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1. Giới thiệu 
Theo kết quả công bố sơ bộ của Khảo sát mức sống 

dân cư năm 2020 của Tổng cục Thống kê, tỉnh Bắc 
Ninh đứng thứ năm cả nước trong các địa phương có thu 
nhập bình quân đầu người cao nhất cả nước. Theo đó, 
Bắc Ninh đạt 5,44 triệu đồng/người/tháng với mức tiền 
lương bình quân là 2,914 triệu đồng/người. Tuy nhiên, 

hai năm trở lại đây, tình hình dịch bệnh Covid-19 kéo 
dài đã ảnh hưởng không nhỏ tới các doanh nghiệp trên 
cả nước trong đó có Bắc Ninh. Khó khăn trong việc tìm 
đầu ra của sản phẩm cũng như khó khăn trong việc tổ 
chức sản xuất đã dẫn tới việc chi trả các khoản chi phí 
của doanh nghiệp trong đó có chi phí về tiền lương càng 
trở nên áp lực. Vì lý do đó, rất nhiều doanh nghiệp đã 

Tóm tắt: Tiền lương là nguồn thu nhập chính, có ảnh hưởng không nhỏ đến đời sống 
của người lao động. Các doanh nghiệp trả lương chính xác, đúng người, đúng việc tạo sự 
công bằng, phát huy được khả năng và tinh thần làm việc của người lao động. Tiền lương 
có mối quan hệ mật thiết với kết quả làm việc của người lao động, đây cũng chính là một 
yếu tố tạo nên kết quả sản xuất kinh doanh. Vì vậy, tiền lương và kết quả làm việc được các 
doanh nghiệp hết sức quan tâm. Việc xậy dựng một chính sách lương phù hợp tạo điều kiện 
cho doanh nghiệp giữ chân và thu hút người lao động, khuyến khích họ làm việc tích cực 
và nâng cao năng suất lao động. Nghiên cứu sử dụng dữ liệu thu thập được từ 219 người lao 
động làm việc trong các doanh nghiệp trên địa bàn tỉnh Bắc Ninh. Kết quả cho thấy tiền 
lương (mức lương, phương án trả lương và chính sách tăng lương) có tác động đến kết quả 
làm việc của người lao động. Từ đó, tác giả đề xuất các giải pháp giúp doanh nghiệp nâng 
cao hiệu quả công tác quản lý tiền lương, cải thiện kết quả làm việc của người lao động. 

Từ khóa: Tiền lương, phương án trả lương, chính sách tăng lương, kết quả làm việc

IMPACTS OF SALARY ON WORKING PERFORMANCE OF EMPLOYEES 
IN SOME ENTERPRISES IN BAC NINH PROVINCE

Abstract: Salary is the main source of labour’s income. It has a significant impact on the livinglives of 
workers. Businesses pay salary accurately to the right people and jobs, creating fairness and promoting the 
ability and working spirit of employees. Salary has a close relationship with employees’ work performance, 
which is a factor tcreating business results. Therefore, salary and working performance are of great 
concern to businesses. The development of a suitable salary policy creates conditions for enterprises to 
retain and attract employees, encourage them to work actively and improve labor productivity. The study 
used data collected from 219 respondents working in enterprises in Bac Ninh province. The results show 
that salary (salary rate, salary payment plan and salary increase policy) has an impact on employee’s 
working performan. Thereby, the author proposes solutions to help enterprises improve the efficiency of 
salary management and improve the working performance of employees.
Keywords: salary, method, salary increase policy, working performance 
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phải lựa chọn phương án chấm dứt hợp đồng lao động, 
làm việc luận phiên, giảm lương, không tăng lương và 
điều chỉnh các phương án trả lương. Những quyết định 
này dẫn đến tâm lý chán nản, người lao động chủ động 
bỏ việc, năng suất và kết quả làm việc suy giảm. Trong 
năm 2020 - 2021, mức tiền lương bình quân của người 
lao động làm việc tăng so với năm 2018 song khi xét 
về mức tiền lương theo nguồn thu lại có sự biến động. 
Mức lương bình quân theo các nguồn thu lại giảm, cụ 
thể: Mức lương theo nguồn thu từ ngành nông nghiệp, 
lâm nghiệp và thủy sản là 224 nghìn đồng/tháng giảm so 
với năm 2018 là 40 nghìn đồng/tháng, ngành phi nông, 
lâm nghiệp và thủy sản là 1.791 nghìn đồng giảm 246 
nghìn đồng/tháng và từ nguồn khác cũng giảm từ 647 
nghìn đồng/tháng xuống còn 511 nghìn đồng/tháng. 
Nhìn chung, mức chênh lệch giữa nhóm thu nhập cao 
nhất với nhóm thu nhập thập nhất đã được rút ngắn 
khoảng cách. Năm 2018, thu nhập của nhóm cao nhất 
gấp 6,93 lần mức thu nhập của nhóm thấp nhất thì năm 
2020 - 2021 còn 4,28 lần. Tình hình dịch Covid-19 đã 
ảnh hưởng rất nhiều đến mức lương của người lao động 
nói chung, đặc biệt khu vực doanh nghiệp nói riêng. 

