cứu định tính được tác 

giả thực hiện bằng cách phỏng vấn sâu 20 công chức giữ chức vụ lãnh đạo tại 

NHNN về tính chất công việc có ảnh hưởng tới sự hài lòng trong công việc 

của đội ngũ công chức làm việc tại NHNN. Hầu hết công chức lãnh đạo cho 

rằng tính chất công việc tại NHNN thú vị và có nhiều thách thức, các vấn đề 

mới trong công việc kích thích để sáng tạo của NLĐ. Một số lãnh đạo chia sẻ: 

“Tính chất công việc trong môi trường NHNN mang đặc thù riêng, với 

sự thay đổi không ngừng của ngành ngân hàng như phát triển ngân hàng điện 

tử, thanh toán không dùng tiền mặt… đã mang lại sự thú vị cũng như nhiều 

thách thức mới cho đội ngũ công chức NHNN. Điều này có tác động tích cực 

tới sự hài lòng trong công việc của người lao động” 

 “Do đặc thù công việc thường xuyên phải tiếp cận những vấn đề tài 

chính, tiền tệ mới do vậy để đảm bảo công việc được giải quyết hiệu quả, 

người lao động thường xuyên được trao đổi, chia sẻ về sở trường, sở thích 

của bản thân đối với các mảng nghiệp vụ khác nhau. Căn cứ trên cơ sở đó, 
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lãnh đạo sẽ sắp xếp, điều chỉnh phân công nhiệm vụ phù hợp. Điều này có 

ảnh hưởng trực tiếp tới sự hài lòng của người lao động trong công việc” 

Một khía cạnh nữa trong tính chất công việc làm cho NLĐ gắn bó lâu 

dài với môi trường làm việc tại NHNN là họ có điều kiện được sử dụng tốt 

các năng lực cá nhân: 

“Tôi rất hài lòng với cách tuyển dụng của NHNN, việc tuyển dụng gắn 

liền với yêu cầu cụ thể của từng vị trí công việc khác nhau đã giúp người lao 

động được làm công việc phù hợp với học vấn và chuyên môn, họ có điều 

kiện phát huy thế mạnh của bản thân” 

Như vậy, có thể nói rằng kết quả nghiên cứu định tính và định lượng 

đều cho thấy tính chất công việc là nhân tố quan trọng ảnh hưởng tới sự hài 

lòng trong công việc của đội ngũ công chức.  

3.3.2. Điều kiện làm việc 

Theo kết quả nghiên cứu định lượng, điều kiện làm việc là nhân tố có 

mức ảnh hưởng lớn thứ hai tới sự hài lòng trong công việc của đội ngũ công 

chức NHNN. Kết quả này đã phản ánh đúng thực trạng về điều kiện làm việc 

tại NHNN hiện nay. Điều kiện làm việc tại NHNN khá tốt so với nhiều tổ 

chức trong khu vực công hiện nay. Các văn phòng làm việc được trang bị đầy 

đủ các thiết bị, phương tiện làm việc để hỗ trợ nhân viên hoàn thành công 

việc. Do đó, NHNN cần duy trì và luôn tạo ra một môi trường làm việc hiện 

đại, thông thoáng, khoa học, vệ sinh sạch, đẹp và an toàn.Tuy nhiên, do khối 

lượng công việc quá nhiều dẫn tới đội ngũ công chức làm việc tại NHNN 

thường xuyên phải làm việc ngoài giờ, đặc biệt cả trong thời gian nghỉ lễ. 

Khối lượng công việc lớn cùng với thời hạn xử lý khiến đội ngũ công chức tại 

NHNN chịu áp lực khá lớn. 

Bảng 3.16 dưới đây cũng cho thấy một số đặc điểm của điều kiện làm 

việc như: thời gian làm mỗi ngày hợp lý; NLĐ được cung cấp đầy đủ trang 

thiết bị và công cụ cần thiết cho công việc; Cơ sở vật chất nơi làm việc tốt; 

nơi làm việc đảm bảo an toàn, sạch sẽ; áp lực công việc không quá cao là 
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những yếu tố có ảnh hưởng tới sự hài lòng trong công việc của đội ngũ công 

chức tại NHNN.  

Kết quả thống kê mô tả từng khía cạnh của điều kiện làm việc với giá 

trị trung bình nằm giữa khoảng 3-4 cho thấy số đông người được khảo sát 

đồng ý với quan điểm của biến đưa ra. 

Bảng 3.16: Thống kê mô tả ý kiến khảo sát về điều kiện làm việc 

 Số lượng Nhỏ nhất Lớn nhất Trung bình Độ lệch chuẩn 
Thời gian làm việc mỗi ngày là hợp lý 252 1 5 3.42 .802
Anh/Chị được cung cấp đầy đủ trang 
thiết bị và công cụ cần thiết cho công 
việc 

252 2 5 3.55 .693

Cơ sở vật chất nơi làm việc tốt 252 1 5 3.75 .705
Nơi làm việc đảm bảo an toàn, thoải 
mái, sạch sẽ 252 1 5 3.42 .751

Áp lực công việc không quá cao 252 1 5 3.69 .797

Nguồn: Kết quả khảo sát 

Kết quả này cũng đồng nhất với kết quả nghiên cứu định tính được tác 

giả thực hiện bằng cách phỏng ván sâu 20 công chức lãnh đạo đang làm việc 

tại NHNN về điều kiện làm việc có ảnh hưởng tới sự hài lòng trong công việc 

của đội ngũ công chức tại NHNN. Nhiều lãnh đạo cho rằng điều kiện làm 

việc của cơ quan là tốt, môi trường sạch sẽ, an toàn. Một số lãnh đạo chia sẻ: 

“Tôi cho rằng một trong những yếu tố đầu tiên khi người lao động tìm 

hiểu về tổ chức là điều kiện làm việc có đảm bảo an toàn, thoải mái và sạch 

sẽ, cơ sở vật chất cũng như trang thiết bị, công cụ làm việc. Sau thời gian gắn 

bó với môi trường làm việc tại NHNN tôi đánh giá cao điều kiện làm việc tại 

đây, luôn đảm bảo an toàn, sạch sẽ. Đồng thời, nhân viên luôn được hỗ trợ 

các công cụ, trang thiết bị cần thiết để giải quyết công việc.” 

Ngoài ra, yếu tố thời gian làm việc cũng được người lao động đặc biệt 

chú trọng: 

“Tôi cho rằng đối với công chức làm việc trong môi trường nhà nước 

nói chung và NHNN nói riêng rất quan tâm tới thời gian làm việc mỗi ngày. 

Đây được xem như yếu tố đặc thù trong khu vực công. Người lao động sẽ cảm 
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thấy hài lòng nếu thời gian làm việc mỗi ngày hợp lý, không bắt buộc phải 

thêm ca, tăng giờ” 

Như vậy, có thể nói rằng kết quả nghiên cứu định tính và định lượng 

đều cho thấy điều kiện làm việc là nhân tố quan trọng ảnh hưởng tới sự hài 

lòng trong công việc của đội ngũ công chức.  

3.3.3. Đào tạo và cơ hội thăng tiến 

Theo kết quả nghiên cứu, đào tạo và cơ hội thăng tiến là một trong sáu  

nhân tố có ảnh hưởng tới sự hài lòng trong công việc của đội ngũ công chức 

NHNN. Tại NHNN hàng năm đều có kế hoạch đào tạo nâng cao kiến thức, kỹ 

năng cũng như tạo điều kiện cho nhân viên theo học các chương trình tiên 

tiến tại nước ngoài nhằm nâng cao nghiệp vụ và đáp ứng yêu cầu công việc. 

