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TÓM TẮT 

Bài viết này nghiên cứu mối quan hệ giữa hấp dẫn thương hiệu nhà tuyển dụng (Employer Brand 

Attractiveness - EBA) và hiệu suất công việc của nhân viên. Mẫu nghiên cứu gồm 412 nhân viên đang làm 

việc ở các doanh nghiệp ngành dịch vụ tại Tp.HCM, khảo sát bằng bảng câu hỏi từ tháng 8/2019 đến tháng 

01/2020. Từ dữ liệu thu thập, tiến hành xử lý, phân tích Cronbach's Alpha, EFA, CFA, SEM và kiểm định 

các giả thuyết của mô hình. Kết quả nghiên cứu cho thấy những thành phần giá trị của EBA được đo lường 

bằng giá trị kinh tế, giá trị phát triển, giá trị xã hội, giá trị thích thú và giá trị ứng dụng. Kết quả cũng cho 

thấy các thành phần của EBA có tác động cùng chiều đến hiệu suất công việc của nhân viên. Tuy nhiên, giá 

trị kinh tế của EBA tác động rất thấp đến hiệu suất. EBA là một chiến lược dài hạn, với mục tiêu để quản 

lý nâng cao thái độ và hành vi của nhân viên, chiến lược này có thể được điều chỉnh để thúc đẩy các nỗ lực 

trong quá trình quản lý nguồn lực của tổ chức. 

Từ khóa: thương hiệu nhà tuyển dụng, hiệu suất công việc, EB, EBA. 

RELATIONSHIP BETWEEN EMPLOYER BRAND ATTRACTIVENESS 

AND EMPLOYEE PERFORMANCE IN THE SERVICE SECTOR IN HCM 

CITY ABSTRACT 

Abstract: This article explores the relationship between employer brand attractiveness (EBA) and 

employee performance. The sample consisted of 412 employees working in service businesses in Ho Chi 

Minh City. Data were collected through surveys from questionnaires and conducted from August, 2018 to 

January, 2020. From data collected, the study is conducted to process and analysis of Cronbach's Alpha, 

EFA, CFA, SEM to test the scales and hypothesis in the research model. Research results show that the 

valuable components of EBA are measured by economic value, development value, social value, interest 

value and application value. The research also found that the valuable components of EBA have a positive 

impact on employee performance. However, the economic value of EBA has a very low impact on 

employee performance. The EBA is a long-term strategy, with the goal of management to improve 

employee attitudes and behaviors, which can be adapted to promote organizational resources management 

efforts. 

Keywords: employer brand attractiveness, employee performance, EB, EBA. 

1. GIỚI THIỆU  

Thương hiệu nhà tuyển dụng (EB - Employer Brand) được Ambler và Barrow nghiên cứu lần đầu vào năm 

1996, tác giả đã sử dụng khung lý thuyết marketing nội bộ (IM - Internal Marketing) và lý thuyết nguồn 

lực (HR - Human Resources) làm nền tảng trong nghiên cứu của mình về EB. Từ đây, hình thành một 

hướng nghiên cứu mới trong lĩnh vực thương hiệu. Những nghiên cứu học thuật về EB và các mối quan hệ 

liên quan đến EB tập trung thành ba hướng nghiên cứu chính. Thứ nhất, nghiên cứu khám phá khái niệm 

về EB, bao gồm những nghiên cứu về EB và xây dựng EB từ góc độ khái niệm và lý thuyết [1-5]. Thứ hai, 

nghiên cứu về quản trị và xây dựng thương hiệu nhà tuyển dụng, trong đó bao gồm những nghiên cứu đánh 

giá thực nghiệm các hoạt động, phương pháp và chiến lược tiếp thị nhằm nâng cao những hiểu biết về EB 

của các bên liên quan với tổ chức [6-8]. Thứ ba, những nghiên cứu thực nghiệm về tài sản thương hiệu nhà 

tuyển dụng. Những nghiên cứu này xác định các yếu tố của tài sản thương hiệu nhà tuyển dụng dựa trên 

nền tảng lý thuyết IM và mối quan hệ giữa chúng với nhân viên hiện hữu và nhân viên tiềm năng [9-14].  
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Nhà tuyển dụng có tài sản EB mạnh sẽ làm tăng sức hấp dẫn của thương hiệu nhà tuyển dụng [9]. Nhiều 

nghiên cứu khẳng định hấp dẫn thương hiệu nhà tuyển dụng (EBA- Employer Brand Attractiveness) cũng 

chính là hấp dẫn của tổ chức [11, 15, 16]. Sự liên quan giữa EB, EBA và các khái niệm về sức hấp dẫn của 

tổ chức đã được ghi nhận cụ thể và thể hiện rõ qua nhiều nghiên cứu [10, 11, 15, 17]. EBA là tiền đề của 

tài sản thương hiệu nhà tuyển dụng [10, 17]. EBA là tài sản vô hình của tổ chức, các tổ chức sử dụng EBA 

như một chiến lược hiệu quả để hấp dẫn và động viên người lao động trong quá trình hoạt động của tổ chức 

[8, 9]. EBA được định nghĩa là những lợi ích được hình dung mà một nhân viên tiềm năng nhận ra khi làm 

việc cho một tổ chức cụ thể [10].  

Để được coi là nhà tuyển dụng hấp dẫn bởi những người tìm việc và nhân viên, các tổ chức đã bắt đầu phân 

biệt mình với các đối thủ cạnh tranh bằng những giá trị của EBA [15]. Một số  nghiên cứu tập trung khám 

phá giá trị đo lường giá trị của EBA [10, 11, 15, 18, 19] trong đó những thành phần giá trị của EBA trong 

nghiên cứu của Berthon và cộng sự (2005) được trích dẫn nhiều nhất trong các nghiên cứu liên quan đến 

EBA. Thang đo hấp dẫn nhà tuyển dụng (EmpAt - Employer Attractiveness scale) của Berthon và cộng sự 

(2005) gồm 26 biến quan sát chia thành 05 thang đo gồm (1) giá trị thích thú, (2) giá trị xã hội, (3) giá trị 

kinh tế, (4) giá trị phát triển và (5) giá trị ứng dụng. Những nghiên cứu về sau thường sử dụng EmpAt trong 

ngữ cảnh khác nhau để khám phá thêm một số thang đo mới bổ sung vào EmpAt. Đồng thời mở rộng nghiên 

cứu sang ảnh hưởng của EBA đến hành vi, thái độ, kết quả hoạt động của nhân viên trong tổ chức [19-22]  

Trong mô hình chuỗi lợi ích dịch vụ của Heskett và cộng sự (1994) đã khẳng định chất lượng dịch vụ nội 

bộ sẽ ảnh hưởng đến hài lòng của nhân viên từ đó sẽ giữ chân được nhân viên và làm tăng hiệu suất lao 