Đến hết năm 2021, Bắc Ninh có 16 khu công nghiệp 
tập trung được phê duyệt, có 10 khu đã đi vào hoạt 
động; thành lập 31 cụm công nghiệp, 21 cụm đã đi vào 
hoạt động. Các khu, cụm công nghiệp đã thu hút được 
các nhà đầu tư từ các thị trường lớn như EU, Mỹ, Nhật 
Bản, Hàn Quốc đóng góp lớn cho sự phát triển chung 
của tỉnh. Tổng sản phẩm trên địa bàn tỉnh (GRDP) 
theo giá so sánh quý 1/2022 ước đạt 34.451 tỷ đồng, 
tăng 7,63% so với cùng kỳ. Trong đó, khu vực nông, lâm 
nghiệp và thủy sản giảm 1,19% và làm giảm 0,06 điểm 
phần trăm tăng trưởng; công nghiệp và xây dựng tăng 
8,16% và đóng góp 6,21 điểm phần trăm (riêng ngành 
công nghiệp tăng 9,86% và đóng góp 7,17 điểm phần 
trăm); dịch vụ tăng 10,56% và đóng góp 1,78 điểm phần 
trăm; thuế sản phẩm giảm 7,83% và làm giảm 0,31 điểm 
phần trăm tăng trưởng chung. Đây phần nào phản ánh 
kết quả làm việc của người lao động trong toàn tỉnh thời 
gian qua.

Có thể thấy, tiền lương và kết quả làm việc của người 
lao động là hai phạm trù gắn chặt với người lao động, là 
vấn đề không chỉ người lao động, doanh nghiệp mà xã 
hội cũng hết sức quan tâm. Từ lý luận và thực tiễn, tác 
giả thực hiện nghiên cứu “Tác động của tiền lương đến 
kết quả làm việc của người lao động tại một số doanh 
nghiệp trên địa bàn tỉnh Bắc Ninh”. Nghiên cứu nhằm 
củng cố lý thuyết và kiểm chứng về ảnh hưởng của tiền 
lương đến kết quả làm việc của người lao động.  

2. Tổng quan nghiên cứu và khung lý thuyết phân 
tích về ảnh hưởng của tiền lương đến kết quả làm 

việc của người lao động
2.1. Tổng quan nghiên cứu
Theo một số nhà nghiên cứu đã khẳng định tiền 

lương ảnh hưởng đáng kể đến kết quả làm việc của nhân 
viên do họ thỏa mãn được nhu cầu, dẫn đến hài lòng 
với công việc (Ojokuku & Sajuyigbe, 1709; Sajuyigbe 
và nnk., 2013). Khi nghiên cứu tới tác động này có hai 
hướng nghiên cứu chính: hướng thứ nhất nghiên cứu 
ảnh hưởng trực tiếp của tiền lương hay chính mức lương 
đến kết quả làm việc của người lao động, hướng nghiên 
cứu thứ hai với hàm ý rộng hơn của tiền lương bao gồm 
mức lương, chính sách tăng lương, phương án trả lương, 
phúc lợi… Tuy nhiên, hướng thứ hai được các nhà 
nghiên cứu tập trung nhiều hơn vì dường như nó đầy đủ 
hơn với các yếu tố thuộc về tiền lương.

Tiền lương hay cụ thể là mức lương nhận được, chính 
sách tăng lương, tiền thưởng và các khoản phụ cấp có 
tác động trực tiếp và mạnh mẽ đến kết quả làm việc của 
người lao động (Campbell và nnk., 1990). Trong nghiên 
cứu này, các tác giả đã chỉ ra tiền lương không chỉ đơn 
thuần ở mức lương mà người lao động nhận được mà 
còn thể hiện ở nhiều yếu tố mang tính định tính khác 
như chính sách tăng lương hay phương án trả lương có 
ảnh hưởng tích cực đến kết quả làm việc của người lao 
động. Kết quả làm việc trong nghiên cứu này được đo 
lường bằng năng suất lao động. 

Theo David (2008), người lao động nhận được các 
khoản tiền lương từ chính sức lao động của họ bỏ ra. Họ 
dùng khoản tiền lương này để trang trải chi phí cho bản 
thân và gia đình. Khi các khoản tiền lương đó đảm bảo 
được cuộc sống của người lao động thì nó thúc đẩy người 
lao động hoàn thành nhiệm vụ từ đó giúp doanh nghiệp 
đạt được các mục tiêu đặt ra. Nghiên cứu này cũng cho 
ra kết quả tương đồng với nghiên cứu của Umar (2012). 
Cả hai nghiên cứu đều khẳng định kỹ thuật trả lương hay 
chính là phương án trả lương góp phần duy trì và phát 
triển năng lực thực hiện công việc của người lao động 
từ đó nâng cao năng suất lao động cá nhân, qua đó thực 
hiện hóa được sứ mệnh, mục tiêu của doanh nghiệp.

Idrees và cộng sự (2015) chỉ rằng chính sách tăng 
lương hợp lý tạo ra động lực để người lao động hiệu quả 
công việc. Việc xây dựng một chính sách tăng lương tốt 
là điều kiện tiên quyết để thực hiện chính sách tiền lương 
hiệu quả, thúc đẩy cá nhân làm việc nỗ lực hơn. Vì vậy, 
để người lao động có động lực làm việc, nâng cao kết quả 
làm việc, nhà quản lý cần thoàn thiện hơn chính sách 
tăng lương theo hướng hợp lý và khoa học.