Có thể nói chính sách đào tạo ở NHNN rất rõ ràng, cụ thể. Lý do này đã giải 

thích cho kết quả nghiên cứu nhân tố đào tạo và cơ hội thăng tiến có mức ảnh 

hưởng thấp nhất tới sự hài lòng trong công việc của đội ngũ công chức làm 

việc tại NHNN. 

Bảng 3.17dưới đây cho thấy một số đặc điểm của cơ hội đào tạo và 

thăng tiến: nhân viên được tham gia các khóa tập huấn cần thiết để làm việc 

hiệu quả; Cơ quan có kế hoạch đào tạo và phát triển nhân lực rõ ràng; nhân 

viên biết rõ những điều kiện cần có để phát triển công việc; cơ quan luôn 

khuyến khích và tạo nhiều cơ hội thăng tiến, phát triển nhân viên; chính sách 

đào tạo và thăng tiến công bằng là những yếu tố quan trọng ảnh hưởng tới sự 

hài lòng của người lao động trong công việc. 

Kết quả thống kê từng khía cạnh của nhân tố đào tạo và cơ hội thăng 

tiến cũng cho thấy đa phần người được khảo sát đồng ý với quan điểm của 

biến đưa ra (giá trị trung bình nằm trong khoảng 3-4). 
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Bảng 3.17: Thống kê mô tả ý kiến khảo sát về cơ hội thăng tiến 
 Số 

lượng 
Nhỏ nhất Lớn nhất Giá trị 

trung bình 
Độ lệch 
chuẩn 

Anh/Chị được tham gia các khóa tập 
huấn cần thiết để làm việc hiệu quả 252 1 5 3.41 .771

Cơ quan có kế hoạch đào tạo và  phát 
triển nhân viên rõ ràng 252 2 5 3.54 .705

Anh/Chị biết rõ những điều kiện cần có 
để phát triển công việc 252 1 5 3.75 .701

Cơ quan luôn khuyến khích và tạo 
nhiều cơ hội thăng tiến, phát triển nhân 
viên 

252 1 5 3.38 .741

Chính sách đào tạo và thăng tiến công 
bằng 252 1 5 3.65 .796

Nguồn: Kết quả khảo sát 
Kết quả này cũng đồng nhất với kết quả nghiên cứu định tính được tác 

giả thực hiện bằng cách phỏng vấn sâu 20 công chức lãnh đạo về yếu tố đào 

tạo và cơ hội thăng tiến ảnh hưởng tới sự hài lòng trong công việc của đội ngũ 

công chức NHNN. Nhiều lãnh đạo cho rằng cơ quan luôn quan tâm, chú trọng 

tạo cơ hội phát triển cho người lao động. Một số ý kiến chia sẻ:  

“Tôi cho rằng để người lao động cảm thấy hài lòng, muốn gắn bó lâu 

dài với tổ chức thì họ cần được tạo điều kiện tham gia các khóa học để nâng 

cao trình độ cá nhân, tiếp đó là định hướng phát triển rõ ràng và cơ hội 

thăng tiến trong sự nghiệp” 

“Với kinh nghiệm lãnh đạo, tôi nhận thấy yếu tố vô cùng quan trọng 

chính sách đào tạo và thăng tiến là đảm bảo sự công bằng” 

Như vậy, có thể nói rằng kết quả nghiên cứu định tính và định lượng 

đều cho thấy đào tạo và cơ hội thăng tiến là nhân tố có tác động đến sự hài 

lòng trong công việc của đội ngũ công chức. 

3.3.4.Tiền lương và phúc lợi 

Tiền lương và phúc lợi luôn là mối quan tâm hàng đầu của người lao 

động. Theo kết quả nghiên cứu, đa phần NLĐ tham gia khảo sát hài lòng với 

chế độ tiền lương và phúc lợi tại NHNN. Điều này phản ánh đúng thực trạng 

chế độ đãi ngộ tại NHNN.Thời điểm hiện tại, mức lương đội ngũ công chức 

làm việc tại NHNN nhận được cao hơn so với các cơ quan Nhà nước khác. 
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Bên cạnh hệ số lương theo quy định của Nhà nước, công chức NHNN nhận 

được hệ số riêng của ngành do đặc thù công việc cũng như trách nhiệm gắn 

với công việc. Bên cạnh đó, đời sống của công chức NHNN luôn được quan 

tâm, chăm lo chu đáo. Điều này đã phản ánh kết quả nghiên cứu cho thấy đa 

phần NLĐ hài lòng với chính sách đãi ngộ tại NHNN.Tuy vậy, với quy định 

mới của Chính phủ sẽ cắt giảm phụ cấp ngành ngân hàng vào năm 2021, đã 

đặt ra bài toán cho Ban Lãnh đạo NHNN cần có những giải pháp khắc phục, 

đảm bảo NLĐ tiếp tục gắn bó với tổ chức. 

Bảng 3.18 dưới đây cho thấy một số đặc điểm của nhân tố tiền lương 

và phúc lợi: người lao động được trả lương phù hợp với kết quả công việc; 

tiền lương đảm bảo cuộc sống của bản thân và gia đình NLĐ; NLĐ nhận tiền 

thưởng khi hoàn thành tốt công việc; NLĐ nhận được phú lợi hấp dẫn là 

những yếu tố ảnh hưởng tới sự hài lòng trong công việc của đội ngũ công 

chức NHNN.  

Kết quả thống kê từng khía cạnh của nhân tố tiền lương và chế độ đãi 

ngộ với giá trị trung bình trong khoảng từ 3-4 cũng cho thấy đa phần người 

được hỏi đồng ý với quan điểm của biến đưa ra. 

Bảng 3.18: Thống kê mô tả ý kiến khảo sát về chế độ đãi ngộ 

 Số 
lượng 

Nhỏ nhất Lớn nhất Giá trị 
trung bình 

Độ lệch 
chuẩn 

Anh/Chị được trả lương phù hợp với 
kết quả công việc 252 1 5 3.29 .999

Tiền lương đảm bảo cuộc sống của bản 
thân và gia đình Anh/Chị 251 1 5 3.24 1.014

Anh/Chị được nhận tiền thưởng khi 
hoàn thành tốt công việc 252 1 5 3.42 1.013

Anh/Chị nhận được phúc lợi hấp dẫn 
(ví dụ: bảo hiểm tai nạn, chi phí đi lại, 
ăn uống, du lịch hàng năm,...) 