động của nhân viên. Khi nhân viên yêu quý công việc, họ sẽ làm việc hết sức mình thì hiệu suất công việc 

sẽ cao nhất. Từ đó sẽ làm cho chất lượng dịch vụ của tổ chức ngày một tăng, đáp ứng nhu cầu của khách 

hàng [23]. Hiệu suất công việc của nhân viên là quá trình nhân viên tham gia vào công việc, họ đáp ứng 

được hoặc vượt quá tiêu chuẩn thực hiện theo yêu cầu của tổ chức, thực hiệc công việc một cách sáng tạo 

và tự phát vượt ra ngoài các yêu cầu để thực hiện các hành động và hợp tác với các thành viên khác, bảo vệ 

tổ chức khỏi bị tổn hại và đưa ra các đề xuất cải tiến và phát triển tổ chức, họ là người đại diện cho tổ chức 

trước khách hàng [24]. Nghiên cứu của Punjaisri và Wilson (2011) trong lĩnh vực thương hiệu nội bộ (IB - 

Internal Brand) cho rằng khi nhân viên nhận diện được thương hiệu, trung thành với thương hiệu và gắn bó 

với thương hiệu thì hiệu suất lao động của họ sẽ tăng. Trong nghiên cứu của Backhaus và Tikoo (2004) về 

mối quan hệ giữa EB và thái độ của người lao động, nhóm tác giả khẳng định có mối quan hệ giữa EB với 

trung thành thương hiệu và hiệu suất công việc của nhân viên. EB ảnh hưởng đến năng suất lao động của 

nhân viên và của tổ chức. Vì thế một tổ chức có chiến lược phát triển EB tốt sẽ có năng suất cao hơn so với 

các tổ chức thiếu hoặc ít chú trọng đến chiến lược phát triển EB [25]. Giữa EB và hiệu suất công việc của 

nhân viên có quan hệ với nhau [26].  

Mặc dù EBA đã được nghiên cứu và ứng dụng trong nhiều lĩnh vực khác nhau, nhưng EBA và những mối 

quan hệ của nó vẫn là một xu hướng mới cần được nghiên cứu nhiều hơn trong từng ngữ cảnh khác nhau 

[9, 14, 27, 28]. Các nghiên cứu trước đây đã nhận ra tầm quan trọng của nhân viên trong tổ chức dịch vụ 

và khẳng định rằng khách hàng cảm nhận được hành vi và thái độ của nhân viên trong quá trình tương tác 

cung cấp dịch vụ [29-31]. 

Với xu hướng trên, nghiên cứu này áp dụng EBA sang ngữ cảnh nhân viên ngành dịch vụ, những người đã 

từng biết rõ và đã trải nghiệm về giá trị EBA, dựa trên lý thuyết IM, HR, IB và EB. Đồng thời nghiên cứu 

cũng khám phá mối quan hệ giữa EBA và hiệu suất công việc của nhân viên. Nghiên cứu này với mục tiêu 

kiểm định mối quan hệ giữa EBA và hiệu suất công việc của nhân viên. Đối tượng khảo sát của nghiên cứu 

là nhân viên đang làm việc ở các doanh nghiệp ngành dịch vụ tại Tp.HCM, Việt Nam. Nghiên cứu này gồm 

5 phần: (1) giới thiệu các nghiên cứu liên quan để xác định nghiên cứu này là cần thiết; (2) cơ sở lý thuyết 

về IM, HR, IB, EB, EBA và hiệu suất công việc từ đó xác định mô hình và xây dựng các giả thuyết cần 

phải kiểm định; (3) phương pháp nghiên cứu; (4) kết quả nghiên cứu; (5) kết luận và hàm ý quản trị.  

2. CƠ SỞ LÝ THUYẾT 

2.1.  Khái niệm EBA 

Khả năng thu hút, lựa chọn và giữ chân nhân tài là chìa khóa thành công trong thị trường cạnh tranh hiện 

nay. Để được coi là nhà tuyển dụng hấp dẫn bởi những người tìm việc, các tổ chức đã bắt đầu phân biệt 

mình với các đối thủ cạnh tranh bằng EBA [15]. EBA được định nghĩa là những lợi ích được hình dung mà 

một nhân viên tiềm năng sẽ nhận được khi làm việc cho một tổ chức [10]. EBA cũng là mức độ mà các ứng 
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viên tiềm năng và nhân viên hiện tại cảm nhận được một cách có lợi về một tổ chức, nơi đây sẽ trở thành 

một nơi tuyệt vời đáng để làm việc và chúng giúp tổ chức vượt trội so với các đối thủ cạnh tranh [17].  

Theo Jiang và Iles (2011) EBA là cấu trúc hai chiều, trong đó sức hấp dẫn bên trong thể hiện nhận thức của 

nhân viên hiện tại và sức hấp dẫn bên ngoài thể hiện nhận thức của ứng viên bên ngoài. Điều này xuất phát 

từ việc xây dựng EB, EB sử dụng những nguyên tắc trong xây dựng thương hiệu áp dụng vào quá trình 

quản lý nhân lực của tổ chức [9] hay thương hiệu hướng đến khách hàng là thương hiệu của tổ chức hay 

thương hiệu sản phẩm, còn thương hiệu hướng đến người lao động là IB và EB [4]. Nghiên cứu về EBA 

thường được nghiên cứu trong ngữ cảnh là nhân viên tiềm năng ít có nghiên cứu trong ngữ cảnh của nhân 

viên hiện hữu. Tại Việt Nam, nghiên cứu EBA còn ít, thường chỉ dừng lại ở nghiên cứu IB. Ở ngữ cảnh 

Việt Nam, IB là những nỗ lực chung của cả tổ chức nhằm truyền đạt và định hướng cho nhân viên để từ đó 

họ truyền thông điệp thương hiệu ra bên ngoài [32, 33]. Theo Nguyen và Nguyen (2018) EBA được các 

ứng viên tiềm năng xem là lợi ích của tổ chức sẽ cung cấp cho họ khi họ trở thành thành viên chính thức 

của tổ chức. Cũng trong nghiên cứu này, nhóm tác giả khẳng định EBA rất quan trọng đối với tổ chức và 

các bên liên quan nên cần phải nghiên cứu ở ngữ cảnh Việt Nam.  

Nghiên cứu EBA thường hướng đến mục tiêu tuyển dụng với đối tượng là nhân viên tiềm năng, có rất ít 

nghiên cứu về EBA với nhân viên hiện hữu [18, 20]. Theo Theurer và cộng sự (2018) mặc dù hầu hết các 

khái niệm mô tả sự tập trung vào nhân viên nhưng phần lớn các nghiên cứu thực nghiệm lại tập trung vào 

nhân viên tiềm năng và công tác tuyển dụng chưa đề cập đến nhân viên hiện hữu. Hơn nữa, các nghiên cứu 

chủ yếu tập trung vào các khái niệm EBA và thang đo EBA. Việc áp dụng EBA vào thực tế các mối quan 

hệ giữa EBA và những thành phần khác ở những ngữ cảnh khác nhau vẫn còn hạn chế [19, 34].  