Có thể thấy rằng, ở góc độ lý thuyết tiền lương với 
hàm ý rộng như mức lương được nhận, phương án trả 
lương, chính sách tăng lương có tác động trực tiếp đến 
kết quả làm việc của người lao động. Tuy nhiên, các 
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nghiên cứu chủ yếu tập trung ở một số nước phát triển 
với những phương thức quản lý, đặc điểm lao động 
khác cũng như loại hình doanh nghiệp khác nhau. Vì 
vậy, cần nhiều hơn nữa những nghiên cứu nhằm củng 
cố cơ sở lý thuyết và những bằng chứng thực nghiệm 
về ảnh hưởng của tiền lương đến kết quả làm viêc của 
người lao động.

2.2. Khung lý thuyết phân tích về ảnh hưởng của 
tiền lương

Tiền lương
Tiền lương là giá cả sức lao động, được hình thành 

trên cơ sở thỏa thuận giữa chủ sử dụng lao động (hoặc 
đại diện của chủ sử dụng lao động) và người lao động, là 
số tiền mà chủ sử dụng lao động trả cho người lao động 
khi người lao động thực hiện một công việc nhất định 
và phải đảm bảo đúng quy định của pháp luật (Tươi & 
Yến, 2020).

Yến (2018) cho rằng tiền lương trong doanh nghiệp 
là số tiền mà doanh nghiệp trả cho người lao động khi họ 
đã thực hiện công việc trên cơ sở thỏa thuận giữa doanh 
nghiệp và người lao động, đảm bảo đúng quy định của 
pháp luật.

Bài viết này tiếp cận tiền lương của người lao động 
theo quan điểm đánh giá tiền lương thông qua mức 
lương nhận được, phương án trả lương và chính sách 
tăng lương (Nyawa, 2017). 

Mức lương nhận được là khoản tiền mà người lao 
động nhận được từ người sử dụng lao động (doanh 
nghiệp). Đây chính là mức lương cơ bản do hai bên 
thỏa thuận và được ghi trong hợp đồng lao động gắn với 
phương án trả lương.

Phương án trả lương là cách tính trả lương (công 
thức tính lương hoặc các mức lương) cho người lao động 

trong những điều kiện, hoàn cảnh cụ thể nhất định của 
doanh nghiệp tại những thời điểm nhất định.

Chính sách tăng lương là một trong những chính 
sách của doanh nghiệp, trong đó đề cập đến các vấn đề 
như lộ trình tăng lương, khi nào được tăng lương, điều 
kiện tăng lương, mức lương tăng...

Kết quả làm việc
Đến nay vẫn chưa có một khái niệm kết quả làm việc 

nào mang tính phổ quát cho tất cả các lĩnh vực cũng như 
ngành nghề. Tùy vào từng cách tiếp cận, kết quả làm việc 
được định nghĩa khác nhau.

Theo quan điểm truyền thống, kết quả làm việc 
là sự hoàn thành một nhiệm vụ được giao, được đo 
lường dựa trên những tiêu chuẩn đã được thiết lập 
trước như khối lượng sản phẩm đầu ra, chi phí, thời 
gian để từ đó đánh giá mức độ hiệu quả, hiệu suất của 
nhân viên. Khái niệm này chỉ nhấn mạnh đến hệ quả 
mà không quan tâm tới các hành vi dẫn đến hệ quả 
(Murphy, 1989). Tuy nhiên, một số nghiên cứu theo 
quan điểm hiện đại, ủng hộ khái niệm kết quả làm việc 
theo quan điểm hành vi. Các hành vi phù hợp sẽ đem 
lại kết quả công việc cao. 

Vì vậy, các nhà nghiên cứu đã đưa ra rất nhiều chỉ 
tiêu, phương pháp đo lường kết quả làm việc phù hợp 
với từng lĩnh vực, từng công việc và nó thường được kết 
hợp giữa quan điểm truyền thống và hiện đại, nghĩa là 
kết quả làm việc là sự hoàn thành nhiệm vụ được giao 
biểu hiện thông qua các hành vi phù hợp, tự nguyện 
bằng cách vận dụng các kiến thức của cá nhân.

Theo Babin & Boles (1998), kết quả làm việc của 
người lao động được hiểu là năng suất lao động của họ 
so với đồng nghiệp, thể hiện ở một số hành vi và kết quả 
có liên quan đến công việc.

Chính sách tăng lương

Phương án trả lương Kết quả làm việc  
của nhân viên

Mức lương được nhận

Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất

Các giả thuyết nghiên cứu được đưa ra như sau:
Giả thuyết H1: Mức lương nhận được có tác động 

thuận chiều đến kết quả làm việc của người lao động
Giả thuyết H2: Phương án trả lương có tác động 

thuận chiều đến kết quả làm việc của người lao động
Giả thuyết H3: Chính sách tăng lương có tác động 

thuận chiều đến kết quả làm việc của người lao động
3. Mẫu và phương pháp nghiên cứu
3.1. Mẫu và phương pháp chọn mẫu
Nguồn dữ liệu sơ cấp phục vụ phân tích được thu 

thập thông qua phiếu khảo sát. Nghiên cứu thiết kế bảng 
hỏi đóng, các phiếu khảo sát được thiết kế và hỏi trực 
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tuyến trên googledoc. Bảng hỏi gồm 27 câu hỏi trong 
đó phần 1 bao gồm các câu hỏi liên quan đến nhân khẩu 
học và đặc điểm của người tham gia (6 câu hỏi), phần 2 
bao gồm các câu hỏi dưới dạng thang đo Likert 5 bậc với 
1 là hoàn toàn không đồng ý và 5 là hoàn toàn đồng ý 
(21 biến quan sát).

