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TÓM TẮT:

Nghiên cứu này nhằm phân tích hệ thông đánh giá kết quả thực hiện của nhân viên 
Vietinbank Bình Dương, bằng việc khảo sát 60 nhân viên tại Chi nhánh. Phương pháp phân tích 
thống kê, đổì chiếu so sánh được sử dụng. Kết quả cho thấy, mặc dù đã có nhiều tiến bộ, vẫn 
còn một số’ vân đề trong hệ thông đánh giá kết quả thực hiện của nhân viên Vietinbank Bình 
Dương. Từ đó, nghiên cứu đề xuất mức độ ưu tiên giải quyết các vân đề còn tồn tại và các giải 
pháp đến Ban lãnh đạo nhằm hoàn thiện công tác đánh giá kết quả thực hiện công việc của 
nhân viên Vietinbank Bình Dương.

Từ khóa: Hệ thống đánh giá, kết quả thực hiện công việc, nhân viên, Vietinbank Bình Dương.

1. Tổng quan lý thuyết
1.1. Tổng quan về quản trị nguồn nhân lực
Quản trị nguồn nhân lực là một hệ thống các 

triết lý, chính sách và hoạt động chức năng về 
thu hút, đào tạo - phát triển và duy trì con người 
của một tổ chức nhằm đạt được kết quả tối ưu 
cho cả tổ chức lẫn nhân viên. Có thể chia các 
hoạt động quản trị nguồn nhân lực theo 3 nhóm 
chức năng chủ yếu: (1) Nhóm chức năng thu hút 
nguồn nhân lực, (2) Nhóm chức năng đào tạo 
và phát triển nguồn nhân lực, (3) Nhóm 
chức năng duy trì nguồn nhân lực (Trần Kim 
Dung, 2015).

1.2. Tổng quan về đánh giá kết quả thực hiện 
công việc của nhăn viên

Kết quả thực hiện công việc của cá nhân cán 
bộ nhân viên là khối lượng công việc được hoàn 

thành tương ứng với chất lượng công việc và thời 
gian thực hiện cụ thể. Theo Nguyễn Ngọc Quân 
và Nguyễn Vân Điềm (2012), đánh giá kết quả 
thực hiện công việc của nhân viên là sự đánh giá 
có hệ thông và chính thức về tình hình thực hiện 
công việc của người lao động trong quan hệ so 
sánh với các tiêu chuẩn được xây dựng và thảo 
luận về sự đánh giá đối với người lao động.

Kondrasuk et al. (2008) cho rằng, đánh giá kết 
quả thực hiện công việc có hai mục đích chính: Sự 
tiến triển của nhân viên và quản trị nhân sự hiệu 
quả. Theo Thomas & Bretz (1994), đánh giá kết 
quả thực hiện công việc có thể mang lại lợi nhuận 
cho tổ chức. Theo nghiên cứu của George et al. 
(2012), các yếu tố ảnh hưởng đến hệ thống đánh 
giá kết quả thực hiện công việc của nhân viên như 
trong Hình 1.
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Hình ỉ: Hệ thống đánh giá kết quả thực hiện công việc Performance Indicator 
(KPI), (9) Phương 
pháp phân tích định 
lượng (phân phối trọng 
số) (Trần Kim Dung, 
2015; Hà Nam Khánh 
Giao và ctg., 2020).

2. Thực trạng 
hoạt động đánh giá 
kết quả thực hiện 
công việc của nhân 
viên Vietinbank Bình 
Dương

2.1. Khái quát về 
Vietinbank chi nhánh 
Bình Dương

Vietinbank chi

Để đánh giá có hiệu quả, hệ thống đánh giá 
kết quả thực hiện công việc phải đáp ứng các 
yêu cầu sau: (1) Tính phù hợp, (2) Tính nhạy 
cảm, (3) Tính tin cậy, (4) Tính được chấp nhận, 
(5) Tính thực tiễn. Khi tiến hành đánh giá thực 
hiện công việc chúng ta cần tránh: (1) Lỗi thiên 
vị, (2) Lỗi thiên kiến, (3) Lỗi xu hướng trung 
bình, (4) Lỗi thái cực, (5) Lỗi do ảnh hưởng của 
sự kiện gần nhất (Nguyễn Ngọc Quân và 
Nguyễn Vân Điềm, 2012).