2.2.  Hiệu suất công việc  

Hiệu suất công việc được định nghĩa là các hoạt động và hành vi có thể đo lường được trong những quyết 

định của nhân viên. Trong đó nhân viên tham gia hoặc liên kết hoặc hỗ trợ cùng đồng nghiệp nhằm đạt 

được mục tiêu chung của tổ chức [35, 36]. Hiệu suất công việc (job performance) bao gồm (a) tham gia và 

ở lại trong tổ chức, (b) đáp ứng được hoặc vượt quá tiêu chuẩn thực hiện theo yêu cầu của tổ chức, (c) thực 

hiệc công việc một cách sáng tạo và tự phát vượt ra ngoài các yêu cầu được quy định để thực hiện các công 

việc và (d) hợp tác với các thành viên khác, bảo vệ tổ chức khỏi bị tổn hại, đưa ra các đề xuất cải tiến, thực 

hiện phát triển bản thân và đại diện cho tổ chức trước khách hàng [24]. Hiệu suất công việc bao gồm hiệu 

suất nhiệm vụ (task performance) và hiệu suất ngữ cảnh (contextual performance) [37]. 

Hiệu suất nhiệm vụ là nhân viên thực hiện các nhiệm vụ của mình với trách nhiệm cao nhất trong bảng mô 

tả công việc của mình trong tổ chức [38]. Đồng quan điểm trên, Motowidlo và cộng sự (1997) cho rằng 

hiệu suất nhiệm vụ là hiệu quả của công việc mà nhân viên thực hiện các hoạt động đóng góp cho tổ chức. 

Hiệu suất nhiệm vụ bao gồm hai dạng hành vi. Thứ nhất, các hoạt động tổ chức sản xuất, trực tiếp biến đổi 

nguyên liệu thô thành hàng hóa và dịch vụ, ví dụ như các hoạt động: bán hàng hóa trong một cửa hàng bán 

lẻ, vận hành máy móc sản xuất trong nhà máy sản xuất, giảng dạy trong trường học, thực hiện phẫu thuật 

trong bệnh viện, kiểm tra tiền mặt trong ngân hàng… Thứ hai, các hoạt động phục vụ và duy trì kỹ thuật, 

ví dụ như: bổ sung nguồn cung cấp nguyên liệu thô, phân phối thành phẩm, cung cấp các chức năng lập kế 

hoạch, phối hợp, giám sát để hoạt động hiệu quả... Do đó, các hành vi thực hiện nhiệm vụ có mối quan hệ 

trực tiếp với phương pháp quản lý của tổ chức, bằng cách thực hiện các quy trình kỹ thuật của tổ chức hoặc 

bằng cách duy trì và phục vụ các yêu cầu kỹ thuật của tổ chức [24]. 

Hiệu suất ngữ cảnh là các hành vi thực hiện theo ngữ cảnh như hỗ trợ kỹ thuật, môi trường, tổ chức, xã hội 

và tâm lý [24]. Xa hơn nghiên cứu khác lại cho rằng hiệu suất ngữ cảnh được xem như hiệu suất vai trò, 

được thực hiện bởi chính nhân viên, vượt xa những gì được yêu cầu trong bảng phân công công việc của 

họ hay một yêu cầu bên ngoài công việc chính thức của họ [39]. Hiệu suất ngữ cảnh có năm loại: (a) tình 

nguyện để thực hiện các hoạt động nhiệm vụ không phải là một phần chính thức của công việc; (b) kiên trì 

với sự nhiệt tình hơn mức cần thiết để hoàn thành nhiệm vụ của mình; (c) giúp đỡ và hợp tác với những 

người khác hoàn thành nhiệm vụ; (d) tuân theo các quy tắc và thủ tục tổ chức ngay cả khi nó bất tiện cho 

cá nhân; và (e) chứng thực, hỗ trợ và bảo vệ các mục tiêu của tổ chức [40]. 

Những nghiên cứu hiệu suất công việc sau này tùy theo mục tiêu nghiên cứu mà sử dụng khái niệm hiệu 

suất hoạt động hay hiệu suất ngữ cảnh, có khi kết hợp cả hai [41]. Trong ngành dịch vụ hiệu suất công việc 

cũng được nghiên cứu với nhiều tên gọi khác nhau tùy theo mục tiêu nghiên cứu và ngữ cảnh nghiên cứu 

như đa phần là hiệu suất nhiệm vụ [23, 30, 42]. 
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Các nghiên cứu về hiệu suất công việc của nhân viên thường nghiên cứu nguyên nhân hình thành hiệu suất 

công việc hơn là nghiên cứu các thành phần tạo nên chúng [42, 43]. Nhiều nghiên cứu trong những năm 

qua đã nhấn mạnh mối quan hệ tích cực giữa hiệu suất của nhân viên và sự hài lòng, trung thành hoặc gắn 

bó công việc [38]. Hiệu suất công việc của mỗi nhân viên được hình thành từ nhiều nhân tố từ các bên liên 

quan với tổ chức và từ chính bản thân của nhân viên. Khi nhân viên hài lòng với công việc thì hiệu suất 

công việc của họ sẽ tăng [30]. Nhân viên cam kết với nhà quản lý về chất lượng dịch vụ mà mình làm ra 

ngày càng tốt hơn để đáp ứng nhu cầu ngày càng cao của khách hàng thì hiệu suất công việc sẽ tăng [44]. 

Khi nhân viên gắn bó và chia sẻ những nhận thức về chất lượng dịch vụ thì họ sẽ làm việc rất tốt, khi ấy 

hiệu suất công việc của họ sẽ tăng [43, 45, 46]. Một số nghiên cứu cho rằng khi nhân viên trung thành với 

thương hiệu thì hiệu suất công việc của nhân viên sẽ tăng [31, 47, 48]. Nhà tuyển dụng xây dựng được 

những thành phần giá trị thương hiệu nhà tuyển dụng tốt sẽ giữ chân được những nhân viên giỏi, từ đó năng 

suất lao động của họ sẽ tăng [9, 34].  