252 1 5 3.33 1.089

Nguồn: Kết quả khảo sát 

Kết quả này cũng đồng nhất với kết quả nghiên cứu định tính được tác 

giả thực hiện bằng cách phỏng vấn sâu 20 công chức lãnh đạo về tiền lương 

và phúc lợi có ảnh hưởng tới sự hài lòng trong công việc của đội ngũ công 
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chức làm việc tại NHNN. Đa phần lãnh đạo đều cho rằng yếu tố tiền lương và 

phúc lợi có tác động mạnh mẽ tới sự hài lòng của NLĐ. Một số chia sẻ: 

“Tôi cho rằng tiền lương và phúc lợi luôn là yếu tố NLĐ quan tâm 

hàng đầu trong bất cứ môi trường làm việc nào. NLĐ sẽ cảm thấy hài lòng 

khi được trả lương xứng đáng với công sức, sự đóng góp trong công việc và 

được hưởng chế độ phúc lợi hấp dẫn” 

“Tôi cho rằng yếu tố then chốt quyết định việc gắn bó lâu dài của NLĐ 

với tổ chức là mức thu nhập phải đảm bảo cuộc sống, đồng thời mức lương 

phải xứng đáng với công sức mà họ bỏ ra” 

Như vậy, có thể nói rằng kết quả nghiên cứu định tính và định lương 

đều cho thấy tiền lương và phúc lợi là một nhân tố quan trọng tác động đến sự 

hài lòng trong công việc của đội ngũ công chức làm việc tại NHNN. Kết quả 

phương pháp phân tích định tính cho thấy mức độ tác động của yếu tố tiền 

lương và chế độ đãi ngộ cao hơn so với kết quả từ phương pháp phân tích 

định lượng. Sự chênh lệch trong kết quả là do phương pháp phân tích định 

lượng được khảo sát với số lượng lớn trên đối tượng là nhân viên của NHNN 

còn phương pháp định tính được phỏng vấn sâu trên đối tượng là cấp lãnh 

đạo. Thực tế đã có quyết định cắt giảm hệ số ngành ngân hàng vào năm 2021, 

sự thay đổi này có tác động lớn nhất tới cấp lãnh đạo, do đó họ đặc biệt quan 

tâm tới vấn đề tiền lương và chế độ đãi ngộ.  

3.3.5. Các mối quan hệ trong công việc 

Các mối quan hệ trong công việc cũng là một trong những yếu tố ảnh 

hưởng tới tâm trạng của NLĐ. NHNN đã sớm xây dựng bộ quy tắc văn hoá 

ứng xử giữa cấp lãnh đạo với nhân viên, giữa đồng nghiệp trong sổ tay văn 

hoá của tổ chức. Bên cạnh đó, công đoàn thường xuyên tổ chức các hoạt động 

tập thể nhằm gắn kết, xây dựng mối quan hệ tích cực nơi công sở.  

Bảng 3.19 dưới đây cho thấy một số đặc điểm của nhân tố mối quan hệ 

trong công việc như: Đồng nghiệp luôn sẵn sàng giúp đỡ, hỗ trợ lẫn nhau; 

Đồng nghiệp là những người hòa đồng, thân thiện, dễ gần; cấp trên lắng 
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nghe quan điểm, suy nghĩ của nhân viên; cấp trên coi trọng tài năng và sự 

đóng góp của nhân viên; cấp trên có năng lực, tầm nhìn và khả năng điều 

hành tốt là những yếu tố quan trọng ảnh hưởng tới sự hài lòng trong công 

việc của NLĐ. 

Kết quả thống kê từng khía cạnh của các mối quan hệ trong công việc 

cho thấy 3 trong số 5 khía cạnh được hỏi, đa số công chức tham gia khảo sát 

đánh giá ở mức bình thường (với giá trị trung bình trong khoảng từ 2-3) và 2 

yếu tố còn lại được đa số công chức tham gia khảo sắt đồng ý với biến đưa ra.  

 

Bảng 3.19: Thống kê mô tả ý kiến khảo sát về mối quan hệ trong công việc 

 Số 
lượng 

Nhỏ 
nhất 

Lớn 
nhất 

Giá trị 
trung bình 

Độ lệch 
chuẩn 

Đồng nghiệp luôn sẵn sàng giúp đỡ, hỗ trợ
lẫn nhau 252 1 5 2.79 1.098

Đồng nghiệp của Anh/Chị là những người 
hòa đồng, thân thiện, dễ gần 252 1 5 3.08 1.011

Cấp trên lắng nghe quan điểm và suy nghĩ 
của Anh/Chị 252 1 5 2.96 .971

Cấp trên coi trọng tài năng và sự đóng góp 
của Anh/Chị 252 1 5 3.12 1.020

Cấp trên có năng lực, tầm nhìn và có khả
năng điều hành tốt 252 1 5 2.95 1.121

Nguồn: Kết quả khảo sát 

Kết quả này cũng đồng nhất với kết quả nghiên cứu định tính được tác 

giả thực hiện bằng cách phỏng vấn sâu 20 công chức lãnh đạo tại NHNN về 

các mối quan hệ trong công việc có ảnh hưởng tới sự hài lòng trong công việc 

của đội ngũ công chức làm việc tại NHNN. Nhiều lãnh đạo đồng tình với giả 

thuyết đưa ra. Một số lãnh đạo chia sẻ: 

“Với vai trò là một người lãnh đạo, tôi nhận thấy việc xây dựng mối 

quan hệ tốt đẹp trong một trường làm việc đóng vai trò vô cùng quan trọng. 

Nếu làm việc trong một không khí thoải mái, hài hòa giữa các mối quan hệ, 

NLĐ sẽ cảm thấy vui vẻ, muốn gắn bó với công việc hơn; trái lại nếu mối 

quan hệ với đồng nghiệp hay cấp trên căng thẳng, NLĐ sẽ có cảm giác chán 

nản trong công việc của mình” 
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“Tôi cho rằng mối quan hệ tốt đẹp trong công việc tạo cho tôi nhiều 

thuận lợi và cơ hội trong công việc chuyên môn. Nếu người lãnh đạo biết 

lắng nghe ý kiến, quan điểm của nhân viên, ghi nhận tài năng và sự đóng góp 

của họ, điều này sẽ tạo tâm lý thoải mái cho nhân viên, giúp họ luôn tự tin 

trong xử lý công việc được giao”.  

Như vậy, có thể nói rằng kết quả nghiên cứu định tính và định lượng 

đều cho thấy các mối quan hệ trong công việc có ảnh hưởng tới sự hài lòng 

trong công việc của đội ngũ công chức làm việc tại NHNN.  

3.3.6. Đánh giá thực hiện công việc 

Đánh giá thực hiện công việc là nhân tố tác động mạnh nhất đến sự hài 

lòng trong công việc của đội ngũ công chức làm việc tại NHNN. Kết quả 

nghiên cứu định tính đã phản ánh đúng thực trạng đánh giá thực hiện công 

việc tại NHNN. Với vai trò là cơ quan điều hành, tham mưu chính sách cho 

Chính phủ, đồng thời quản lý, điều hành, hướng dẫn cho các tổ chức tín dụng 

trong hoạt động ngân hàng, tiền tệ... do đó khối lượng công việc mà đội ngũ 

công chức NHNN phải giải quyết rất lớn. Tuy nhiên, NHNN hoạt động theo 

quy định, cơ chế, chính sách của khu vực công do đó công tác đánh giá thực 

hiện công việc được thực hiện mang tính hình thức, đảm bảo đúng quy trình 

mà chưa chú trọng tới hiệu quả. Hàng tháng các phòng, ban sẽ có xếp hạng 

tương ứng với mức hoàn thành công việc của nhân viên. Mặc dù vậy, thực tế 

việc xếp hạng này được tính luân phiên, không đúng với đóng góp của nhân 

viên khiến cho những nhân viên mẫn cán, cống hiến cho công việc cảm thấy 

không hài lòng. Đa phần các lãnh đạo chưa chú trọng công việc này, không 

chủ động đánh giá, ghi nhận, khen thưởng những đóng góp của nhân viên. 

Bảng 3.20 dưới đây cho thấy một số đặc điểm của đánhh giá thực hiện 

công việc như: đánh giá công bằng, đúng với kết quả thực hiện công việc; 

quy trình đánh giá rõ ràng, nghiêm túc; đánh giá thực hiện công việc đảm 

bảo công khai, minh bạch; đánh giá thực hiện công việc đảm bảo tính hiệu 

quả là những yếu tố có ảnh hưởng tới sự hài lòng trong công việc của NLĐ. 