Theo Hair và cộng sự (2006), để sử dụng phương 
pháp phân tích yếu tố khám phá EFA, tỷ lệ mẫu/biến 
quan sát phải đảm bảo tối thiểu 5:1. Nói cách khác, với 
một biến quan sát đòi hỏi ít nhất 5 mẫu. Trong nghiên 
cứu này số lượng biến quan sát là 21, do đó kích thước 
mẫu tối thiểu phải là 105 mẫu. Để đảm bảo tính tin cậy 

của nghiên cứu, 240 phiếu hỏi được phát ra trong tháng 
1 - 3/2022. 235 phiếu hỏi được thu về, sau khi làm sạch 
còn 219 mẫu phiếu hợp lệ, với kích thước mẫu như vậy 
đủ đảm bảo lớn hơn công thức tính mẫu tối thiểu để 
chạy phân tích các yếu tố khám phá EFA.

3.2. Thang đo
Đa số các thang đo trong nghiên cứu đều được phát 

triển dựa trên những nghiên cứu trước. Mỗi biến số 
đều có thang đo cụ thể. Tác giả đã kế thừa và phát triển 
thang đo cho phù hợp với bối cảnh nghiên cứu bằng 
cách tìm hiểu tổng quan tài liệu và thông qua nghiên 
cứu định tính. Thang đo của các biến được trình bày cụ 
thể như sau: 

3.3. Phương pháp nghiên cứu
Nghiên cứu này sử dụng phương pháp nghiên cứu 

hỗn hợp bao gồm cả phương pháp định tính và phương 
pháp định lượng. Ban đầu tác giả thực hiện một chuỗi 
các cuộc phỏng vấn chuyên sâu trong giai đoạn nghiên 

cứu sơ bộ ở một số doanh nghiệp để điều chỉnh thang 
đo các yếu tố trong mô hình. Mặc dù, hầu hết các thang 
đo các khái niệm nghiên cứu đều có ở trong tổng quan 
nghiên cứu lý thuyết song bước này là cần thiết để làm 
cho các thang đo nhân tố hợp lý hơn cho bối cảnh 

Bảng 1. Thang đo và nguồn gốc thang đo các biến
STT Tên biến và mã hóa Thang đo Nguồn gốc thang đo

1 Mức lương nhận được (ML)
ML1 Mức lương anh/chị nhận được cạnh tranh so với các doanh nghiệp cùng 

ngành trên cùng địa bàn
Áp dụng thang đo 
có hiệu chỉnh của 
David (2008), có 

điều chỉnh dựa 
trên nghiên cứu 

định tính

ML2 Doanh nghiệp trả mức lương công bằng đối với mỗi người lao động
ML3 Mức lương nhận được tương xứng với mức độ đóng góp của anh/chị
ML4 Mức lương nhận được đảm bảo được chi phí tối thiểu của anh/chị
ML5 Anh/chị hài lòng với mức lương nhận được 

2 Phương án trả lương (PA)
PA1 Anh/chị hiểu rõ phương án trả lương tại doanh nghiệp Áp dụng thang đo 

có hiệu chỉnh của 
David (2008) và 

kết quả nghiên cứu 
định tính

PA2 Phương án trả lương trong doanh nghiệp phù hợp với công việc anh/
chị đảm nhận

PA3 Phương án trả lương gắn với kết quả làm việc của anh chị
PA4 Phương án trả lương phù hợp với quy định của pháp luật
PA5 Phương án trả lương đánh giá đúng mức độ đóng góp của anh/chị
PA6 Anh/chị hài lòng với phương án trả lương

3 Chính sách tăng lương (CS)
CS1 Anh/chị hiểu rõ chính sách tăng lương của doanh nghiệp Áp dụng thang đo 

có hiệu chỉnh của 
Woods (2020); 
Idrees và nnk. 

(2018) và kết quả 
nghiên cứu định 

tính

CS2 Doanh nghiệp có lộ trình tăng lương rõ ràng
CS3 Chính sách tăng lương của doanh nghiệp đảm bảo đầy đủ quyền lợi cho 

người lao động
CS4 Chính sách tăng lương của doanh nghiệp là công bằng 
CS5 Doanh nghiệp tăng lương dựa trên việc đánh giá thành tích của người 

lao động
CS6 Anh/chị hài lòng với chính sách tăng lương của doanh nghiệp

4 Kết quả làm việc (KQ)
KQ1 Anh/chị thuộc nhóm lao động xuất sắc nhất doanh nghiệp Babin và Boles 

(1998) và kết quả 
nghiên cứu định 

tính

KQ2 Anh/chị hiểu các sản phẩm tốt hơn các đồng nghiệp
KQ3 Anh/chị được khen thưởng nhiều hơn so với đồng nghiệp của mình
KQ4 Anh/chị có năng suất làm việc cao hơn đồng nghiệp của mình

Nguồn: Tác giả tự xây dựng
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nghiên cứu này. Nghiên cứu định lượng sơ bộ được 
thực hiện bằng cuộc phỏng vấn mặt đối mặt với các 
nhà quản trị doanh nghiệp trực tiếp thực thi hoạt động 
quản lý tiền lương nhằm sàng lọc thang đo và biến 
quan sát trong mô hình. Hệ số tin cậy cronbach’s alpha 
và phân tích nhân tố khám phá EFA được sử dụng để 
đánh sơ bộ thang đo.