2.3. Phát triển giả thuyết và mô hình nghiên cứu 

Mối quan hệ giữa giá trị kinh tế của EBA và hiệu suất công việc của nhân viên: giá trị kinh tế của EBA 

bao gồm tiền lương, phần thưởng và những động viên kịp thời từ nhà quản lý [10]. Mỗi tổ chức tùy theo 

khả năng tài chính và chiến lược thu hút nhân tài của mình mà trả mức lương, thưởng cho phù hợp. Tiền 

lương và thưởng có vai trò rất quan trọng đối với người lao động, chúng phải đảm bảo trang trãi chi phí 

cuộc sống cho nhân viên kể cả gia đình của họ, chúng cũng là thước đo sự thành công hay thất bại của một 

cá nhân. Khi tổ chức trả mức lương thấp không đồng nghĩa với việc tiết kiệm chi phí, mà ngược lại tổ chức 

sẽ tốn nhiều chi phí hơn do nhân viên làm việc với hiệu suất thấp [45]. Người lao động thường lấy mức 

lương của mình ở công việc hiện tại so sánh với vị trí tương đương ở tổ chức đối thủ từ đó họ sẽ thể hiện 

thái độ và hành vi của mình thông qua năng suất lao động và hiệu suất công việc [49]. Nếu tổ chức trả lương 

cao hơn đối thủ và cao hơn mặt bằng lương hiện hành ở thị trường thì nhân viên sẽ gắn bó nhiều hơn với tổ 

chức và họ làm việc hết sức mình với hiệu suất cao nhất [50]. Như vậy, giá trị kinh tế của EBA có khả năng 

tác động cùng chiều đến hiệu suất công việc của nhân viên, nên giả thuyết H1 được phát biểu như sau: 

H1: Giá trị kinh tế của EBA có tác động cùng chiều đến hiệu suất công việc của nhân viên. 

Mối quan hệ giữa giá trị phát triển của EBA và hiệu suất công việc của nhân viên: tổ chức tạo cơ hội 

để nhân viên phát triển bản thân, phát triển nghề nghiệp và kể cả phát triển trí tuệ một cách bền vững, đó 

chính là giá trị phát triển của EBA [10]. Các tổ chức ngành dịch vụ đầu tư nhiều vào phát triển cá nhân, 

phát triển nghề nghiệp cho nhân viên sẽ tạo ra đội ngũ lao động có chất lượng cao, đây chính là lợi thế cạnh 

tranh trên thị trường. Đội ngũ nhân viên chất lượng cao sẽ tạo ra những dịch vụ chất lượng cao đáp ứng nhu 

cầu của khách hàng [30]. Việc đào tạo phát triển cá nhân và cơ hội thăng tiến trong công việc có vai trò rất 

quan trọng đối với nhân viên, chúng định vị được giá trị cá nhân trong tổ chức thậm chí còn ở thị trường 

lao động [51]. Cơ hội phát triển nghề nghiệp và phát triển cá nhân là động lực để nhân viên toàn tâm toàn 

ý làm việc hết mình cho tổ chức, từ đó làm gia tăng năng suất và hiệu suất công việc của họ [50]. Vì vậy, 

giá trị phát triển của EBA có tác động đến hiệu suất công việc của nhân viên, giả thuyết H2 được phát biểu 

như sau: 

H2: Giá trị phát triển của EBA có tác động cùng chiều đến hiệu suất công việc của nhân viên. 

Mối quan hệ giữa giá trị xã hội của EBA và hiệu suất công việc của nhân viên: các mối quan hệ xã hội 

trong tổ chức luôn được nhân viên quan tâm bởi vì đây là môi trường làm việc liên quan đến sự thuận tiện 

của từng cá nhân, chúng cũng là những điều kiện để nhân viên hoàn thành tốt công việc [10]. Trong nghiên 

cứu chuỗi cung ứng dịch vụ Heskett và cộng sự (1994) cho rằng trong ngành dịch vụ việc tạo ra những mối 

quan hệ tốt trong tổ chức sẽ giúp nhân viên nâng cao được chất lượng công việc, chất lượng của dịch vụ và 

nâng cao năng suất lao động. Một tổ chức có mối quan hệ tốt giữa nhân viên với nhau sẽ tạo điều kiện cho 

từng cá nhân phát huy được khả năng của mình, từ đó hiệu suất công việc sẽ gia tăng [52]. Nhà quản lý 

quan tâm đến đời sống vật chất tinh thần của nhân viên, đặc biệt là công việc của họ từ đó tạo điều kiện 

môi trường tốt cho nhân viên làm việc, cống hiến. Bên cạnh đó, nhà quản lý sẵn sàng giúp đỡ nhân viên khi 

họ gặp khó khăn trong cuộc sống và trong công việc từ đó họ sẽ gắn bó và làm việc hết mình, hiệu suất 

công việc sẽ được nâng cao [51]. Vì vậy, giả thuyết H3 được phát biểu như sau: 

H3: Giá trị xã hội của EBA có tác động cùng chiều đến hiệu suất công việc của nhân viên. 

Mối quan hệ giữa giá trị thích thú của EBA và hiệu suất công việc của nhân viên: Theo Berthon và 

cộng sự (2005) giá trị thích thú của EBA là những giá trị mà cá nhân bị thu hút bởi một tổ chức cung cấp 

công việc thật sự thú vị, thật sự sáng tạo để họ tạo ra những sản phẩm và dịch vụ vừa có chất lượng cao vừa 
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có tính sáng tạo. Một số nghiên cứu cho rằng khi thực hiện công việc ngoài các phương tiện công công cụ, 

dụng cụ, máy móc thiết bị hỗ trợ cho công việc một phần không thể thiếu là công việc đang làm có hấp dẫn 

họ không. Nhà quản lý phải tạo ra môi trường để nhân viên cảm thấy công việc họ đang làm rất thú vị, rất 

hấp dẫn sẽ kích thích họ say mê trong công việc, từ đó thì hiệu suất công việc của họ sẽ gia tăng [53]. Trong 

quá trình làm việc nhà quản lý tạo điều kiện để nhân viên tự do sáng tạo, họ sẽ rất tự hào về công việc của 

mình, họ sẽ hào hứng và say mê trong công việc, từ đó tạo ra những sản phẩm sáng tạo đáp ứng nhu cầu 

của người tiêu dùng [54]. Trong nghiên cứu này kỳ vọng có mối quan hệ đồng biến giữa giá trị thích thú 

của EBA và hiệu suất công việc của nhân viên. Nên giả thuyết H4 có thể phát biểu như sau: 

H4: Giá trị thích thú của EBA có tác động cùng chiều đến hiệu suất công việc của nhân viên. 

Mối quan hệ giữa giá trị ứng dụng của EBA và hiệu suất công việc của nhân viên:   
Nhà quản lý tạo cơ hội cho nhân viên áp dụng những gì họ đã học và kinh nghiệm thực tế vào công việc 

hằng ngày truyền lại cho người khác tại tổ chức, trong môi trường được định hướng và nhân văn đó chính 

là giá trị của EBA [10]. Người lao động lúc nào cũng mong muốn được làm những công việc mà chính 

mình đã được đào tạo ở trường học hoặc kinh nghiệm từ thực tế bởi vì chúng giúp họ tự tin để thực hiện 

công việc và kết quả sẽ đúng như kỳ vọng của họ. Nhân viên cũng rất muốn chia sẽ những gì đã học, những 

kinh nghiệm của bản thân cho đồng nghiệp khác để họ cùng mình phát huy tốt trong công việc. Một số 

nghiên cứu cho rằng tổ chức tạo điều kiện cho nhân viên phát huy hết những gì đã được học áp dụng vào 

thực tế công việc thì hiệu suất công việc của nhân viên đó sẽ cao [39]. Vì vậy có giả thuyết H5 như sau: 

H5: Giá trị ứng dụng của EBA có tác động cùng chiều đến hiệu suất công việc của nhân viên. 

