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1. Giới thiệu 

Môi trường kinh doanh cạnh tranh toàn cầu đã đặt
ra những thách thức buộc các tổ chức phải không
ngừng tìm cách đổi mới trong mọi hoạt động của
mình (Andriopoulos, 2001). Lin và Liu (2012) đã
tổng kết, sự đổi mới là một yếu tố quan trọng đem
lại lợi thế cạnh tranh bền vững mà các tổ chức có thể
sử dụng để đối phó với môi trường kinh doanh đang
thay đổi nhanh chóng. Vậy, các tổ chức thực hiện
đổi mới bắt đầu từ đâu? Amabile và cộng sự (1996),
Williams (2004) đã khẳng định rằng, tất cả những
sự đổi mới đều xuất phát từ những ý tưởng sáng tạo
của nhân viên. Và do vậy, kích thích năng lực sáng
tạo của nhân viên là một trong những nhân tố quyết
định đem lại sự thành công của mọi tổ chức (Wal-
ton, 2003). Chính vì thế, sáng tạo được đánh giá là
chủ đề quan trọng trong các nghiên cứu về quản trị
(Shalley và cộng sự, 2004) và đã được nhiều nghiên

cứu trên thế giới thực hiện như: nghiên cứu của
Tierney và cộng sự (1999); Eder và Sawyer (2008);
Houghton và Diliello (2009),… Tuy nhiên, ở Việt
Nam, cho đến thời điểm hiện tại, các nghiên cứu về
chủ đề này còn rất hạn chế. Trong đó, các nghiên
cứu khám phá và đo lường các yếu tố ảnh hưởng
đến sự sáng tạo của nhân viên dường như vẫn còn là
khoảng trống. 

Trong lĩnh vực ngân hàng, quan sát thực tế, kết
hợp thảo luận với các nhà quản lý tại các ngân hàng
cho thấy, do đặc thù công việc bị ràng buộc bởi
nhiều quy định của Nhà nước và nội bộ ngân hàng
nên nhân viên thường phải tuân thủ các quy trình,
quy định đã được xây dựng sẵn đến mức dường như
chưa phát huy được sự chủ động, sáng tạo của nhân
viên trong quá trình thực hiện công việc. Thêm vào
đó, các chính sách kích thích sự chủ động đổi mới,
sáng tạo trong các ngân hàng cũng chưa được áp
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dụng phổ biến và quyết liệt. Chính vì thế, một bộ
phận lớn nhân viên còn thụ động trong công việc,
chỉ làm đúng trách nhiệm được giao và chỉ thực hiện
thay đổi khi có yêu cầu từ cấp trên. Hệ quả là nhân
viên chưa có nhiều đột phá trong công việc và do đó
đã ảnh hưởng không nhỏ đến hiệu quả kinh doanh
của các ngân hàng. Vì thế, mục tiêu của nghiên cứu
này nhằm khám phá và đo lường các yếu tố ảnh
hưởng đến sự sáng tạo của nhân viên trong các ngân
hàng ở Việt Nam, đặt cơ sở khoa học cho việc hoạch
định chính sách, chiến lược kích thích nhân viên chủ
động sáng tạo trong công việc.

2. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu

Theo Amabile (1996), sự sáng tạo là việc tạo ra
những ý tưởng mới (phải khác biệt so với những cái
đã có trước đó), hữu ích, phù hợp với mục tiêu và có
giá trị trong một lĩnh vực nào đó; sự sáng tạo chịu
ảnh hưởng của cả yếu tố cá nhân và yếu tố môi
trường. Theo Olham và Cummings (1996), một ý
tưởng, sản phẩm hay tiến trình sáng tạo phải thỏa
mãn hai điều kiện: (1) nó là mới mẻ và độc đáo; (2)
nó có liên quan và hữu ích cho một tổ chức nào đó.
Còn theo Kreitner và Kinicki (2004), sự sáng tạo là
quá trình sử dụng trí tưởng tượng và kỹ năng để phát
triển một ý tưởng, sản phẩm, quá trình mới hoặc độc
đáo.