 
 

 

78 
 

Kết quả thống kê từng khía cạnh của nhân tố đánh giá thực hiện công 

việc cho thấy 4 trong số 5 khía cạnh được hỏi, đa số người khảo sát đánh giá 

ở mức bình thường (giá trị trung bình trong khoảng 2-3) và duy nhất câu hỏi 

quy trình đánh giá rõ ràng, nghiêm túc người khảo sát đồng ý với biến đưa ra.  

Bảng 3.20: Thống kê mô tả ý kiến khảo sát về đánh giá thực hiện công việc 
 Số 

lượng 
Nhỏ nhất Lớn nhất Giá trị 

trung bình 
Độ lệch 
chuẩn 

Đánh giá thực hiện công việc công 
bằng 252 1 5 2.72 1.042

Đánh giá thực hiện công việc đúng với 
kết quả thực hiện công việc của NLĐ 252 1 5 3.00 .976

Quy trình đánh giá rõ ràng, nghiêm túc 252 1 5 3.12 .960
Đánh giá thực hiện công việc đảm bảo 
công khai, minh bạch 252 1 5 2.64 1.136

Đánh giá thực hiện công việc đảm bảo 
tính hiệu quả 252 1 5 2.80 1.015

Nguồn: Kết quả khảo sát 

Kết quả này đồng nhất với kết quả nghiên cứu định tính được tác giả 

thực hiện bằng cách phỏng vấn sâu 20 công chức lãnh đạo tại NHNN về đánh 

giá thực hiện công việc có ảnh hưởng tới sự hài lòng trong công việc của đội 

ngũ công chức làm việc tại NHNN. Nhiều lãnh đạo cho rằng đa phần nhân 

viên của họ rất quan tâm tới quy trình cũng như kết quả của việc đánh giá 

thực hiện công việc. Một số chia sẻ: 

“Tôi nhận thấy tinh thần làm việc, cống hiến của nhân viên phụ thuộc 

rất nhiều vào yếu tố đánh giá thực hiện công việc. Với kết quả đánh giá thực 

hiện công việc minh bạch, công bằng, phản ánh đúng đóng góp của nhân 

viên, họ sẽ cảm thấy hài lòng và tiếp tục cống hiến, hang say trong công việc, 

trái lại nếu kết quả đánh giá thực hiện công việc chỉ mang tính hình thức, 

không ghi nhận công sức của nhân viên, họ sẽ bất mãn, chán nản và không 

muốn tiếp tục cố gắng trong công việc”. 

“Tôi cho rằng đánh giá thực hiện công việc là một trong những yếu tố 

có ảnh hưởng mạnh mẽ tới sự hài lòng trong công việc của NLĐ. Tôi luôn 

chú trọng để việc đánh giá thực hiện công việc mang lại hiệu quả tốt nhất, 
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mang lại cho nhân viên của mình sự hài lòng và không ngừng cố gắng trong 

công việc”. 

Như vậy, có thể cho rằng kết quả nghiên cứu đính tính và định lượng 

đều cho thấy đánh giá thực hiện công việc là nhân tố quan trọng ảnh hưởng 

tới sự hài lòng trong công việc của đội ngũ công chức làm việc tại NHNN.  
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CHƯƠNG 4: 

THẢO LUẬN KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU VÀ KHUYẾN 

NGHỊ GIẢI PHÁP NÂNG CAO SỰ HÀI LÒNG TRONG 

CÔNG VIỆC CỦA ĐỘI NGŨ CÔNG CHỨC TẠI NGÂN 

HÀNG NHÀ NƯỚC VIỆT NAM 
4.1. Thảoluận kết quả nghiêncứu 

Kết quả nghiên cứu này cho thấy sự hài lòng trong công việc của đội ngũ 

công chức tại NHNN chịu ảnh hưởng bởi sáu nhân tố chính là (1) Tính chất 

công việc; (2) Điều kiện làm việc; (3) Đánh giá thực hiện công việc; (4) Chế 

độ đãi ngộ; (5) Đào tạo và cơ hội thăng tiến; (6) Các mối quan hệ trong công 

việc. Kết quả này có sự khác biệt so với kết quả nghiên cứu của Đào Trung 

Kiên và cộng sự (2013) khi đánh giá sự hài lòng công việc của nhân viên 

tuyến cơ sở tại Tập đoàn Viễn thông Quân đội. Trong khi nghiên cứu tại Tập 

đoàn Viễn thông Quân đội cho thấy có 04 nhân tố ảnh hưởng là (1) Cơ hội 

đào tạo và thăng tiến; (2) Lãnh đạo, (3) Đồng nghiệp và (4) Thu nhập. Điều 

này có thể được lý giải là do đặc thù công việc khác nhau. Trong khi nghiên 

cứu của Đào Trung Kiên và cộng sự (2013) được thực hiện tại tuyến cơ sở là 

những người làm việc trực tiếp không phải công chức nhà nước và Tập đoàn 

Viễn thông Quân đội là doanh nghiệp quốc phòng nên phong cách làm việc 

khác với cơ quan Nhà nước. Điểm giống nhau giữa hai nghiên cứu là mức độ 

hài lòng trong công việc của cả hai nghiên cứu đều ở mức thấp. Điều đó 

chứng tỏ NLĐ hiện nay chưa hài lòng với công việc của mình. Điều đó cũng 

dễ hiểu bởi trong bối cảnh kinh tế hiện nay, mức thu nhập thấp đồng thời các 

áp lực về chi tiêu có thể làm cho NLĐ cảm thấy không hài lòng.  

Kết quả nghiên cứu cũng cho thấy mức độ ảnh hưởng của các biến 

nghiên cứu đến sự hài lòng công việc là khác nhau. Ảnh hưởng lớn nhất là 

biến “Đánh giá thực hiện công việc” với mức ảnh hưởng là 0,305 đơn vị, tiếp 

theo là biến “Điều kiện làm việc” với mức ảnh hưởng là 0,273 đơn vị, “Các 

mối quan hệ trong công việc” với mức ảnh hưởng là 0,188 đơn vị, “Tính chất 
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công việc” với mức ảnh hưởng là 0.085 đơn vị, “Chế độ đãi ngộ” với mức 

ảnh hưởng là 0,079 đơn vị và cuối cùng là “Đào tạo và cơ hội thăng tiến” với 

mức ảnh hưởng là 0,018 đơn vị. Có thể thấy, chế độ đãi ngộ là một trong 

những yếu tố quan trọng có ảnh hưởng tới sự hài lòng trong công việc của 

người lao động. Tuy nhiên, trong môi trường làm việc Nhà nước, mức lương 

tính theo quy định, chính sách của khu vực công, người lao động phải tuân 

thủ, chấp nhận đúng mức lương theo quy định. Do đó nhân tố “Chế độ đãi 

ngộ” không phải là một yếu tố có ảnh hưởng rõ ràng tới sự hài lòng trong 

công việc. Ngoài ra, với chính sách riêng của NHNN, công chức được nhận 

thêm hệ số lương của ngành cao hơn có với mức lương công chức của các Bộ, 

ngành khác. Điều này tác động tích cực tới sự hài lòng trong côn việc của 

công chức làm việc tại NHNN. Bên cạnh đó, đặc thù trong khu vực công với 

các chính sách đào tạo và cơ hội thăng tiến được thực hiện theo quy định về 

thâm niên, tuổi tác vv…do vậy nhân tố “Đào tạo và cơ hội thăng tiến” cũng 

không ảnh hưởng nhiều tới sự hài lòng trong công việc của NLĐ. 