Mô hình nghiên cứu: Từ lý thuyết và giả thuyết nghiên cứu ở trên mô hình nghiên cứu được tác giả đề 

xuất như sau: 

 

 
 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

3. PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 

3.1. Thang đo trong nghiên cứu 

Tất cả các thang đo trong nghiên cứu đều sử dụng thang cấp độ 5 điểm của Likert với các biến quan sát 

được thừa kế từ những nghiên cứu trước. Các khái niệm trong nghiên cứu tham khảo từ các nước tiên tiến, 

khi áp dụng vào ngữ cảnh Việt Nam cần phải nghiên cứu sơ bộ để hoàn chỉnh thang đo và nghiên cứu chính 

thức nhằm kiểm định các giả thuyết. Giai đoạn nghiên cứu sơ bộ gồm thảo luận nhóm tập trung (8 nhân 

viên) và kiểm định sơ bộ thang đo với 90 mẫu bằng phân tích Cronbach’s Alpha và EFA nhằm loại hay giữ 

biến quan sát. Giai đoạn nghiên cứu chính thức khảo sát 412 mẫu và phân tích CFA, SEM.    

Thang đo của EBA: nghiên cứu xây dựng thang đo EBA được nhiều nghiên cứu đề cập đến [10, 11, 15, 18, 

19], nhưng thang đo hấp dẫn nhà tuyển dụng (EmpAt -  Employer Attractiveness scale) của Berthon và 

cộng sự (2005) được trích dẫn nhiều nhất trong các nghiên cứu liên quan đến EBA. EmpAt gồm 26 biến 

quan sát chia thành 05 thang đo gồm (1) giá trị thích thú (IT), (2) giá trị xã hội (SV), (3) giá trị kinh tế (EV), 

(4) giá trị phát triển (DV) và (5) giá trị ứng dụng (AP). Giá trị kinh tế là đánh giá mức độ nhân viên bị thu 

hút bởi nhà tuyển dụng mà ở đó nhân viên được nhà tuyển dụng trả một mức lương trên mức trung bình 
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của xã hội, nhà tuyển dụng phải đảm bảo việc làm ổn định và chế độ bảo hiểm cho nhân viên. Giá trị phát 

triển là đánh giá mức độ mà nhân viên bị thu hút bởi nhà tuyển dụng mà ở đó nhân viên được nhà tuyển 

dụng công nhận những thành quả công việc của mình, nhân viên được quyền tự tạo giá trị công việc của 

mình, tự tin trong giao tiếp với nhà quản lý, được nâng cao trình độ,  kinh nghiệm và luôn thấy được lộ 

trình phát triển sự nghiệp một cách rõ ràng. Giá trị xã hội là đánh giá mức độ nhân viên bị thu hút bởi một 

nhà tuyển dụng cung cấp một môi trường làm việc vui vẻ, các mối quan hệ giữa nhân viên với đồng nghiệp 

và cấp quản lý rất tốt, môi trường làm việc thân thiện cởi mở. Giá trị thích thú là đánh giá mức độ nhân 

viên bị thu hút bởi một nhà tuyển dụng mà ở đó cung cấp nơi làm việc thật sự thú vị cho nhân viên, công 

việc hấp dẫn, nhân viên có thể sử dụng tính sáng tạo của mình, nơi tổ chức quá trình sản xuất chất lượng 

cao và có sáng tạo trong việc tổ chức quá trình sản xuất. Giá trị ứng dụng là đánh giá mức độ nhân viên bị 

thu hút bởi nhà tuyển dụng mà ở đó nhà tuyển dụng tạo cơ hội cho nhân viên áp dụng và truyền đạt lại cho 

người khác ở công ty những gì họ đã được học ở trường và những kinh nghiệm thực tế. 

Thang đo hiệu suất công việc (PF): nghiên cứu này sử dụng thang đo hiệu suất công việc của Punjaisri và 

Wilson (2009) bởi vì nhóm tác giả nghiên cứu về IB rất gần với nghiên cứu EB và EBA đều nghiên cứu 

thương hiệu dựa vào nhân viên, trong đó có đo lường hiệu suất của nhân viên.  

Kết quả nghiên cứu từ việc thảo luận nhóm tập trung, tất cả các ứng viên đều đồng ý với thang đo trong 

nghiên cứu chỉ điều chỉnh ngữ nghĩa để phù hợp với ngữ cảnh Việt Nam. Kết quả kiểm định sơ bộ 06 thang 

đo trong mô hình nghiên cứu đều cho hệ số Cronbach's Alpha > 0,6 nên các thang đo này đều đáng tin cậy. 

Trong đó, biến quan sát EV3 (công ty có những phần thưởng hấp dẫn ngoài lương để khuyến khích nhân 

viên làm việc tốt) có hệ số tương quan với biến tổng bằng 0,259 < 0,3 và hệ số Cronbach’s alpha loại biến 

lớn hơn hệ số Cronbach's Alpha của thang đo (0,871 > 0,803) nên biến này bị loại khỏi mô hình [55]. Tương 

tự biến quan sát SV2 (nhân viên cảm thấy hạnh phúc với môi trường làm việc của công ty) và AP4 (công 

ty là nơi tổ chức định hướng cho khách hàng), có hệ số tương quan với biến tổng lần lượt là 0,061 và 0,262 

đều nhỏ hơn 0,3 đồng thời hệ số Cronbach’s alpha loại biến lớn hơn hệ số Cronbach's Alpha của thang đo 

nên 2 biến này cũng bị loại khỏi mô hình. Kết quả phân tích EFA với hệ số KMO = 0,842 lớn hơn 0,5 và 

mức ý nghĩa trong kiểm định Bartlett có Sig = 0,00 nhỏ hơn 0,05 chứng tỏ các thang đo phù hợp. Đồng thời 

tất cả hệ số Eigenvalues của các thang đo đều lớn hơn 1, các chỉ số tổng phương sai trích đạt 56,832% lớn 

hơn 50%, hệ số tải nhân tố của các biến quan sát đều lớn hơn 0,5 nên tất cả các thang đo có giá trị hội tụ và 

phân biệt [55].  

3.2. Thu thập số liệu và mẫu nghiên cứu  

Thời gian thực hiện khảo sát từ tháng 08/2019 đến tháng 01/2020, mẫu nghiên cứu 460 nhân viên đang làm 

việc tại các công ty thuộc lĩnh vực dịch vụ trên địa bàn Tp.HCM. Nghiên cứu này sử dụng phương pháp 

chọn mẫu phi xác xuất, cụ thể là phương pháp chọn mẫu thuận tiện. Để làm tăng mức đại diện của mẫu 

nghiên cứu, tác giả đã cố gắng thu thập dữ liệu đa dạng các dạng nghề nghiệp, lĩnh vực hoạt động của đối 

tượng nghiên cứu với các độ tuổi, vị trí, thu nhập và giới tính. 