Độ tin cậy của thang đo được đánh giá bằng phương 
pháp nhất quán nội tại qua hệ số Cronbach’s Alpha. Sử 
dụng phương pháp hệ số tin cậy Cronbach’s Alpha sau 
khi phân tích nhân tố EFA để loại các biến không phù 
hợp vì các biến rác này có thể tạo ra các yếu tố giả (Thọ, 
2013). Hệ số tin cậy Cronbach’s Alpha chỉ cho biết các 
đo lường có liên kết với nhau hay không; nhưng không 
cho biết biến quan sát nào cần bỏ đi và biến quan sát 
nào cần giữ lại. Khi đó, việc tính toán hệ số tương quan 
giữa biến - tổng sẽ giúp loại ra những biến quan sát nào 
không đóng góp nhiều cho sự mô tả của khái niệm cần 
đo (Trọng & Ngọc, 2008).

Các tiêu chí được sử dụng khi thực hiện đánh giá độ 
tin cậy thang đo là:

- Độ lớn của Cronbach Alpha: trong khoảng (0,8 - 
1,0) là rất tốt; từ (0,7 - 0,8) là tốt; và từ 0,6 trở lên là có 
thể sử dụng trong trường hợp khái niệm nghiên cứu là 
mới hoặc là mới trong bối cảnh nghiên cứu (Trọng & 
Ngọc, 2008)

- Loại các biến quan sát có hệ số tương quan biến - 
tổng nhỏ (nhỏ hơn 0,3); tiêu chuẩn chọn thang đo khi 
có độ tin cậy Cronbach alpha lớn hơn 0,7 (Alpha càng 
lớn thì độ tin cậy nhất quán nội tại càng cao) (Nunally 
& Burnstein, 1994).

Phân tích hồi quy là phương pháp thống kê nghiên 
cứu mối liên hệ của một biến (gọi là biến phụ thuộc 
hay biến được giải thích) với một hay nhiều biến khác 
(gọi là biến độc lập hay biến giải thích). 

Phân tích EFA để xác định xem phạm vi, mức độ 
quan hệ giữa các biến quan sát và các nhân tố cơ sở, 
qua đó để thấy được cụ thể hơn các thang đo trên có 
tách thành những nhân tố mới hay rút gọn, giảm bớt đi 
biến quan sát nào hay không. Những tiêu chí sử dụng 

khi chạy phân tích nhân tố khám phá EFA là: Hệ số 
KMO > 0,5, mức ý nghĩa sig < 0,05, phương pháp trích 
principal component với phép xoay là Varimax được 
sử dụng bởi theo Anderson & Gerbing (1988) đây là 
phương pháp phổ biến đối với ngành khoa học hành 
vi. Theo Trọng & Ngọc, 2008, hệ số tải nhân tố factor 
loading là chỉ tiêu để đảm bảo mức ý nghĩa thiết thực 
của EFA. Với kích thước mẫu là 219, tác giả lựa chọn hệ 
số factor loading > = 0,5; điểm dừng khi trích các nhân 
tố có Eigenvalue > 1 được sử dụng. 

Theo Thọ & Trang (2013) nếu sử dụng phép quay 
vuông góc (Varimax với phương pháp thành phần 
chính (principal component)) và trong đó có biến phụ 
thuộc thì các nhóm này không có tương quan nhau 
nghĩa là các biến độc lập và biến phụ thuộc không có 
quan hệ với nhau. Vì vậy, không được đưa biến phụ 
thuộc vào chung với biến độc lập để xử lý EFA cùng 
một lúc khi sử dụng phép quay vuông góc và sử dụng 
giá trị nhân tố do EFA tạo ra.

Phương trình hồi quy 
KQ = β0 + β1.ML + β2. PA + β3.CS + ε
Trong đó:
+ KQ: Biến phụ thuộc (Kết quả làm việc)
+ ML: Mức lương nhận được
+ PA: Phương án trả lương
CS chính sách tăng lương 
(các yếu tố ML, PA, CS đóng vai trò như là biến giải 

thích của mô hình hồi quy)
+ β0: Hệ số chặn (hệ số tự do)
+ β1, β2 và β3: Lần lượt là các trọng số hồi quy tương 

ứng với các biến giải thích của mô hình
+ ε: Sai số ngẫu nhiên
4. Kết quả chính của nghiên cứu
4.1. Kết quả kiểm định độ tin cậy của thang đo
Kết quả xử lý (bảng 2) cho thấy hệ số Cronbach 

alpha của cả 4 nhân tố cao hơn 0,9. Mặt khác, hệ số 
tương quan biến - tổng của tất cả các thang đo đều 
lớn hơn 0,3, do đó tất cả các thang đo trong mô hình 
nghiên cứu đều đảm bảo độ tin cậy và đạt yêu cầu để 
phân tích chuyên sâu tiếp theo.