Theo Woodman và cộng sự (1993), sự sáng tạo
của nhân viên trong tổ chức là việc tạo ra những sản
phẩm, dịch vụ, thủ tục, hay quá trình mới, hữu ích
và có giá trị bởi các cá nhân làm việc với nhau trong
một hệ thống xã hội phức tạp. Shalley và cộng sự
(2004) cho rằng, sự sáng tạo của nhân viên trong tổ
chức là sự phát triển những ý tưởng về sản phẩm,
ứng dụng, dịch vụ hay quá trình mà nó: (1) mới mẻ
(mang tính độc đáo hơn so với những ý tưởng hiện
tại) và (2) hữu ích trong hiện tại, hoặc tiềm năng
(mang lại giá trị trực tiếp hoặc gián tiếp cho tổ chức,
trong ngắn hạn cũng như dài hạn) (Amabile, 1996,
1997, 1998; Olham và Cummings, 1996; Gouthier
và Rhein, 2011).

Lý thuyết về sự sáng tạo của Amabile (2012) cho
rằng, có 3 nhóm yếu tố chính ảnh hưởng đến sự
sáng tạo của nhân viên là: chuyên môn, kỹ năng
sáng tạo và động lực trong công việc. Lý thuyết này
đã được nhiều tác giả vận dụng nghiên cứu theo các
hướng khác nhau. Trong đó, nghiên cứu của Eder và
Sawyer (2008) cho rằng, các yếu tố ảnh hưởng đến
sự sáng tạo của nhân viên bao gồm: (1) động lực nội

tại; (2) tự chủ trong công việc; (3) thấu hiểu mục
tiêu và quy trình công việc; (4) phong cách tư duy
sáng tạo và (5) tự chủ trong sáng tạo. Tierney và
cộng sự (1999) xác định, đó là: (1) phong cách tư
duy sáng tạo; (2) động lực nội tại; (3) sự trao đổi
giữa người lãnh đạo và nhân viên. Còn theo
Houghton và Diliello (2009) đó là: (1) sự hỗ trợ của
tổ chức và (2) sự tự chủ trong sáng tạo. 

Kết quả thảo luận nhóm tập trung cho thấy, các
yếu tố ảnh hưởng đến sự sáng tạo của nhân viên
theo mô hình của Tierney và cộng sự (1999), Eder
và Sawyer (2008), Houghton và Diliello (2009) là
khá phù hợp với bối cảnh và điều kiện kinh doanh
tại các ngân hàng ở Việt Nam hiện nay. Tuy nhiên,
một mô hình phối hợp gồm các thành phần được
chọn ra từ các mô hình này là cần thiết. Trên cơ sở
đó, kế thừa các mô hình nghiên cứu của Tierney và
cộng sự (1999), Eder và Sawyer (2008), Houghton
và Diliello (2009), tác giả đề xuất mô hình các yếu
tố ảnh hưởng đến sự sáng tạo của nhân viên bao
gồm: (1) động lực nội tại; (2) tự chủ trong công
việc; (3) tự chủ trong sáng tạo; (4) phong cách tư
duy sáng tạo; (5) sự hỗ trợ của tổ chức. Trong đó:

Động lực nội tại: là việc một người bị thúc đẩy
bởi sự đam mê, yêu thích và mong muốn thực hiện
những công việc tư duy và giải quyết vấn đề một
cách sáng tạo (Amabile, 1996, 1997; Ryan và Deci,
2000; Quigley và Tymon Jr., 2006; Dysvik và
Kuvass, 2009); là sự thúc đẩy bởi mong muốn thực
hiện công việc một cách tốt nhất và nhận được sự
hãnh diện cá nhân từ việc làm đó (Leat và El-kot,
2009); là mức độ thích thú về một loại hoạt động
của nhân viên mà họ tham gia là vì lợi ích của chính
các hoạt động đó (Oldham và Cummings, 1996).
Nhân viên có động lực bên trong thúc đẩy sẽ trở nên
thích thú hơn với việc sáng tạo và điều này làm gia
tăng năng lực sáng tạo của họ (Shalley và cộng sự,
2004). Động lực nội tại được xem như là yếu tố cơ
bản cho sự sáng tạo ở cấp độ cá nhân (DiLiello và
Houghton, 2006). Suh và Shin (2008), Coelho và
cộng sự (2011) đã chứng minh động lực nội tại có
tác động cùng chiều đến sự sáng tạo của nhân viên.
Do vậy, giả thuyết H1 được đề nghị như sau:

H1: Động lực nội tại có ảnh hưởng cùng chiều
đến sự sáng tạo của nhân viên.

Tự chủ trong công việc: là quá trình mà một cá
nhân nhận thức được khả năng của mình để thực
hiện một công việc nào đó; là nhân tố tạo nên cảm
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xúc, cách suy nghĩ và thúc đẩy bản thân hành động
(Fitzgerald và Schutte, 2009). Theo Eder (2007), tự
chủ trong công việc là sự tự tin và ý thức về kiến
thức và trình độ chuyên môn của bản thân trong
công việc. Còn theo Tierney và Farmer (2002), tự
chủ trong công việc là niềm tin của một người vào
khả năng của mình có thể thực hiện tốt một công
việc nào đó dựa trên những kiến thức, kỹ năng và
kinh nghiệm về lĩnh vực đó. Do vậy, tự chủ trong
công việc có ảnh hưởng đến mức độ cá nhân thích
thú với các hoạt động sáng tạo, làm nảy sinh các ý
tưởng sáng tạo và duy trì mức độ sáng tạo nhất định
trong các công việc mà họ thực hiện. Tierney và
Farmer (2002), Eder và Sawyer (2008) đều thống
nhất cho rằng, tự chủ trong công việc có ảnh hưởng
cùng chiều đến sự sáng tạo của nhân viên. Vì vậy,
giả thuyết H2 được đề nghị như sau:

H2: Tự chủ trong công việc có ảnh hưởng cùng
chiều đến sự sáng tạo của nhân viên.

Tự chủ trong sáng tạo: là niềm tin của cá nhân về
khả năng tạo ra các kết quả sáng tạo trong công việc,
đó là sự đánh giá chủ quan của cá nhân về tiềm năng
sáng tạo của mình (Tierney và Farmer, 2002). Theo
Eder (2007), tự chủ trong sáng tạo sẽ dẫn dắt cá
nhân cảm thấy tự tin hơn khi đối diện với những rủi
ro trong quá trình sáng tạo và cố gắng tìm ra cách
thức mới tốt hơn để hoàn thành công việc. Khi một
nhân viên có tự chủ trong sáng tạo cao thì người đó
sẽ cảm nhận được các cơ hội để áp dụng sự sáng tạo
của mình vào công việc và tạo thành các hành vi
sáng tạo (Houghton và Diliello, 2009). Nghiên cứu
của Tierney và Farmer (2002, 2004), Houghton và

Diliello (2009) đã kiểm định là có mối quan hệ tích
cực giữa tự chủ trong sáng tạo và sự sáng tạo của
nhân viên. Do vậy, giả thuyết H3 được đề nghị như
sau:

H3: Tự chủ trong sáng tạo có ảnh hưởng cùng
chiều đến sự sáng tạo của nhân viên.

Phong cách tư duy sáng tạo: là khuynh hướng và
cách thức của cá nhân về việc nhận thức và giải
quyết vấn đề một cách sáng tạo (Tierney và cộng sự,
1999; Eder, 2007). Theo Eder (2007), những người
có tư duy sáng tạo sẽ thích suy nghĩ vượt lên cái
truyền thống và đưa ra những ý tưởng mới. Nhiều
nghiên cứu đã chỉ ra sự tác động của phong cách tư
duy sáng tạo đến sự sáng tạo của nhân viên và mức
độ sáng tạo của người có tư duy đổi mới thì cao hơn
những người chỉ có tư duy thích ứng (Shalley và
cộng sự, 2004; Castiglione, 2008). Các nghiên cứu
của Tierney và cộng sự (1999), Eder và Sawyer
(2008) đã chứng minh có mối quan hệ dương giữa
phong cách tư duy sáng tạo và sự sáng tạo của nhân
viên. Do đó, giả thuyết H4 được đề nghị như sau:

H4: Phong cách tư duy sáng tạo có ảnh hưởng
cùng chiều đến sự sáng tạo của nhân viên.