3.3. Phương pháp đánh giá  

Dữ liệu thu thập mẫu từ thị trường nên các thang đo cần được đo lường đánh giá về giá trị trước khi kiểm 

định mô hình lý thuyết. Phân tích bằng hệ số tin cậy Cronbach’s alpha và nhân tố khám phá (EFA) để hoàn 

chỉnh thang đo của mô hình nghiên cứu. Hệ số Cronbach's Alpha lớn hơn hoặc bằng 0,6 thì thang đo đáng 

tin cậy, những biến quan sát có hệ số tương quan với biến tổng lớn hơn 0,3 thì biến quan sát này đáng tin 

cậy [55]. Phương pháp phân tích EFA sẽ đánh giá được giá trị tin cậy, giá trị hội tụ và giá trị phân biệt của 

thang đo, với kết quả hệ số KMO lớn hơn 0,5 và mức ý nghĩa trong kiểm định Bartlett có Sig nhỏ hơn 0,05 

chứng tỏ các thang đo phù hợp. Chỉ số tổng phương sai trích lớn hơn 50%, hệ số Eigenvalues lớn hơn 1 và 

hệ số tải nhân tố của các biến quan sát đều lớn hơn 0,5 thì tất cả các thang đo có giá trị hội tụ và phân biệt 

[55]. Phân tích nhân tố khẳng định (CFA) cho từng thang đo và mô hình tới hạn với có kết quả χ2 với (p) 

< 0,05; χ2 điều chỉnh theo bậc tự do CMIN/df <3; GFI > 0,9; chỉ số TLI > 0,9; CFI > 0,9 và RMSEA < 0,08 

thì thang đo hay mô hình tới hạn đó phù hợp với dữ liệu thị trường [56]. Hệ số tương quan với biến tổng 

của các biến quan sát trong từng thang đo > 0,3, độ tin cậy tổng hợp (ρc) > 0,5 và phương sai trích (ρvc) > 

0,5 các thang đo đạt giá trị và đáng tin cậy [57, 58]. Phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính (SEM) để xem 

các thang đo và mô hình nghiên cứu có phù hợp với dữ liệu thị trường hay không và cuối cùng kiểm định 

05 giả thuyết của mô hình nghiên cứu đã đưa ra.  
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4. KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU VÀ THẢO LUẬN 

4.1. Kết quả nghiên cứu 

4.1.1. Kết quả thống kê mẫu nghiên cứu 

Trong 412 mẫu nghiên cứu hợp lệ có tỷ lệ nam và nữ đồng đều nhau, trong đó nam có 197 mẫu chiếm tỷ lệ 

47,8% và nữ có 215 mẫu chiếm 52,2%, trong khi đó trình độ lại chênh lệch khá cao với đại học có 300 mẫu 

chiếm 72,8% và trình độ khác có 112 mẫu chiếm 27,2% chứng tỏ số nhân viên trong ngành dịch vụ có trình 

độ tương đối cao. Số liệu thống kê cũng cho thấy nhân viên có kinh nghiệm từ 2 đến 5 năm chiếm tỷ lệ khá 

cao có 199 mẫu chiếm 48,3%, còn lại dưới 2 năm có 127 mẫu chiếm 30,8% và trên 5 năm là 86 mẫu chiếm 

20,9 %. 

4.1.2. CFA từng thang đo 

Phân tích CFA cho 06 thang đo đơn hướng cho kết quả ở bảng 1: với χ2 của các thang đo đều có ý nghĩa 

thống kê p < 0,05; GFI > 0,9; TLI > 0,9; CFI > 0,9 và RMSEA < 0,08 nên các thang đo phù hợp với dữ liệu 

thị trường. Các biến quan sát đều có trọng số (chuẩn hóa) > 0,5 nên các thang đo đạt giá trị hội tụ. Tương 

quan giữa các biến quan sát trong cùng một thang đo có hệ số r < 0,5, Se thấp và p < 0,05 nên các thang đo 

đạt giá trị phân biệt. Đồng thời hệ số tương quan với biến tổng của các biến quan sát trong từng thang đo > 

0,3, độ tin cậy tổng hợp (ρc) > 0,5 và phương sai trích (ρvc ) > 0,5 nên các thang đo đạt giá trị và đáng tin 

cậy. 

Bảng 1: Kết quả kiểm định từng thang đo bằng phân tích CFA 
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Giá trị kinh tế: p=0,036; CMIN/df =3,332; GFI =0,992; TLI=0,984;  CFI=0,995; RMSEA=0,075 

EV1 Cơ hội thăng tiến tốt 0,865 0,789 

0,871 0,874 0,638 0,000 
EV2 Trả lương cơ bản cao hơn mức trung bình 0,681 0,627 

EV4 Có chế độ bảo đảm công việc  0,884 0,683 

EV5 Có chế độ bảo hiểm tốt 0,749 0,804 

Giá trị phát triển: p=0,001, CMIN/df =3,107; GFI =0,977; TLI=0,977 CFI=0,986; RMSEA=0,072 

DV1 Được đánh giá cao từ các cấp quản lý 0,843 0,783 

0,893 0,896 0,594 0,000 

DV2 Lộ trình phát triển sự nghiệp rõ ràng 0,787 0,722 

DV3 Cảm thấy rất tốt về bản thân 0.883 0,828 

DV4 Tự tin về bản thân  0,751 0,719 

DV5 Đạt được sự nghiệp trong tương lai 0,564 0,531 

DV6 Nâng cao được kinh nghiệm 0,758 0,708 

Giá trị xã hội: p=0,069; CMIN/df =2,677; GFI =0,994; TLI=0,976; CFI=0,992; RMSEA=0,064 

SV1 Môi trường làm việc vui vẻ và cởi mở 0,857 0,675 

0,760 0,767 0,560 0,000 
SV3 Quan hệ tốt giữa các nhân viên với nhau 0,523 0,475 

SV4 Có hỗ trợ và khuyến khích 0,646 0,553 

SV5 Quan hệ tốt giữa nhân viên với cấp trên 0,646 0,539 

Giá trị thích thú: p=0,011; CMIN/df =2,968; GFI =0,985; TLI=0,973; CFI=0,986; RMSEA=0,069 

IT1 Nơi làm việc rất thú vị 0,790 0,696 0,834 0,835 0,506 0,000 
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IT2 Sử dụng lao động một cách sáng tạo  0,735 0,665 

IT3 Có đánh giá và sử dụng những sáng tạo 0,700 0,634 

IT4 Tổ chức sản xuất một cách có chất lượng 0,591 0,540 

IT5 
Sáng tạo trong việc tổ chức quá trình sản 

xuất  
0,727 0,638 

Giá trị ứng dụng: p=0,029; CMIN/df =3,534; GFI =0,991; TLI=0,983; CFI=0,994; RMSEA=0,078 