Theo Carrell et al. (1995) tiến trình thực hiện 
đánh giá kết quả công việc theo trình tự sau: (1) 
Xác định các tiêu chí cơ bản cần đánh giá, (2) Lựa 
chọn phương pháp đánh giá thích hợp, (3) Xác 
định người đánh giá và huân luyện kỹ năng đánh 
giá thực hiện công việc, (4) Thông báo cho nhân 
viên về nội dung, phạm vi đánh giá thực hiện 
đánh giá kết quả đã thực hiện và xác định mục 
tiêu mới cho nhân viên.

Các phương pháp đánh giá kết quả thực hiện 
công việc của nhân viên: (1) Phương pháp xếp 
hạng luân phiên, (2) Phương pháp so sánh cặp, (3) 
Phương pháp bảng điểm, (4) Phương pháp lưu giữ, 
(5) Phương pháp quan sát hành vi, (6) Phương pháp 
quản trị theo mục tiêu, (7) Phương pháp Thẻ Ghi 
điểm cân bằng - Balanced Scorecard (BSC), (8) 
Phương pháp Chỉ số điều hành chính - Key 

nhánh Bình Dương 
được thành lập từ 

tháng 4 năm 1991, tọa lạc tại số' 330 Đại lộ Bình 
Dương, phường Phú Hòa, thành phố’ Thủ Dầu 
Một, tỉnh Bình Dương. Vietinbank Bình Dương 
được xếp loại chi nhánh 13 năm liền đạt danh 
hiệu hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ. Riêng trong 
năm 2019 chi nhánh được đánh giá hoàn thành 
đặc biệt xuất sắc nhiệm vụ, vinh dự nhận được 
Huân chương Lao động hạng Ba năm 2020. Tình 
hình nhân sự của Vetinbank Bình Dương thể hiện 
trong Bảng 1.

Bảng 1. Tình hình nhân sự 
Vietinbank Bình Dương

NĂM NAM NỮ TỔNG

2015 44 53 97

2016 47 61 108

2017 49 69 118

2018 51 80 131

2019 51 85 136

Nguồn: Vietinbank Bình Dương
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Hiện nay, quy trình đánh giá của Vietinbank 
Bình Dương gồm 5 bước:

Bước 1: Nhân viên tự điền thông tin công việc 
của bản thân theo mẫu đánh giá công việc của 
Ngân hàng.

Bước 2: Quản lý trực tiếp tiến hành đánh giá, 
xếp loại và cho điểm.

Bước 3: Ban giám đốc đánh giá lại dựa trên 
kêt quả mà quản lý trực tiếp đánh giá.

Bước 4: Tùy theo câp bậc nhân viên sẽ có 
quản lý câp trên xác nhận kết quả đánh giá và 
đưa ra kết quả cuối cùng.

Bước 5: Thông báo kết quả đánh giá cho nhân 
viên.

Công tác đánh giá nhân viên được các trưởng 
phòng ban thực hiện định kỳ 3 tháng một lần để 
làm căn cứ tính lương và thưởng cho thành tích 
của nhân viên.

Nguyên tắc xây dựng KPI cho nhân viên: 
Ngân hàng Vietinbank Việt Nam giao chỉ tiêu 
cho từng chi nhánh theo năng lực. Ban Giám đốc 
và cấp quản lý họp thông nhất và giao chỉ tiêu 
cho từng nhân viên. Dựa vào chỉ tiêu được giao 
và kêt hỢp với bảng mô tả công việc sẽ đưa ra 
tiêu chí đánh giá kết quả thực hiện công việc. 
Xác định các tiêu chí đánh giá kết quả thực hiện 
công việc như trong Bảng 2.