Sự hỗ trợ của tổ chức: là cảm nhận của nhân viên
về sự khích lệ, tôn trọng, công nhận, tưởng thưởng
và tạo điều kiện của tổ chức đối với sự sáng tạo của
họ (Zhou và George, 2001; Houghton và DiLiello,
2009). Kết quả kiểm định của Madjar và cộng sự
(2002), Houghton và DiLiello (2009) cho thấy có
mối quan hệ tích cực giữa sự hỗ trợ của tổ chức và
sự sáng tạo của nhân viên. Vì vậy, giả thuyết H5
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được đề nghị như sau:

H5: Sự hỗ trợ của tổ chức có ảnh hưởng cùng
chiều đến sự sáng tạo của nhân viên.

3. Phương pháp nghiên cứu

Nghiên cứu sử dụng chủ yếu các phương pháp:

- Phương pháp nghiên cứu định tính được thực
hiện bằng kỹ thuật thảo luận nhóm tập trung với hai
nhóm (gồm 09 nhân viên và một nhóm gồm 07 nhà
quản trị đang làm việc ở các ngân hàng tại TP.
HCM). Tác giả xây dựng một dàn bài nhằm điều
chỉnh, bổ sung các yếu tố ảnh hưởng đến sự sáng tạo

của nhân viên trong tổ chức. Đồng thời, tác giả cũng

phát triển một thang đo Likert 5 bậc (từ 1÷5; 1 là

hoàn toàn phản đối, 5 là hoàn toàn đồng ý) và thang

đo sự sáng tạo của nhân viên gồm 31 biến quan sát

(bảng 1).

- Phương pháp nghiên cứu định lượng nhằm kiểm

định mô hình và các giả thuyết nghiên cứu bằng

phân tích hồi quy tuyến tính bội. Tuy nhiên, trước

khi phân tích hồi quy bội, tác giả thực hiện đánh giá

độ tin cậy và giá trị (giá trị hội tụ và phân biệt) của

các thang đo bằng hệ số Cronbach’s alpha và phân

(Nguồn: Kết quả khảo sát của tác giả)
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tích nhân tố khám phá (EFA).

Dữ liệu nghiên cứu được thu thập bằng bản câu
hỏi phỏng vấn, theo phương pháp chọn mẫu thuận
tiện các nhân viên đang làm việc tại 03 loại hình
ngân hàng (nhà nước; tư nhân; liên doanh và nước
ngoài tại TP. HCM). Các thông tin về mẫu nghiên
cứu được trình bày trong bảng 2.

4. Kết quả nghiên cứu 

Kết quả nghiên cứu định tính khẳng định 05 yếu
tố được đề xuất trong mô hình lý thuyết (hình 1) là
các yếu tố chính ảnh hưởng đến sự sáng tạo của
nhân viên trong các ngân hàng ở Việt Nam, đồng
thời hiệu chỉnh các chỉ báo thang đo gốc phù hợp
với môi trường ngân hàng tại Việt Nam.

Kết quả Cronbach’s alpha cho thấy các thang đo
đều đạt độ tin cậy (bảng 3).

Kết quả EFA thang đo các yếu tố ảnh hưởng đến
sự sáng tạo và thang đo sự sáng tạo của nhân viên
bằng phương pháp trích Principal Components với
phép xoay Varimax cho thấy (bảng 4).