Các yếu tố liên quan tới đặc điểm cá nhân cũng cho thấy mức độ ảnh 

hưởng khác nhau tới sự hài lòng trong công việc của đội ngũ công chức đang 

làm việc tại NHNN. Cụ thể, kết quả nghiên cứu cho thấy đội ngũ công chức 

nữ hài lòng trong công việc hơn so với đội ngũ công chức nam. Về độ tuổi, 

nhóm tuổi 51-60 tuổi cho thấy mức độ hài lòng cao hơn so với nhóm tuổi từ 

31-40 tuổi và nhóm tuổi 41-50 tuổi. Về trình độ học vấn, đội ngũ công chức 

có trình độ học vấn bậc đại học hài lòng với công việc hơn đội ngũ công chức 

có trình độ cao sau đại học. Về thâm niên công tác, mức độ hài lòng của 

nhóm công chức có thâm niên trên 10 năm cao hơn nhóm công chức có thâm 

niên từ 5 đến 10 năm và nhóm có thâm niên từ 3 đến 5 năm.  
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4.2. Khuyến nghị một số giải pháp nâng cao sự hài lòng trong 

công việc của đội ngũ công chức tại Ngân hàng Nhà nước Việt 

Nam 

Có 6 nhóm giải pháp chính tác động đến sự hài lòng của đội ngũ công 

chức trong công việc: chế độ đãi ngộ, mối quan hệ trong công việc, đào tạo và 

cơ hội thăng tiến, điều kiện làm việc, đánh giá thực hiện công việc và tính 

chất công việc. 

4.2.1. Giải pháp hoàn thiện đánh giá thực hiện công việc 

Theo tháp nhu cầu của Maslow, nấc thang thứ tư là nhu cầu được đánh 

giá và tôn trọng, được ghi nhận những đóng góp, những thành tựu đạt được. 

Nhu cầu này được thể hiện qua các thang đo về đánh giá thực hiện công việc. 

Thực tế đã chứng minh nếu những đóng góp của nhân viên với tổ chức không 

được ghi nhận, đánh giá công bằng sẽ gây ra sự bất mãn trong công việc. 

Theo kết quả nghiên cứu, nhân tố “Đánh giá thực hiện công việc” là yếu tố có 

tầm quan trọng lớn nhất tác động đến sự hài lòng trong công việc của đội ngũ 

công chức làm việc tại NHNN.Để cải thiện yếu tố đánh giá thực hiện công 

việc nhằm tăng sự hài lòng của NLĐ, trước tiên, NHNN cần thực hiện tốt 

đánh giá nội bộ cho từng phòng ban, bộ phận, cá nhân trong toàn bộ máy kịp 

thời, đầy đủ, chính xác. NHNN cũng nên họp xem xét về báo cáo kết quả 

đánh giá thực hiện công việc của công chức định kỳ hàng tháng để đưa ra các 

biện pháp khắc phục và kịp thời xử lý chế tài, khen thưởng. Bên cạnh đó, 

NHNN nên xây dựng tiêu chí đánh giá hợp lý, rõ ràng phù hợp giữa các bộ 

phận. Nên yêu cầu mỗi bộ phận, phòng ban đề xuất những tiêu chí đánh giá 

riêng và theo chuẩn khung đánh giá để lãnh đạo có thể đánh giá đúng kết quả 

của mỗi cá nhân ở các bộ phận khác nhau. Đặc biệt, đảm bảo ghi nhận kết 

quả làm việc của công chức công bằng, chính xác có ảnh hưởng rất lớn tới sự 

hài lòng của nhân viên. Khi được đánh giá công bằng, được ghi nhận những 

đóng góp của bản thân, nhân viên sẽ cảm thấy hài lòng với công việc, là cơ sở 

để học tiếp tục cố gắng. Dovậy, lãnh đạo NHNN có thể trực tiếp hoặc gián 
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tiếp chỉ ra điều đó qua sự ghi nhận và hồi đáp kịp thời, qua các hình thức bình 

chọn công chức của tháng, quý, năm… Nên đưa ra những lời khen ngợi hoặc 

được xem xét nâng lương trước thời hạn, thưởng hoặc thăng tiến nghề nghiệp. 

4.2.2. Giải pháp về điều kiện làm việc 

 Kết quả nghiên cứu cho thấy nhân tố điều kiện làm việc có mức ảnh 

hưởng lớn thứ hai đến sự hài lòng của NLĐ đối với công việc. Một công việc 

dù được trả lương cao nhưng thời gian làm việc kéo dài liên tục, NLĐ không 

có đủ thời gian nghỉ ngơi để tái tạo sức lao động hoặc NLĐ phải làm việc 

trong môi trường không sạch sẽ, không an toàn… đều có thể khiến NLĐ đến 

một lúc nào đó khi các nhu cầu cơ bản được thỏa mãn thì họ sẽ quan tâm đến 

nhu cầu an toàn và khi đó họ sẽ yêu cầu được đáp ứng hoặc sẽ rời khỏi tổ 

chức. Nhu cầu sinh lý và nhu cầu an toàn là hai nhu cầu cơ bản của con người 

(thuyết nhu cầu của Maslow). Việc thỏa mãn các nhu cầu này là vô cùng quan 

trọng. Việc tổ chức trang bị đầy đủ phương tiện làm việc cho NLĐ, NLĐ cảm 

thấy thoải mái và an toàn tại nơi làm việc, hài lòng đóng góp công sức vào sự 

phát triển chung của tổ chức. 

Để tăng cường sự hài lòng của đội ngũ công chức trong công việc, 

NHNN cần duy trì, phát huy những thế mạnh trong điều kiện làm việc hiện 

có. Đồng thời, khắc phục, cải thiện những mặt còn tồn tại trong điều kiện làm 

việc bằng một số giải pháp như xem xét phân bổ lại nhân sự, tuyển thêm nhân 

viên để giảm tải khối lượng công việc hiện tại. Trước tiên, Vụ Tổ chức cán bộ 

cần cân đối lượng nhân viên cùng với khối lượng công việc của từng phòng 

ban, từng Vụ, Cục để bố trí lại nhân sự cho phù hợp. Theo đó, có thể tuyển 

thêm tùy vào nhu cầu thực tế của các bộ phận. 