AP1 Được áp dụng những gì đã được học 0,914 0,789 

0,849 0,856 0,609 0,000 

AP2 Được truyền đạt lại cho người khác 0,661 0,638 

AP3 Chấp nhận và phụ thuộc vào tổ chức 0,545 0,535 

AP5 
Thường làm từ thiện nhân đạo và công 

tác xã hội 
0,931 0,801 

Hiệu suất: p=0,012; CMIN/df =2,946; GFI =0,986; TLI=0,977; CFI=0,989; RMSEA=0,069 

PF1 
Chất lượng công việc đáp ứng được các 

tiêu chuẩn quy định của tổ chức 
0,892 0,742 

0,826 0,853 0,543 0,000 

PF2 
Thực hiện thành công các nhiệm vụ 

được chỉ định trong bảng mô tả công 

việc  

0,684 0,595 

PF3 
Luôn xử lý các yêu cầu cụ thể của khách 

hàng theo quy định của tổ chức 

0,733 

 
0,648 

PF4 
Kiên trì vượt qua những trở ngại để 

hoàn thành tốt nhiệm vụ 
0,404 0,404 

PF5 

Luôn tự nguyện làm nhiều hơn công 

việc đòi hỏi phải giúp đỡ người khác 

hoặc đóng góp cho hiệu quả của tổ chức 

0,798 

 
0,759 

4.1.3. CFA mô hình tới hạn 

Kết quả CFA cho mô hình tới hạn đồng thời 06 thang đo cho kết quả: χ2 có giá trị thống kê 

p = 0,000 < 0,05; CMIN/df = 2,213 < 3; GFI = 0,892 > 0,8; TLI = 0,920 > 0,9; CFI = 

0,929 > 0,9 và RMSEA = 0,054 < 0,08 (xem hình 2) nên mô hình tới hạn phù hợp với dữ 

liệu thị trường.  

Bảng 2: Kết quả phân tích CFA mô hình tới hạn 

TT  Khái niệm  
Số biến 

 quan sát 

Độ tin cậy Tổng 

phương sai 

trích (ρvc) 

Giá trị và  

độ tin cậy Cronbach's 

Alpha  

Tổng hợp 

(ρc) 

1 Giá trị kinh tế 4 0,871 0,874 0,638 Phù hợp 

2 Giá trị phát triển 6 0,893 0,896 0,594 Phù hợp 

3 Giá trị xã hội 4 0,760 0,767 0,560 Phù hợp 

4 Giá trị thích thú 5 0,834 0,835 0,506 Phù hợp 

5 Giá trị ứng dụng 4 0,849 0,856 0,609 Phù hợp 

6 Hiệu suất 5 0,826 0,853 0,543 Phù hợp 
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Hình 2. CFA mô hình tới hạn 

Theo kết quả bảng 2, độ tin cậy tổng hợp có giá trị từ 0,767 đến 0,896 (> 0,5) và tổng phương sai 

trích có giá trị từ 0,506 đến 0,638 cũng lớn hơn 0,5, đồng thời các hệ số Cronbach's Alpha cho tất cả các 

thang đo sau khi CFA mô hình tới hạn đều lớn hơn 0,7 chứng tỏ các thang đo đạt giá trị và độ tin cậy. Phân 

tích hệ số tương quan giữa các thang đo dao động trong khoảng 0,028 đến 0,183 < 0,5, các sai số chuẩn 

cũng rất thấp và dao động từ 0,017 đến 0,023 và mức ý nghĩa thống kê p < 0,05, chứng tỏ những thang đo 

trong mô hình tới hạn đạt giá trị phân biệt (bảng 3). 
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Bảng 3: Kết quả tương quan giữa các thang đo trong mô hình tới hạn 

Tương quan R S.E. C.R. p 

Giá trị xã hội <--> Giá trị kinh tế 0,080 0,017 4,596 0,000 

Giá trị thích thú <--> Giá trị kinh tế 0,083 0,020 4,117 0,000 

Giá trị ứng dụng <--> Giá trị kinh tế 0,049 0,017 2,869 0,004 

Hiệu suất <--> Giá trị kinh tế 0,080 0,018 4,499 0,000 

Giá trị xã hội  <--> Giá trị phát triển  0,068 0,019 3,621 0,000 

Giá trị xã hội  <--> Giá trị thích thú 0,048 0,019 2,489 0,013 

Giá trị xã hội  <--> Giá trị ứng dụng 0,028 0,017 1,684 0,092 

Hiệu suất <--> Giá trị phát triển  0,183 0,022 8,379 0,000 

Giá trị thích thú  <--> Giá trị phát triển  0,140 0,023 5,974 0,000 

Giá trị xã hội <--> Hiệu suất 0,087 0,018 4,928 0,000 

Giá trị ứng dụng <--> Giá trị phát triển  0,058 0,019 3,104 0,002 

Giá trị kinh tế <--> Giá trị phát triển  0,069 0,019 3,619 0,000 

Giá trị thích thú  <--> Giá trị ứng dụng 0,036 0,019 1,836 0,066 

Giá trị thích thú <--> Hiệu suất 0,169 0,022 7,567 0,000 

Giá trị ứng dụng <--> Hiệu suất 0,064 0,017 3,683 0,000 

Nguồn: kết quả tính toán của tác giả 

4.1.4. Mô hình SEM 

Kết quả phân tích SEM (hình 3) với χ2 có giá trị thống kê p = 0,000 < 0,05; CMIN/df = 2,213 < 3; CFI = 

0,929 > 0,9; TLI = 0,920 > 0,9; RMSEA = 0,054 < 0,08 và chỉ số thích hợp tốt GFI = 0,892 > 0,8.  Kết quả 

này mô hình phân tích SEM phù hợp với dữ liệu thị trường.  
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Hình 3. Mô hình SEM đã chuẩn hóa  

4.1.5. Kiểm định các giả thuyết 

Kết quả kiểm định các giả thuyết ở bảng 4 với giả thuyết H2, H3, H4, H5 với hệ số hồi quy có dấu 

trùng với kỳ vọng, kết hợp với độ lệch chuẩn thấp và ý nghĩa thống kê p < 0,05 nên chấp nhận những giả 

thuyết. Riêng giả thuyết H1, mặc dù có dấu trùng với kỳ vọng nhưng ý nghĩa thống kê p = 0,111 > 0,05 giả 

thuyết này không được chấp nhận, đồng nghĩa với giá trị kinh tế của EA không ảnh hưởng đến hiệu suất 

công việc của nhân viên. 