Bảng 2. Tổng hợp đánh giá độ tin cậy thang đo
Thang đo Số biến quan 

sát
Hệ số 

Cronbach alpha
Hệ số tương quan biến 

-tổng thấp nhất
Kết luận 

ML: Mức lượng nhận được 5 0,943 0,813 Đạt yêu cầu

PA: Phương án trả lương 6 0,929 0,758 Đạt yêu cầu

CS: Chính sách tăng lương 6 0,944 0,806 Đạt yêu cầu

KQ: Kết quả làm việc 4 0,936 0,834 Đạt yêu cầu
Nguồn: Kết quả xứ lý SPSS 20.0 của tác giả
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Bảng 4. Hệ số KMO và kiểm định Bartlett

Kaiser – Meyer - Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,900

Bartlett’s Test of Sphericity
Approx. Chi - Square 3252,554

Df 136
Sig. 0,000

Nguồn: Kết quả xử lý SPSS 20.0 của tác giả

4.2. Kết quả phân tích nhân tố khám phá EFA

Bảng 3. Kết quả chạy EFA: Ma trận thành phần xoay
Biến quan 

sát
Nhân tố

1 2 3
PA2 0,830
PA5 0,820
PA3 0,802
PA1 0,778
PA6 0,771
PA4 0,766
CS3 0,878
CS4 0,858
CS1 0,794
CS2 0,790
CS5 0,772
CS6 0,711
ML2 0,862
ML1 0,810
ML4 0,806
ML3 0,806
ML5 0,802

Eigenvalue 1,690
Percentage of Variance Explained 

 (% phương sai trích)
76,755

Nguồn: Kết quả xử lý SPSS 20.0 của tác giả
Kết quả chạy EFA cho thấy ma trận thành phần xoay 

đã ổn định, từ 17 biến quan sát còn lại đã nhóm lại thành 
ba thành phần chính lần lượt như sau: 

Thành phần chính 1: bao gồm 6 biến quan sát là 
PA2, PA5, PA3, PA1, PA6 và PA4, thành phần này 

được đặt tên là Phương án trả lương và được kí hiệu là 
F1_PA 

Thành phần chính 2: bao gồm 6 biến quan sát là CS3, 
CS4, CS1, CS2, CS5 và CS6, thành phần này được đặt 
tên là Chính sách tăng lương và được ký hiệu là F2_CS

Thành phần chính 3: bao gồm 5 biến quan sát đó là 
ML2, ML1, ML4, ML3 và ML5, thành phần này được 
đặt tên là Mức lương nhận được và kí hiệu là ML

Phương pháp được áp dụng phổ biến để xác định các 
thành phần chính (nhân tố) là dựa vào các giá trị riêng 
và % biến thiên của biến được giải thích bởi các thành 
phần chính hay dựa vào biểu đồ Scree plot. 3 thành phần 
chính này có tổng phương sai được giải thích là 76,755 
% > 50% và giá trị riêng Eigenvalue = 1,690 > 1 (giá trị 
riêng của thành phần chính càng có giá trị lớn thì càng 
giải thích được nhiều sự biến thiên của dữ liệu ban đầu). 
Số lượng các thành phần chính được giữ lại căn cứ vào 
giá trị Initial Eigenvalues > 1. 

Những con số này chỉ ra rằng việc sử dụng phương 
pháp EFA là phù hợp, các quan sát đã tạo ra 3 nhân tố 
chính. Tất cả các biến quan sát được phân tích nhân tố 
sử dụng phép xoay Varimax với điểm cắt 0,5.

Tiêu chuẩn kiểm định Kaisser = Meyer - Olkin 
(KMO): Sử dụng nhằm so sánh giữa hệ số tương quan 
của 2 biến Xi và Xj với hệ số tương quan riêng phần của 
2 biến này. KMO có giá trị lớn hơn 0,5 thì việc áp dụng 
phương pháp thành phần chính (PCA) mới có ý nghĩa, 
cụ thể là: 0,6 > KMO ≥ 0,5 (có thể sử dụng nhưng hiệu 
quả kém), 0,7 > KMO ≥ 0,6 (chấp nhận được), 0,8 > 
KMO ≥ 0,7 (bình thường), 0,9 > KMO ≥ 0,8 (tương đối 
phù hợp), KMO ≥ 0,9 (rất phù hợp).

Kết quả bảng trên cho thấy giá trị KMO = 0,900 
thuộc khoảng từ 0,9 trở lên à Điều này cho thấy 
rằng việc áp dụng phương pháp thành phần chính 
là rất phù hợp.

Tiêu chuẩn kiểm định Barlett: Dùng để xem xét 
ma trận tương quan có phải là ma trận đơn vị không. 
Trường hợp ma trận tương quan là ma trận đơn vị 
thì hệ số tương quan giữa biến Xi và biến Xj bằng 
không hay không tồn tại mối liên hệ tương quan 
giữa các biến nên không áp dụng được phương 
pháp thành phần chính. Kết quả từ bảng trên cho 

thấy kiểm định Barlett có mức ý nghĩa Sig = 0,000 
< 0,05 à Ma trận tương quan không phải là ma trận 
đơn vị và có thể áp dụng phương pháp phân tích 
thành phần chính cho nghiên cứu này.