Bảng 2. Các tiêu chí đánh giá kết quả thực hiện công việc của nhân viên

Chỉ sốđánh giá chính (KPIs) Trọng số (%)

I. Yếu tốtài chính (F)

1. Tổng dư nợ

1.1. Dư nợ cho vay khách hàng cá nhân

1.2. Dư nợ cho vay DN siêu vi mô

2. Dư nợ bình quân kỳ

3. Số dư vốn huy động

3.3. Tiền gửi KHDN

3.4. Tiền gửi KHCN

3.5. Tiền gửi khác

4. Nguồn vốn bình quân kỳ

5. Thu phí d/ch vụ

5.6. Thu phí từ dich vụ thẻ

5.7. Thu phí từ tín dụng và các dich vụ khác

5.8. Doanh thu bảo hiểm

5.9. Doanh thu bảo hiểm Bảo Ngân

5.10. Doanh thu bảo hiểm AVIVA

6. Doanh sốkiều hõi

7. Doanh số thanh toán thẻ

8. Tỷ lệ nợ xấu

9. Thu hổi nợ XLRR
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Chỉ số đánh giá chính (KPIs) Trọng số (%)

II. Yếu tố khách hàng (C)

1. Điểm từ khảo sát bên ngoài để thăm dò mức độ hài lòng của khách hàng

2. SỐ lượng khách hàng hiện hữu

2.1. Sô' lượng khách hàng tiền gửi

2.2. Số lượng khách hàng tiền vay

3. SỐ lượng sản phẩm, dich vụ tăng thêm

3.3. Thẻ ATM

3.4. Thẻ tín dụng quốc tế

3.5. POS

3.6. Sản phẩm dịch vụ ngân hàng điện tử

III. Yếu tốquy trình (0)

1. Tuân thủ thời gian cho kết quả

1.1. Tuân thủ thời gian thẩm đinh khách hàng mới

1.2. Tuân thủ thời gian chuyển hạn mức

1.3. Tuân thủ thời gian hoàn thành các công việc có tính chất đinh kỳ,

1.4. Tuân thủ thời gian đi thực tê' kiểm tra sử dụng vốn vay

1.5. Tuân thủ thời gian thu thập, phân tích thông tin khách hàng (có thẩm đinh nhưng chưa 

hoặc không cho vay được)

1.6. Tuân thủ thời gian triển khai dự án KPI

2. Tuân thù các luật, quy trình, quy đinh, chính sách hiện hành của Nhà nước và Vietinbank

3. Tính chính xác trong tác nghiệp

IV. Yếu tố con người (P)

1. Phỗi hợp trong xử lý

2. Đào tạo và phát triển cán bộ

2.1. Tự đào tạo (Đúng kê' hoạch và đầy đủ các buổi đào tạo)

2.2. Tự đào tạo (Kết quả và thái độ đào tạo)

3. Ý thức chấp hành nội quy lao động và văn hóa VTB

TỔNG ĐIỂM 100

Nguồn, Vietinbank Bình Dương

2.2. Thực trạng hoạt động đánh giá kết quả 
thực hiện công việc nhân viên

Nhóm tác giả đã tiến hành khảo sát nhân viên 
Vietinbank Bình Dương, kết quả cho thấy gần 
80% nhân viên cho ý kiến tốt về tiêu chuẩn đánh 
giá công việc, tuy vậy, khoảng 70% cho rằng tiêu 

chí đánh giá kết quả thực hiện không rõ ràng, 
mang cảm tính đánh giá nhiều hơn.