Ngoài ra, NHNN cần tăng cường hơn nữa kỷ luật lao đông, củng cố lại 

nề nếp làm việc và sinh hoạt như: việc quy định và kiểm soát chặt chẽ giờ làm 

việc, thời giờ nghỉ ngơi tránh tình trạng đi sớm về muộn, nói chuyện và làm 

việc riêng trong giờ làm việc. 
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4.2.3. Giải pháp xây dựng mối quan hệ trong công việc 

 Mối quan hệ trong công việc bao gồm quan hệ với lãnh đạo và quan hệ 

với đồng nghiệp. Kết quả nghiên cứu cho thấy các mối quan hệ trong công 

việc là nhân tố có mức ảnh hưởng lớn thứ ba đến sự hài lòng của đội ngũ 

công chức làm việc tại NHNN đối với công việc. Khả năng lãnh đạo là nhân 

tố quyết định sự thành công. Có ý kiến cho rằng người lãnh đạo phải có đủ 3 

chữ T, đó là “Tâm” (đạo đức), “Tầm“ (tầm nhìn“ và “Tài“ (tài năng). Như 

vậy có thể thấy, người lãnh đạo cần có những phẩm chất đạo đức, có tầm nhìn 

và tài năng thì người lãnh đạo mới trở thành hình mẫu lý tưởng, là tấm gương 

cho nhân viên, tạo được sự tin tưởng, nể trọng của nhân viên. Trong tháp nhu 

cầu của Maslow thì nấc thang thứ ba “Nhu cầu xã hội“ và thứ tư là “Tự 

trọng“ được thể hiện qua mối quan hệ giữa NLĐ với cấp trên. Nhà quản trị 

đóng vai trò là phương tiện thỏa mãn nhu cầu và muốn của nhân viên. Như 

vậy, để cải thiện và củng cố mối quan hệ giữa NLĐ với cấp trên, ban lãnh đạo 

NHNN nên xem xét thực hiện các giải pháp sau: thiết lập kênh báo cáo và 

trao đổi thông tin để nhân viên dễ dàng chia sẻ, báo cáo và trợ giúp của cấp 

trên khi cần thiết cũng như không gặp khó khăn trong việc giao tiếp, trao đổi 

với cấp trên. Tăng cường tổ chức đào tạo, hội thảo nhằm nâng cao năng lực 

cho các nhà lãnh đạo của NHNN, từ đó nhân viên thêm phần tôn trọng, tin 

tưởng và tiếp thu sự chỉ đạo của cấp trên. Nhà lãnh đạo cần luôn hành động 

gương mẫu, làm tấm gương cho nhân viên noi theo. Nhà lãnh đạo cần tôn 

trọng và thực hiện nghiêm túc quy tắc ứng xử, đặc biệt khi đưa ra các quyết 

định cần đảm bảo tính khách quan, công bằng, có tình, có lý để cho nhân viên 

tâm phục, khẩu phục.  

 Đồng nghiệp là những người mà nhân viên tiếp xúc nhiều nhất trong tổ 

chức. Mối quan hệ giữa NLĐ với các đồng nghiệp của mình đoàn kết, yêu 

thương, quan tâm, giúp đỡ lẫn nhau sẽ khiến NLĐ cảm thấy nơi làm việc 

cũng chính là nhà và yêu mến các đồng nghiệp của mình và tăng sự gắn bó 

với công việc. Từ đó có thể thấy nhân tố đồng nghiệp quan trọng như thế nào 
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trong sự HL với công việc của NLĐ. Trong công việc, sự hòa hợp và đoàn kết 

sẽ tạo nên sức mạnh tập thể. Trong cuộc sống, nhiều khi đồng nghiệp chính là 

những người bạn lắng nghe, chia sẻ và cho ta những lời khuyên hữu ích. Kết 

quả nghiên cứu đã chỉ ra rằng, hầu hết NLĐ được khảo sát cho rằng đồng 

nghiệp của mình là người hòa đồng, thân thiện; tận tâm, tận tụy với công 

việc; đáng tin cậy và luôn giúp đỡ người khác khi cần. Điều này thật đáng 

khen, tuy nhiên NHNN không được chủ quan, hơn nữa cần tiếp tục tập trung 

một số nội dung sau để nâng cao sự HL của đội ngũ cán bộ đối với các đồng 

nghiệp của mình: Đôn đốc, kiểm tra, giám sát việc thực hiện nghiêm túc quy 

tắc ứng xử của nhân viên tại tất cả các đơn vị. Tạo điều kiện để nhân viên 

tham gia vào các tổ chức đoàn thể như Công đoàn, Đoàn thanh niên, các câu 

lạc bộ văn hóa, thể thao để được giao lưu, học hỏi kinh nghiệm, chia sẻ tâm 

tư, tình cảm, nguyện vọng,…Qua đó, tạo dựng mối quan hệ quan tâm, gắn bó 

và giúp đỡ lẫn nhau giữa các đồng nghiệp. Xây dựng bầu không khí làm việc 

thân thiện, hiệu quả. Phát triển văn hóa tổ chức. Văn hóa tổ chức được coi là 

tài sản vô hình của tổ chức. Văn hóa tổ chức được xây dựng tốt sẽ tạo nên 

môi trường lành mạnh, công bằng cho mọi thành viên, cải thiện mối quan hệ 

trong công việc. 

4.2.4. Giải pháp đối với vấn đề về tính chất công việc 

  NHNN cần tiếp tục giao cho công chức làm những công việc phù hợp 

với trình độ chuyên môn và thế mạnh của họ, giúp họ hiểu rõ về công việc họ 

đang làm, cho họ thấy được tầm quan trọng của công việc họ đang thực hiện 

cũng như cho phép họ được quyền quyết định một số công việc nằm trong 

năng lực của bản thân.Để bố trí, sắp xếp lao động phù hợp với công việc thì 

quá trình tuyển chọn phải được thực hiện tốt. Muốn vậy, NHNN phải xây 

dựng một quy trình tuyển chọn lao động bao gồm các bước sau: 

Bước 1: Lập kế hoạch tuyển dụng.  

Bước 2: Thông báo tuyển dụng  

Bước 3: Nhận và xét hồ sơ  
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Bước 4: Thi tuyển  

Bước 5: Phỏng vấn sâu  

Bước 6: Khám sức khỏe và đánh giá thể lực của các ứng viên  

Bước 7: Phỏng vấn bởi người lãnh đạo trực tiếp  

Bước 8: Thẩm tra các thông tin thu được trong quá trình tuyển chọn  

Bước 9: Ra quyết định tuyển chọn (tuyển dụng) 

Thông qua tuyển chọn phải đảm bảo có được những người có đủ trình 

độ, phù hợp với yêu cầu công việc.  

Ngoài ra, NHNN nên thường xuyên tạo sự đổi mới trong công việc, 

luân chuyển vị trí công tác kết hợp với hướng dẫn công chức thực hiện công 

việc của nhau nhằm giúp tìm lại cảm giác hứng khởi, thúc đẩy tinh thần học 

hỏi. NHNN cẩn phải dành thời gian nhất định để giới thiệu về hoạt động 

chung của NHNN, hoạt động của từng phòng, ban và quan trọng nhất là công 

việc người nhân viên đó làm có mối quan hệ với công việc của phòng ban 

khác cũng như tầm quan trọng của công việc đó. NHNN giao việc nên thật 

chi tiết, chính xác và đề nghị công chức có kế hoạch thời gian xử lý, đồng 

thời nêu lên những suy nghĩ, mong muốn của họ về khối lượng công việc 

đang đảm nhận có hợp lý hay quá tải. 

4.2.5. Giải pháp hoàn thiện chế độ đãi ngộ 

 Hai nấc thang đầu trong tháp nhu cầu của Maslow là “các nhu cầu về 

sinh lý và an toàn” được thể hiện qua các thang đo về chế độ đãi ngộ. Đây có 

thể coi là những nhu cầu thiết yếu trong cuộc sống như nhu cầu ăn uống, đi 

lại và an toàn. Thực tế đã chứng minh nếu thu nhập không đủ trang trải những 

nhu cầu sinh hoạt tối thiểu của bản thân NLĐ thì họ sớm muộn cũng rời bỏ tổ 

chức hoặc tìm kiếm việc làm thêm ngoài giờ. Theo kết quả nghiên cứu, đa 

phần công chức được hỏi khá hài lòng với tiền lương và phúc lợi của NHNN. 