4.3. Kết quả hồi quy và kiểm định giả thuyết 
nghiên cứu

Sau khi phân tích nhân tố, phân tích tương quan, có 
03 biến độc lập và 01 biến phụ thuộc được đưa vào kiểm 
định mô hình. Phân tích hồi quy sẽ xác định câu trả lời 
cho câu hỏi nghiên cứu đặt ra ban đầu, đồng thời xem 
xét mô hình được thiết lập có đạt yêu cầu hay không. 
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Bảng 5. Kết quả ước lượng mô hình hồi quy tuyến tính
Mô hình
(Model)

Hệ số hồi quy
(Unstandardized Coefficients)

Hệ số ảnh hưởng
(Standardized Coefficients)

Thống kê Mức ý nghĩa
Sig.

B Sai số chuẩn
Std. Error

Beta

1

(Constant) 0,096 0,146 0,655 0,513

F1_PA 0,307 0,051 0,296 5,980 0,000

F2_CS 0,370 0,049 0,361 7,510 0,000

F3_ML 0,311 0,044 0,336 7,016 0,000

Nguồn: Kết quả xứ lý SPSS 20.0 của tác giả
Kết quả phân tích hồi quy tuyến tính cho thấy: giá 

trị ở cột Sig của các yếu tố đều thấp hơn 0,05 (tương 
ứng với khoảng tin cậy 95%). Như vậy, kết quả từ bảng 
ước lượng mô hình hồi quy đa biến đã cho thấy cả 3 yếu 
tố đều ảnh hưởng có ý nghĩa thống kê là phương án trả 
lương, chính sách tăng lương và mức lương nhận được 
điều này có nghĩa là cả 03 yếu tố ban đầu mà tác giả đã đề 
xuất đều có ý nghĩa thống kê (với độ tin cậy 95%) trong 
mô hình nghiên cứu. Như vậy, cả 3 giả thuyết ban đầu 
đều được chấp nhận. 

Mô hình hồi quy đánh giá sự tác động của các nhân 
tố tới kết quả làm việc của người lao động được viết lại 
như sau:

KQ = 0,096 + 0,307*F1_PA + 0,370*F2_CS + 
0,311*F3_ML 

Kết quả phân tích mô hình hồi quy tuyến tính bội 
chỉ ra cả 3 yếu tố đều có tác động cùng chiều và tích cực 
đến kết quả làm việc của người lao động. Như vậy, cả 3 
giả thuyết nghiên cứu đặt ra đều được chấp nhận, cụ thể 
đó là:

Giả thuyết H1: Mức lương nhận được có ảnh hưởng 
cùng chiều đến sự thỏa mãn của người lao động ở độ tin 
cậy 95% (β1 = 0,311 > 0, Sig. = 0,000 < 0,05). Nói cách 
khác, nếu mức lương nhận được tăng lên 1 điểm đơn vị 
thì kết quả làm việc cũng sẽ tăng lên tương ứng 0,311 
điểm đơn vị, trong điều kiện các nhân tố khác không 
thay đổi.

Giả thuyết H2: Phương án trả lương có ảnh hưởng 
cùng chiều đến kết quả làm việc của người lao động ở 
độ tin cậy 95% (β2 = 0,307 > 0, Sig. = 0,000 < 0,05). Nói 
cách khác, nếu phương án trả lương tăng lên 1 điểm đơn 
vị thì kết quả làm việc cũng sẽ tăng lên tương ứng 0,307 
điểm đơn vị, trong điều kiện các nhân tố khác không 
thay đổi.

Giả thuyết H3: Chính sách tăng lương có ảnh hưởng 
tích cực và cùng chiều đến kết quả làm việc ở độ tin cậy 
95% (β3 = 0,370 > 0, Sig. = 0,000 < 0,05). Nói cách khác, 
nếu chính sách tăng lương của doanh nghiệp tăng lên 1 
điểm đơn vị thì kết quả làm việc cũng sẽ tăng lên tương 
ứng 0,370 điểm đơn vị, trong điều kiện các nhân tố khác 
không thay đổi.

Mức độ ảnh hưởng của từng yếu tố này đến kết quả 
làm việc của người lao động không giống nhau và cường 
độ tác động khác nhau. Cụ thể, trong số ba yếu tố này 
thì chính sách tăng lương của doanh nghiệp có tác động 
mạnh nhất với hệ số ảnh hưởng (đã chuẩn hóa) đạt 
0,361, tiếp theo là yếu tố mức lương nhận được với hệ 
số ảnh hưởng là 0,336 và cuối cùng nhân tố ảnh hưởng 
yếu nhất đó là phương án trả lương với hệ số hồi quy đã 
chuẩn hóa chỉ đạt 0,296.