Bảng 4: Kết quả kiểm định giả thuyết 

 

Giả 

thuyết 

Phát biểu các giả 

thuyết 
Kỳ vọng 

Hệ số chưa 

chuẩn hóa 

Hệ số 

chuẩn hóa 
Ý nghĩa thống kê 

(p) 
Kết quả 

H1 Giá trị kinh tế  + 0,032 0,078 0,111 Không chấp nhận 
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→ Hiệu suất 

H2 

Giá trị phát triển  

→ Hiệu suất + 
0,147 0,402 0,000 Chấp nhận 

H3 

Giá trị xã hội  

→ Hiệu suất + 
0,072 0,168 0,003 

Chấp nhận 

H4 

Giá trị thích thú   

→ Hiệu suất + 
0,125 0,344 0,000 

Chấp nhận 

H5 

Giá trị ứng dụng  

→ Hiệu suất  + 
0,041 0,103 0,037 

Chấp nhận 

Nguồn: kết quả tính toán của tác giả 

5. THẢO LUẬN KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU VÀ HÀM Ý QUẢN TRỊ 

5.1.  Thảo luận kết quả nghiên cứu 
Kết quả nghiên cứu làm sáng tỏ mối quan hệ giữa thành phần của EBA và hiệu suất công việc của nhân 

viên. Cụ thể, giả thuyết H2 được chấp nhận với hệ số β chuẩn hóa cao nhất, đồng nghĩa với giá trị phát triển 

của EBA tác động trực tiếp và mạnh nhất lên hiệu suất công việc của nhân viên. Phát hiện này phù hợp với 

nghiên cứu trước đây cho rằng khi tổ chức tạo cơ hội để nhân viên phát triển bản thân, phát triển nghề 

nghiệp kể cả phát triển trí tuệ một cách bền vững thì xu hướng nhân viên sẽ làm việc hết mình thì lúc đó 

hiệu suất công việc của họ sẽ tăng [50]. Kết quả giả thuyết H3 được chấp nhận, chứng tỏ giá trị xã hội của 

EBA ảnh hưởng đến hiệu suất công việc của nhân viên, đồng nghĩa với việc nhà tuyển dụng tạo mối quan 

hệ tốt giữa nhân viên với nhà quản lý và giữa nhân viên với nhau thì hiệu suất công việc của nhân viên sẽ 

tăng, kết quả này phù hợp với nghiên cứu của Kahn (1990) và nghiên cứu của Saks (2006). Tương tự với 

giả thuyết H4 được chấp nhận và hệ số chuẩn hóa cũng tương đối cao, phù hợp với nghiên cứu của May và 

cộng sự (2004) và nghiên cứu của Mone và cộng sự (2011), một khi nhân viên cảm thấy yêu mến, thích thú 

và tự hào về tổ chức thì kỳ vọng hiệu suất công việc của nhân viên sẽ cải thiện. Giả thuyết H5 cũng được 

chấp nhận chứng tỏ một khi nhân viên nhận được sự hỗ trợ từ tổ chức về việc tiếp cận đào tạo hữu ích cho 

công việc và để họ chuyển tải những giá trị bản thân họ có được từ việc học cho những nhân viên khác sẽ 

làm gắn bó của nhân viên càng cao, từ đó hiệu suất công việc sẽ cao; kết quả này phù hợp với nghiên cứu 

của George và Bettenhausen (1990). Tuy nhiên, kết quả giả thuyết H1 bị từ chối đồng nghĩa với giá trị kinh 

tế của EBA không tác động đến hiệu suất công việc của nhân viên. Kết quả này đi ngược với những nghiên 

cứu của Markos và Sridevi (2010) cho rằng giá trị kinh tế gồm mức lương, thưởng, chế độ bảo hiểm và bảo 

đảm công việc sẽ làm gia tăng hiệu suất công việc của nhân viên. 

5.2. Hàm ý quản trị 
Kết quả nghiên cứu này giúp nhà quản trị các doanh nghiệp dịch vụ thấy được sự tác động rất mạnh những 

thành phần giá trị của EBA đến hiệu suất công việc của nhân viên. Từ đó, nhà quản trị sẽ sử dụng những 

giá trị của EBA này nhằm tăng hiệu suất công việc của nhân viên: 

Thứ nhất, giá trị phát triển có hệ số β chuẩn hóa cao nhất (0,402) chứng tỏ chúng tác động mạnh nhất đến 

hiệu suất công việc của nhân viên. Vì vậy, trong quá trình hoạt động nhà quản trị nên quan tâm đến giá trị 

phát triển cá nhân của nhân viên. Nhà quản trị phải đánh giá cao nhân viên của mình để họ luôn thấy tự tin 

về bản thân và cho họ thấy được lộ trình phát triển sự nghiệp rõ ràng, từ đó họ sẽ tự nâng cao hiệu suất công 

việc của họ. 

Thứ hai, giá trị thích thú với hệ số β chuẩn hóa cũng rất cao (0,344), giá trị này cũng tác động mạnh đến 

hiệu suất công việc của nhân viên. Nhà quản trị phải chứng tỏ tổ chức chính là nơi làm việc rất thú vị, nơi 

sử dụng lao động một cách khoa học, sáng tạo, đánh giá công việc của nhân viên một cách công bằng, từ 

đó nhân viên sẽ tạo ra những sản phẩm dịch vụ có chất lượng cao và hiệu suất công việc sẽ gia tăng.  

Thứ ba, giá trị xã hội tác động mạnh đến hiệu suất công việc của nhân viên với hệ số β chuẩn hóa (0,168) 

chứng tỏ môi trường xã hội trong tổ chức dịch vụ rất quan trọng đối với nhân viên. Nhà quả trị tạo môi 

trường làm việc vui vẻ, cởi mở, có mối quan hệ tốt giữa nhân viên với cấp trên, có mối quan hệ tốt giữa các 

nhân viên với đồng nghiệp, có sự hỗ trợ và khuyến khích nhân viên trong quá trình làm việc thì hiệu suất 

công việc của nhân viên sẽ cao.  

Cuối cùng, giá trị ứng dụng tác động thấp nhất đến hiệu suất công việc của nhân viên với hệ số β chuẩn hóa 

(0,103). Hiệu suất công việc của nhân viên được nâng lên khi nhà quản trị trao cơ hội cho nhân viên, để họ 
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chia sẽ với đồng nghiệp những gì đã học, những gì đã được trãi nghiệm. Họ sẽ xem công việc của tổ chức 

chính là công việc của mình. 

6. HẠN CHẾ CỦA NGHIÊN CỨU 

Nghiên cứu này vẫn còn một số hạn chế: Thứ nhất, nghiên cứu này chỉ tập trung nghiên cứu các doanh 

nghiệp trong lĩnh vực dịch vụ tại Tp.HCM, nên việc chọn mẫu chưa có tính đại diện sẽ xuất hiện tính đồng 

nhất cao trong phân tích thống kê dẫn đến sự biến thiên thấp. Thứ hai, nghiên cứu này nghiên cứu mối quan 

hệ giữa giá trị EBA với hiệu suất công việc của nhân viên, những mối quan hệ khác với EBA chưa được 

nghiên cứu đến. Trong nghiên cứu này, giả thuyết H1 không được chấp nhận vì p = 0,111, ở đây có thể có 

vai trò của biến điều tiết nào đó nhưng trong nghiên cứu vẫn chưa phân tích đến.  
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