Với mức hệ số riêng của ngành, hiện lương của đội ngũ công chức làm việc 

tại NHNN nhận được cao hơn so với các cơ quan nhà nước khác.  
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Tuy vậy, để duy trì sự hài lòng của đội ngũ công chức với chính sách 

đãi ngộ tại NHNN trước thực tế cắt giảm lương vào năm 2021, Lãnh đạo 

NHNN cần nghiên cứu những giải pháp khắc phục, đảm bảo NLĐ tiếp tục 

gắn bó với tổ chức. NHNN nên có chính sách xét định kỳ theo tháng, quý các 

phòng ban, bộ phận khi hoàn thành đúng hạn các nhiệm vụ đồng thời xét kết 

quả công tác hàng năm của công chức, bình chọn để nâng lương trước hạn 

nhằm động viên công chức làm việc. Xem xét chi trả chế độ làm thêm giờ cho 

mọi nhân viên. Xây dựng chính sách thưởng tăng bậc lương trước hạn cho 

người liên tiếp hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ của hai năm liên tiếp. Như vậy, 

nhân viên sẽ phấn đấu hoàn thành nhiệm vụ của năm và sẽ nhận được mức 

lương phù hợp với kết quả công việc cũng như công sức mình đã bỏ ra. Bên 

cạnh đó, việc quản lý tài chính công cũng cần được tính toán hợp lý sao cho 

tiết kiệm chi tiêu hơn, lấy đó làm nguồn để tăng thêm thu nhập cho công 

chức. Thực hành tiết kiệm chốnglãng phí trong cơ quan hành chính cũng là 

một giải pháp để góp phần nâng cao tích cực lao động, sự hài lòng của công 

chức.  

4.2.6. Giải pháp tăng cường chính sách đào tạo và cơ hội thăng 

tiến 

 Có ý kiến cho rằng NLĐ khi được tuyển dụng vào tổ chức đã phải thỏa 

mãn các tiêu chuẩn tuyển dụng như trình độ học vấn, các kiến thức và kỹ 

năng cần có để đáp ứng yêu cầu của công việc. Vì vậy tổ chức không cần phải 

đào tạo cho NLĐ nữa. Mặt khác, chi phí cho hoạt động đào tạo thường rất tốn 

kém. Nhiều trường hợp NLĐ vừa được tổ chức cử đi đào tạo, học tập, bồi 

dưỡng kiến thức, kỹ năng, sau đó về làm việc chưa lâu thì xin thôi việc. Việc 

này gây tổn hại không ít đến tổ chức không chỉ về mặt tài chính mà còn cả 

hình ảnh của tổ chức. Tuy nhiên, đa số các CEO cho rằng chính sách đào tạo 

không chỉ là việc đào tạo lại mà còn là việc trang bị các kiến thức, kỹ năng 

mà NLĐ cần có để có thể hoàn thành tốt công việc của mình, phù hợp với kế 

hoạch phát triển chiến lược của tổ chức cũng như những phát sinh mới trong 
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công việc. Đây chính là việc đầu tư của tổ chức cho tương lai phát triển của 

chính mình. Bên cạnh đó, việc có chính sách phát triển nhân viên rõ ràng sẽ 

làm cho NLĐ biết rõ các điều kiện cần có để được thăng tiến, phát triển nghề 

nghiệp. Như vậy, NLĐ sẽ thấy rõ tương lai của mình ở tổ chức và họ sẽ quyết 

định gắn bó với tổ chức và cống hiến để được phát triển.  

Để duy trì và nâng cao sự hài lòng của đội ngũ công chức thông qua các 

chính sách đào tạo và cơ hội thăng tiến, NHNN nên thảm khảo thực hiện 

những giải pháp sau:  

Thứ nhất, Ban lãnh đạo NHNN nên có kế hoạch đào tạo và phát triển 

NLĐ từ trước để khi có sự thay đổi về yêu cầu công việc NLĐ có thể ngay 

lập tức thích ứng với công việc, với những đòi hỏi mới. Không nên chỉ đến 

khi cần mới bị động tổ chức đào tạo, huấn luyện NLĐ. Vào cuối mỗi năm, Vụ 

Tổ chức cán bộ phối hợp cùng các phòng, ban, bộ phận tiến hành phân tích 

nhu cầu đào tạo theo kế hoạch phát triển của bộ phận, của NHNN. Sau đó, lập 

Kế hoạch đào tạo - Huấn luyện cho năm kế tiếp.  

Thứ hai, NHNN nên có một chương trình đào tạo bài bản và khoa học, 

nên thực hiện theo các bước sau: Xác định nhu cầu đào tạo; Xác định mục 

tiêu đào tạo; Lựa chọn đối tượng đào tạo; Xây dựng chương trình đào tạo và 

lựa chọn phương pháp đào tạo; Dự tính chi phí đào tạo; Lựa chọn và đào tạo 

giáo viên; Đánh giá chương trình và kết quả đào tạo. 

 Thứ ba, NHNN nên xây dựng chương trình và lựa chọn các phương 

pháp phù hợp với chương trình đào tạo đó. Hiện nay, có rất nhiều phương 

pháp đào tạo- phát triển nguồn nhân lực, đào tạo trong hay đào tạo ngoài công 

việc đều có từng cách thức đào tạo phù hợp với nhu cầu, thời gian và chi phí 

đào tạo.  

Thứ tư, chú trọng đến mục tiêu, kết quả và chất lượng của chương trình 

đào tạo. Tìm cách tạo sự mới mẻ trong các khóa đào tạo, huấn luyện và bồi 

dưỡng chuyên môn, nghiệp vụ. NHNN nên sử dụng các phương pháp như: 



 
 

 

89 
 

thảo luận nhóm, các buổi ngoại khóa…trong các khóa học hoặc kết hợp các 

phương pháp trên để các khóa học đạt hiệu quả cao nhất. 

Ngoài ra, Vụ Tổ chức cán bộ NHNN cần chú trọng và tạo điều kiện đào 

tạo tiếng Anh, tin học và các kỹ năng mềm cho toàn thể đội ngũ nhân viên. 

Thực hiện việc luân chuyển nhân viên, qua đó nhân viên có cơ hội được học 

hỏi và tích lũy kinh nghiệm từ vị trí công tác mới, nâng cao nghiêp vụ chuyên 

môn của mình để phục vụ tốt hơn công việc của mình. Chú trọng đến công 

tác bồi dưỡng, quy hoạch cán bộ nguồn để chuẩn bị nhân sự kế nhiệm, thay 

thế. 
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KẾT LUẬN 

Đề tài nghiên cứu “Các nhân tố ảnh hưởng tới sự hài lòng trong công 

việc của đội ngũ công chức tại NHNN” nhằm tìm hiểu mức độ hài lòng trong 

công của đội ngũ công chức làm việc tại NHNN cũng như tìm hiểu các nhân 

tố ảnh hưởng đến sự hài lòng của NLĐ trong công việc từ đó đưa ra giải pháp 

thích hợp nhằm duy trì và nâng cao sự hài lòng trong công việc, giúp họ gắn 

bó lâu dài với tổ chức. Kết quả nghiên cứu cho thấy 6 nhân tố ảnh hưởng tới 

sự hài lòng của NLĐ bao gồm: Tính chất công việc, Điều kiện làm việc, Đánh 

giá thực hiện công việc, Chế độ đãi ngộ, Đào tạo và cơ hội thăng tiến và Các 

mối quan hệ trong công việc. Kết quả nghiên cứu cũng chỉ ra mức độ ảnh 

hưởng khác nhau của từng nhân tố tới sự hài lòng của NLĐ. Ảnh hưởng lớn 

nhất là “Đánh giá thực hiện công việc” , tiếp theo là “Điều kiện làm việc”; 