- Thang đo các yếu tố ảnh hưởng đến sự sáng tạo
của nhân viên có chỉ số KMO = 0,901 với mức ý
nghĩa sig = 0,000; đồng thời 23 biến quan sát còn lại
(sau khi loại 2 biến: DLNT5 và TCCV5, do hệ số tải
nhân tố không đạt tiêu chuẩn > 0,4) được trích vào

05 nhân tố tại Eigenvalue 1,481 với phương sai trích
là 75,337% và đều có hệ số tải nhân tố > 0,5 (bé
nhất là 0,677).

- Thang đo sự sáng tạo của nhân viên có chỉ số
KMO = 0,826 và Sig. = 0,000, đồng thời 06 biến
quan sát của thang đo này được trích vào cùng 01
nhân tố tại Eigenvalue 4,268 với phương sai trích là
71,140% và đều có hệ số tải nhân tố > 0,5 (bé nhất
là 0,752).

Như vậy, thang đo các yếu tố ảnh hưởng đến sự
sáng tạo và thang đo sự sáng tạo của nhân viên đạt
yêu cầu cho các bước phân tích hồi qui tiếp theo.

Kết quả kiểm tra hệ số tương quan hạng
Spearman cho thấy, tương quan giữa các yếu tố ảnh
hưởng đến sự sáng tạo của nhân viên với nhau giao
động từ 0,187 – 0,516; tương quan giữa các yếu tố
này với biến sự sáng tạo trong công việc của nhân
viên dao động từ 0,542 – 0,611. Điều này chứng tỏ
rằng ít có khả năng xảy ra hiện tượng đa cộng tuyến,
đồng thời chứng tỏ các yếu tố đề xuất trong mô hình
lý thuyết có nhiều khả năng giải thích sự sáng tạo
của nhân viên. 

Kết quả phân tích hồi qui cho thấy: R2 = 0,585;
R2 điều chỉnh = 0,578; giá trị kiểm định F = 90,733
và có ý nghĩa thống kê (Sig = 0,000). Chứng tỏ, mô

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của tác giả)

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của tác giả)

Bảng 4: Kết quả EEA thang đo các thành phần
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hình hồi quy được dự đoán phù hợp với dữ liệu
nghiên cứu và giải thích được 57,8% biến thiên của
sự sáng tạo của nhân viên. 

Cũng theo kết quả phân tích hồi qui, các giá trị B
và Beta đều dương, đồng thời các giá trị kiểm định
t đều có ý nghĩa thống kê (bảng 5). Chứng tỏ các giả
thuyết H1, H2, H3, H4, H5 đều được chấp nhận.

Kết quả kiểm tra các vi phạm giả định của mô
hình hồi qui (có liên hệ tuyến tính giữa các biến độc
lập và biến phụ thuộc; phương sai của sai số không
đổi; phần dư có phân phối chuẩn và không có tương
quan giữa chúng; không có hiện tượng đa cộng
tuyến) cho thấy các giả định này đều không vi
phạm. Vì thế, mô hình hồi qui và các giả thuyết
nghiên cứu (H1, H2, H3, H4, H5) được kiểm định
trên đây được chấp nhận và phương trình hồi quy
biểu thị các yếu tố ảnh hưởng đến sự sáng tạo của
nhân viên được xác định như sau:

STNV = 0,676 + 0,152*DLNT + 0,133*TCCV
+ 0,130*TCST + 0,210*PCTD + 0,175*HTTC

Như vậy, kết quả của nghiên cứu này cũng tương
đồng với các nghiên cứu của Tierney và cộng sự
(1999), Eder và Sawyer (2008), Houghton và Diliel-
lo (2009). Đó là phong cách tư duy sáng tạo, sự hỗ
trợ của tổ chức, động lực nội tại, tự chủ trong sáng
tạo và tự chủ trong công việc là những yếu tố ảnh
hưởng đến sự sáng tạo của nhân viên. Tuy nhiên, kết
quả thống kê giá trị trung bình của các yếu tố này
chỉ được nhân viên đánh giá ở mức trên trung bình,
thấp nhất là yếu tố động lực nội tại - mean = 3,114;
cao nhất là yếu tố tự chủ trong công việc - mean =
3,681 (bảng 6). Chứng tỏ, nhân viên cảm nhận về
các yếu tố ảnh hưởng đến sự sáng tạo của họ chưa
cao và chưa tương thích với kỳ vọng của họ.