về người đánh giá và huấn luyện kỹ năng 
đánh giá

Hiện nay, tại chi nhánh, hoạt động huấn luyện 
đào tạo về kỹ năng đánh giá công việc cho cán bộ 
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quản lý đánh giá chưa được tổ chức thực hiện và 
chú trọng. Từ đó, 89% nhân viên cho rằng cán bộ 
quản lý chưa được đào tạo về kỹ năng đánh giá 
nhân viên; sau mỗi kỳ đánh giá, thường xuất hiện 
tình trạng căng thẳng giữa các nhân viên trong chi 
nhánh do việc đánh giá giữa các lãnh đạo không 
công bằng. Hiện tại, việc đánh giá nhân viên của 
lãnh đạo thường phạm phải một số’ sai lầm, như: 
(1) Lỗi thiên kiến: nhiều lãnh đạo thường đánh giá 
nhân viên chỉ nhìn dưới một số’ góc độ nổi trội của 
nhân viên đó, như: khả năng trình bày lưu loát, 
thuyết phục về công việc mình đang thực hiện, khả 
năng ngoại ngữ tốt khi giao tiếp với khách hàng 
và Ban giám đốc mặc dù hiệu quả làm việc không 
cao, (2) Lỗi bình quân chủ nghĩa: có 84% nhân 
viên cho rằng “cán bộ quản lý thấy tội nghiệp cấp 
dưới vì nếu đánh giá tháp sẽ bị giảm lương”, tạo 
nên tính bình quân chủ nghĩa, tâm lý không công 
bằng giữa các nhân viên. Kết quả khảo sát cũng 
cho thấy có đến 82% nhân viên cho rằng “cán bộ 
đánh giá có tâm lý dĩ hòa vi quý, ngại phê bình 
cấp dưới”, có đến 79% nhân viên cho rằng “cán 
bộ quản lý chưa có đủ uy tín và năng lực cần thiết 
trong đánh giá nhân viên”, (3) Lỗi thiển cận: 63% 
nhân viên cho rằng “cán bộ quản lý không có đủ 
thời gian định kỳ để thực hiện việc đánh giá”, 
thường căn cứ vào phần lớn những hành vi xử lý 
công việc gần đây là tốt hay xấu, có gây ra những 
hậu quả gì nghiêm trọng hay không?

Văn hóa trong đánh giá kết quả thực hiện 
công việc

Kết quả khảo sát cho thây, 32% nhân viên 
không quan tâm đến hệ thống đánh giá hiện nay, 
chứng tỏ nhân viên vẫn còn thờ ơ với việc đánh 
giá kết quả thực hiện công việc của chính bản thân 
họ. Một khi hoạt động này chưa nhận được sự quan 
tâm đúng mực của Ban lãnh đạo các cấp, cũng như 
của nhân viên, sẽ ảnh hưởng rất lớn đến tình hình 
hoạt động chung của chi nhánh. Bên cạnh đó, hơn 
22% nhân viên cho rằng “nhìn chung, họ không 
hài lòng với hoạt động đánh giá kết quả công 
việc”, dẫn đến kết quả nghỉ việc, “nhảy việc” của 
nhân viên trong thời gian gần đây.

Công cụ sử dụng trong đánh giả kết quả thực 
hiện công việc

Có 71% nhân viên đồng ý rằng, hiện nay, ngân 

hàng chưa thật sự có công cụ hỗ trợ cho việc đánh 
giá nhân viên. Mặc dù thực tế ngân hàng đã cài đặt 
được phần mềm dùng riêng cho nhân viên 
Vietinbank, nhưng ở giai đoạn hiện nay, việc sử 
dụng phần mềm chỉ giúp ích được bộ phận nhân sự 
trong các công việc như: quản lý thông tin nhân 
viên, đãng ký và phê duyệt các yêu cầu nghỉ phép, 
làm thêm ngoài giờ, hay việc đào tạo cho nhân viên, 
việc gửi đơn xin trình bày các lý do, đơn thôi việc,...