“Các mối quan hệ trong công việc”; “Tính chất công việc”; “Chế độ đãi ngộ” 

và cuối cùng là “Đào tạo và cơ hội thăng tiến”. Kết quả nghiên cứu này đóng 

góp vào việc kiểm định mối quan hệ giữa hài lòng với các khía cạnh của công 

việc và sự hài lòng tổng thể với công việc của NLĐ trong khu vực công. Kết 

quả nghiên cứu cũng là cơ sở cho việc ra các chính sách về lao động tại đơn 

vị, đồng thời nó cũng là một tài liệu tham khảo hữu ích cho các nhà nghiên 

cứu sau này khi nghiên cứu về hài lòng trong công việc của NLĐ trong các 

điều kiện tương tự. Về mặt học thuật, đề tài nghiên cứu một lần nữa khẳng 

định mối quan hệ giữa hài lòng với các khía cạnh của công việc với sự hài 

lòng tổng thể của NLĐ với công việc. Về mặt thực tiễn, nghiên cứu đã giúp 

cho các nhà quản lý trả lời được câu hỏi về các nhân tố ảnh hưởng tới sự hài 

lòng của NLĐ trong công việc, cường độ tác động của chúng như thế nào đến 

mức độ. Kết quả nghiên cứu cũng đồng thời đưa ra những gợi ý về định 

hướng, giải pháp cho NHNN trong việc duy trì và nâng cao mức độ hài lòng 

của NLĐ trong công việc. 
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Nhìn chung, đề tài nghiên cứu đã hoàn thành được mục đích và nhiệm 

vụ nghiên cứu đặt ra. Tác giả rất mong được sự nhận xét, đóng góp ý kiến của 

người đọc giúp tác giả có thể hoàn thiện luận văn được tốt hơn 

Xin trân trọng cảm ơn. 
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PHỤ LỤC 1 
PHIẾU ĐIỀU TRA 

Với mong muốn hoàn thiện việc đánh giá trong Luận văn Thạc sỹ của 
mình, tôi thiết kế bảng hỏi với một số nội dung thu thập thông tin về các công 
tác nhằm hoàn thiện các hoạt động nâng cao chất lượng nguốn nhân lực của 
Công ty, rất mong nhận được sự hợp tác từ anh (chị). 
I. Thông tin cá nhân. 

1. Giới tính: 

¨ Nam 

¨ Nữ 

2. Độ tuổi: 

¨ Từ 22 tuổi – 30 tuổi. 

¨ Từ 31 tuổi – 40 tuổi. 

¨ Từ 41 tuổi – 50 tuổi. 

¨ Trên 50 tuổi. 

3. Trình độ: 

¨ Đại học  

¨ Sau đại học 

4. Thâm niên công tác: 

¨ Dưới 3 năm. 

¨ Từ 3 – dưới 5 năm. 

¨ Từ 5 – 10 năm. 

¨ Trên 10 năm. 
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II. Nội dung. 

  
 

CÁC TIÊU CHÍ 

MỨC ĐỘ ĐỒNG Ý  
Hoàn 
toàn 
không 
đồng ý 

Không 
đồng ý 

Bình 
thường 

Đồng 
ý 

Hoàn 
toàn 
đồng 
ý 

1 2 3 4 5 
 Tính chất công việc 
1 Công việc phù hợp với học 

vấn và trình độ chuyên môn 
của Anh/Chị 

     

2 Công việc cho phép 
Anh/Chị sử dụng tốt các 
năng lực cá nhân 

     

3 Anh/Chị cảm thấy công việc 
của mình đang làm rất thú 
vị và có nhiều thách thức 

     

4 Phân chia khối lượng công 
việc hợp lý 

     

5 Được kích thích để sáng tạo 
trong công việc  

     

 Điều kiện làm việc 
6 Thời gian làm việc mỗi 

ngày là hợp lý 
     

7 Anh/Chị được cung cấp đầy 
đủ trang thiết bị và công cụ 
cần thiết cho công việc 

     

8 Cơ sở vật chất nơi làm việc 
tốt 

     

9 Nơi làm việc đảm bảo an 
toàn, thoải mái, sạch sẽ 

     

10 Áp lực công việc không quá 
cao 

     

 Đánh giá thực hiện công việc  
11 Đánh giá thực hiện công 

việc công bằng 
     

12 Đánh giá thực hiện công 
việc đúng với kết quả thực 
hiện công việc của NLĐ 

     

13 Quy trình đánh giá rõ ràng, 
nghiêm túc 

     

14 Đánh giá thực hiện công      
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việc đảm bảo công khai, 
minh bạch 

15 Đánh giá thực hiện công 
việc đảm bảo tính hiệu quả 

     

 Tiền lương và phúc lợi  
16 Tiền lương tương xứng với 

tính chất công việc Anh/Chị 
đang làm và sức lực bỏ ra. 

     

17 Anh/Chị được trả lương phù 
hợp với kết quả công việc 

     

18 Tiền lương đảm bảo cuộc 
sống của bản thân và gia 
đình Anh/Chị 

     

19 Anh/Chị được nhận tiền 
thưởng khi hoàn thành tốt 
công việc 

     

20 Anh/Chị nhận được phúc lợi 
hấp dẫn (ví dụ: bảo hiểm tai 
nạn, chi phí đi lại, ăn uống, 
du lịch hàng năm,...) 

     

 Đào tạo và cơ hội thăng tiến 
21 Anh/Chị được tham gia các 

khóa tập huấn cần thiết để 
làm việc hiệu quả 

     

22 Cơ quan có kế hoạch đào 
tạo và  phát triển nhân viên 
rõ ràng 

     

23 Anh/Chị biết rõ những điều 
kiện cần có để phát triển 
công việc 

     

24 Cơ quan luôn khuyến khích 
và tạo nhiều cơ hội thăng 
tiến, phát triển nhân viên 

     

25 Chính sách đào tạo và thăng 
tiến công bằng 

     

 Các mối quan hệ trong công việc 
26 Đồng nghiệp luôn sẵn sàng 

giúp đỡ, hỗ trợ lẫn nhau 
     

27 Đồng nghiệp của Anh/Chị 
là những người hòa đồng, 
thân thiện, dễ gần 

     

28 Cấp trên lắng nghe quan 
điểm và suy nghĩ của 
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Anh/Chị 
29 Cấp trên coi trọng tài năng 

và sự đóng góp của Anh/Chị 
     

30 Cấp trên có năng lực, tầm 
nhìn và có khả năng điều 
hành tốt 

     

 Mức độ hài lòng trong công việc của NLĐ 
31 Anh/chị hài lòng với công 

việc hiện tại  
     

32 Anh/chị hài lòng với điều 
kiện làm việc tại NHNN 

     

33 Anh/chị hài lòng với quy 
trình đánh giá thực hiện 
công việc hiện nay tại 
NHNN 

     

34 Anh/chị hài lòng với chế độ 
lương và phúc lợi tại NHNN 

     

35 Anh/chị hài lòng với chế độ, 
chính sách đào tạo và cơ hội 
thăng tiến tại NHNN 

     

36 Anh/chị hài lòng với công 
việc hiện tại  

     

Xin cảm ơn sự hợp tác của anh (chị)! 
 

 