Thảo luận kết quả nghiên cứu này với các thành
viên đã tham gia nghiên cứu định tính, các ý kiến
đều thống nhất cho rằng kết quả nghiên cứu này là
hoàn toàn phù hợp với thực tiễn diễn ra ở các ngân
hàng tại TP. HCM hiện nay, vì các lý do:

- Khác với những năm trước đây, đội ngũ nhân
viên trong các ngân hàng hiện nay đa số có tuổi đời

Bảng 5: Các thông số thống kê của mô hình hồi qui

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của tác giả)

Bảng 6: So sánh mức độ quan trọng và giá trị trung bình các yếu tố ảnh hưởng đến sự sáng tạo
của nhân viên trong tổ chức

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của tác giả)
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khá trẻ và trình độ chuyên môn khá cao (theo mẫu
nghiên cứu, độ tuổi dưới 40 chiếm tới 85,5%; trình
độ từ đại học trở lên là 77,7%). Đây chính là điều
kiện cần, là tiền đề của sự sáng tạo. Tuy nhiên, do
thâm niên công tác chưa nhiều và những bất cập
trong giáo dục – đào tạo nặng về lý thuyết trong các
nhà trường hiện nay, nên khó khăn trong hoạt động
sáng tạo của bộ phận nhân viên này là họ thiếu
phương pháp tư duy và trải nghiệm thực tế về sáng
tạo. Vì thế, đối với nhân viên phong cách tư duy
sáng tạo là nhân tố quan trọng nhất ảnh hưởng đến
sự sáng tạo của họ trong công việc. 

- Ngoài yếu tố cá nhân nhân viên, sự sáng tạo còn
phụ thuộc vào môi trường làm việc để tư duy sáng
tạo được nảy nở, hình thành và phát triển. Hơn nữa,
để có được sản phẩm sáng tạo, nhân viên phải hao
tốn nhiều chi phí, thời gian, công sức, thậm chí phải
chấp nhận rủi ro trong quá trình sản sinh sáng tạo.
Vì thế, bên cạnh phong cách tư duy sáng tạo, sự hỗ
trợ của tổ chức (khích lệ, tưởng thưởng, cung cấp
nguồn lực cần thiết...) là nhân tố quan trọng hàng
đầu ảnh hưởng đến sự sáng tạo của nhân viên trong
công việc. 

- Hiện tại, trong hệ thống ngân hàng phương thức
quản trị theo kiểu hành chính vẫn còn nặng nề. Mặt
khác, như đã đề cập trên đây (mục 1. Giới thiệu), sự
hỗ trợ từ phía các ngân hàng trong việc kích thích sự
chủ động đổi mới, sáng tạo chưa được áp dụng phổ
biến và thực sự hấp dẫn nhân viên. Vì thế, chúng đã
ảnh hưởng tiêu cực đến việc đánh giá các yếu tố ảnh
hưởng đến sự sáng tạo của nhân viên.

5. Kết luận và một số hàm ý 

Tổng kết các nghiên cứu về các yếu tố ảnh hưởng
đến sự sáng tạo của nhân viên, tác giả đề xuất mô
hình các yếu tố ảnh hưởng đến sự sáng tạo của nhân
viên bao gồm: (1) động lực nội tại; (2) tự chủ trong
công việc; (3) tự chủ trong sáng tạo; (4) phong cách
tư duy sáng tạo và (5) sự hỗ trợ của tổ chức.