5. Một số giải pháp nâng cao hiệu quả trả lương và 
kết quả làm việc của người lao động

Trên cơ sở phân tích tác động của các yếu tố tiền 
lương đến kết quả làm việc của người lao động, tác giả 
xin đề xuất một số giải pháp nâng cao hiệu quả trả lương 
và kết quả làm việc của người lao động nhằm thu hút, giữ 
chân và kích thích người lao động làm việc, gắn bó với 
doanh nghiệp hơn.

Thứ nhất, các doanh nghiệp nên đưa ra mức lương 
hợp lý, phù hợp với từng vị trí công việc, năng lực và hiệu 
quả làm việc của người lao động. Do mỗi công việc trong 
doanh nghiệp có những yêu cầu khác nhau, trách nhiệm 
khác nhau, điều kiện làm việc cũng khác nhau… Điều 
này đòi hỏi các doanh nghiệp phải phân tích, so sánh 
các công việc trong nội bộ doanh nghiệp thông qua hoạt 
động đánh giá giá trị công việc.

Thứ hai, doanh nghiệp áp dụng phương án trả lương 
3Ps. 

- Trả lương theo vị trí công việc (P1 - Pay for 
Position): Trả lương theo P1 thì mỗi công việc sẽ có 
một mức lương tương ứng theo giá trị công việc, tạo ra sự 
tương quan về tiếng lương giữa các công việc khác nhau 
trong doanh nghiệp. Công việc phức tạp, đòi hỏi nhiều 
kỹ năng, điều kiện làm việc khó khăn… có mức lương 
cao hơn và ngược lại. Để tiến hành trả lương theo P1, 
doanh nghiệp cần xây dựng hệ thống chức danh công 
việc hợp lý và so sánh mức tiền lương của doanh nghiệp 
với mức tiền lương trên thị trường. 

- Trả lương theo cá nhân người lao động (P2 - Pay 
for Person): Trả lương theo P2 là trả lương dựa trên khả 
năng, kiến thức, kỹ năng cũng như tiềm năng của cá nhân 
cũng như tính linh hoạt nhạy bén của cá nhân người lao 
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động trong việc thực hiện nhiệm vụ. Trên cơ sở đánh 
giá năng lực của người lao động sẽ xếp lương tương ứng 
với công việc người lao động được giao. Vì vậy, để trả 
lương theo P2 hiệu quả doanh nghiệp cần xây dựng bộ 
khung năng lực làm căn cứ đánh giá năng lực của người 
lao động. Khi xếp lương cần giải thích cơ chế tăng lương 
theo sự tiến bộ và mức độ đáp ứng yêu cầu công việc của 
doanh nghiệp; gắn tiền lương với lộ trình công danh, cấp 
độ năng lực.

- Trả lương theo kết quả thực hiện công việc (P3 - 
Pay for Performance): Trả lương theo P3 là trả lương 
theo mức độ hoàn thành công việc của người lao động 
và hiệu quả sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp. Để 
đạt được hiệu quả cao, doanh nghiệp cần xây dựng hệ 
thống đánh giá hiệu quả làm việc chính xác, hợp lý, phản 
ánh đúng mức độ đóng góp của người lao động vào kết 
quả cuối cùng của cá nhân và tập thể.

Việc kết hợp 3 phương án trả lương trong doanh 
nghiệp mang lại hiệu quả cho công tác trả lương. Tuy 
nhiên, tùy tình hình thực tế của doanh nghiệp có thể lựa 
chọn từng phương án hoặc hỗn hợp các phương án với 
nhau nhằm tăng tính hiệu quả trả lương.

Thứ ba, các doanh nghiệp cần coi chính sách tăng 
lương là một phần quan trọng của chính sách tiền lương. 
Nó là đòn bẩy động lực làm việc của với người lao động. 

Nếu chính sách tăng lương khoa học, hợp lý sẽ phát 
huy được hiệu quả của chính sách tiền lương. Trong 
chính sách tiền lương, doanh nghiệp có thể áp dụng các 
chương trình tăng lương phù hợp với thang bảng lương 
của doanh nghiệp, cụ thể:

- Doanh nghiệp có thể áp dụng thang bảng lương quy 
định số lượng và giá trị các bậc lương cụ thể cho tất cả các 
chức danh trong ngạch lương. Thang bảng lương này là 
dễ quản lý, dễ dàng xác định trước hệ số lương, mức tăng 
lương của từng người lao động và quỹ lương hệ số của 
tổ chức người lao động và quỹ lương hệ số của tổ chức.

 - Doanh nghiệp áp dụng thang bảng lương không 
quy định số lượng và giá trị bậc lương. Việc tăng lương 
cho người lao động khi áp dụng thang bảng lương này 
phụ thuộc vào quyết định của cán bộ quản lý, có thẩm 
quyền. Vì vậy, doanh nghiệp cần có người quản lý uy 
tín, đánh giá được năng lực và hiệu quả làm việc của cấp 
dưới, đồng thời phải công tâm trong việc ra quyết định 
tăng lương.

- Doanh nghiệp áp dụng thang bảng lương theo từng 
chức danh công việc: Thang bảng lương này là dễ quản 
lý, dễ dàng xác định trước hệ số lương, mức tăng lương 
của từng chức danh công việc và quỹ lương của tổ chức. 
Tuy nhiên, để áp dụng hiệu quả, doanh nghiệp cần gắn 
việc tăng lương với kết quả làm việc của người lao động.
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