Kết quả phân tích hồi qui mẫu nghiên cứu từ 358
nhân viên đang làm việc tại các ngân hàng cho thấy,
05 yếu tố trên đây đều ảnh hưởng tích cực đến sự
sáng tạo của nhân viên và được sắp xếp theo mức độ
quan trọng giảm dần như sau: (1) phong cách tư duy
sáng tạo (Beta = 0,272); (2) sự hỗ trợ của tổ chức
(Beta = 0,264); (3) động lực nội tại (Beta = 0,202);
(4) tự chủ trong sáng tạo (Beta = 0,189) và (5) tự
chủ trong công việc (Beta = 0,176). Tuy nhiên, trên

thực tế nhân viên đánh giá các yếu tố ảnh hưởng đến
sự sáng tạo của họ chỉ ở mức trên trung bình chưa
tương thích với kỳ vọng của họ. Do vậy, từ kết quả
nghiên cứu này, tác giả rút ra một số hàm ý với các
nhà quản trị tại các ngân hàng như sau:

Thứ nhất, tạo lập môi trường thuận lợi, trong đó
bảo đảm các điều kiện và nguồn lực cần thiết (tài
chính, sự ủng hộ của cấp trên, đồng nghiệp, tưởng
thưởng,...) để kích thích nhân viên gia tăng năng lực
và hoạt động sáng tạo trong công việc (Amabile và
cộng sự, 1996).

Thứ hai, tăng cường đầu tư và nâng cao chất
lượng công tác đào tạo, huấn luyện các kỹ năng tư
duy sáng tạo, làm chủ bản thân hay hoạt động trải
nghiệm thực tế về sáng tạo cho nhân viên nhằm giúp
họ trở nên tự tin hơn vào khả năng sáng tạo của bản
thân (Zhou và Shalley, 2003). 

Thứ ba, hoàn thiện mô hình thực hành quản trị
nguồn nhân lực trong các ngân hàng theo hướng
thiết kế, bố trí công việc thú vị và thách thức sự sáng
tạo của nhân viên; mở rộng giới hạn trao quyền tự
giải quyết công việc cho nhân viên; lấy sáng tạo làm
tiêu chí quan trọng đánh giá nhân viên; đồng thời
kiện toàn chính sách đãi ngộ, thăng tiến gắn liền với
việc kích thích hoạt động sáng tạo trong công việc
của nhân viên. 

Thứ tư, hình thành hệ thống tiếp nhận và trân
trọng các ý tưởng sáng tạo, các sáng kiến cải tiến
trong công việc của nhân viên. Trên cơ sở đó sàng
lọc, đánh giá, ghi nhận và phản hồi kết quả đánh giá
các ý tưởng sáng tạo cho nhân viên; đồng thời vinh
danh, tưởng thưởng và nhân rộng các nhân viên điển
hình về sáng tạo trong công việc.

Cuối cùng, nghiên cứu chỉ kiểm định với mẫu
gồm 358 nhân viên đang làm việc tại các ngân hàng
đại diện cho hệ thống các ngân hàng tại TP. HCM
bằng phương pháp lấy mẫu thuận tiện; đồng thời độ
phù hợp của mô hình lý thuyết chính thức bằng
57,8%. Vì thế, tính đại diện của mẫu nghiên cứu và
tính tổng quát hóa của kết quả nghiên cứu chưa cao.
Nhằm khắc phục hạn chế này, những nghiên cứu
tiếp theo cần chọn mẫu có kích thước lớn hơn; của
nhiều lĩnh vực, ngành nghề; tại nhiều tỉnh thành
trong cả nước và cải tiến phương pháp chọn mẫu.r
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Factors affecting employee’s creativity in the banks in Vietnam

Abstract: 

This research aims at measuring the factors affecting the employee’s creativity in the banks in Vietnam.
Survey data were collected from358 employees working at banks in Ho Chi Minh city. The research model
was developed based on literature review (Tierney et al., 1999; Eder and Sawyer, 2008, and Houghton and
Diliello, 2009). The reliability and validity of the scales were tested by Cronbach’s alpha coefficient and
exploratory factor analysis (EFA). The results of multiple regression analysis showed the five factors in
descending order which affected the employee’s creativity: creative cognitive style, organizational support
for creativity, intrinsic motivation, creative self-efficacy and job self-efficacy. Based on the research find-
ings, some implications are drawn to encourage the employee’s creativity at work.
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