Cơ cấu tổ chức và cách thức phân công 
giao việc

Từng nhân viên có bảng mô tả công việc riêng, 
nhưng theo mẫu chung nhất của Vietinbank Việt 
Nam. Tại Vietinbank Bình Dương, mỗi nhân viên 
đều kiêm nhiệm nhiều công việc khác nhau, ví dụ 
nhân viên ngồi tại quầy giao dịch thì phải làm 
những công việc như thực hiện giao dịch tiền mặt 
cho khách hàng (rút tiền mặt, nộp tiền mặt, mở 
tài khoản, đóng tài khoản, đăng ký Internet Bank­
ing, dịch vụ SMS,...), giao dịch chuyển khoản 
trong nước, chuyển khoản thanh toán nước ngoài 
(phương thức T/T), phát hành thẻ ATM, làm sổ 
phụ cho khách hàng, sắp xếp chứng từ cuối ngày, 
hằng tháng phải làm báo cáo về một số hoạt động 
kiểm toán... Vậy nên, bảng mô tả công việc chỉ 
là để làm cho đúng theo mẫu của quy trình ISO, 
hoàn toàn không phù hợp thực tế với của mỗi 
nhân viên, như vậy thì việc xây dựng tiêu chí KPI 
sẽ dựa trên nguyên tắc nào?

Theo kết quả khảo sát, 69% nhân viên cho 
rằng “cơ cấu tổ chức và cách thức phân công giao 
việc không phù hợp, khó thực hiện đánh giá ”, Do 
ngân hàng đang thiếu nhân viên mà bộ phận nhân 
sự tuyển dụng không kịp thời gian, nên một nhân 
viên phải làm rất nhiều việc, các chỉ tiêu đặt ra 
nhằm đánh giá công việc cũng không rõ ràng.

2.3. Các vấn đề cần hoàn thiện trong đánh giá
Kết quả khảo sát được nhóm tác giả tổng hợp 

lại theo mức độ quan trọng và mức độ nghiêm 
trọng của các vấn đề.

Nhóm yếu tô' rất quan trọng và rất nghiêm 
trọng

Ql: Tiêu chuẩn đánh giá không rõ ràng, mang 
cảm tính

Q8: Cán bộ quản lý chưa được đào tạo về kỹ 
năng đánh giá

372 SỐ23-Tháng 9/2020



TÀI CHÍNH-NGÂN HÀNG-BẢO HIỂM

Q19: Nhìn chung, chưa có công cụ đánh giá 
nhân sự tốt

Nhóm yếu tố quan trọng và nghiêm trọng
Q9: Cán bộ quản lý chưa có đủ uy tín và năng 

lực cần thiết trong đánh giá đối với cấp dưới
Q11: Tâm lý dĩ hòa vi quý, cán bộ quản lý cả 

nề, ngại phê bình câp dưới
Q12: Cán bộ quản lý thấy tội nghiệp cấp dưới 

vì nếu đánh giá thấp sẽ bị trừ lương
Q16: Cơ câu tổ chức, phân công giao việc 

không phù hợp, khó thực hiện đánh giá
Q22: Nhìn chung anh/ chị không quan tâm đến 

hệ thống đánh giá kết quả công việc trong công ty 
hiện nay.

3. Giải pháp hoàn thiện công tác đánh giá 
két quá thực hiện công việc của nhân viên tại 
Vietinbank Bình Dương

Một là, nhận định đúng tầm quan trọng về việc 
đánh giá kết quả thực hiện cho cấp lãnh đạo và 
cho nhân viên

Ban lãnh đạo Ngân hàng cần tổ chức một cuộc 
họp cho toàn thể nhân viên chi nhánh để nhận 
định lại tầm quan trọng của công tác đánh giá kết 
quả thực hiện công việc hiện nay. Trong đó, yêu 
cầu tất cả các nhân viên phải thực hiện nghiêm 
túc cuộc khảo sát để định vị được mức độ nhận 
thức tầm quan trọng về công tác đánh giá nhân 
viên hiện nay đang ở đâu; trình bày và phân tích 
về tầm quan trọng của công tác đánh giá kết quả 
thực hiện công việc. Từ đó, xây dựng và công bô 
chính thức các hình thức chế tài sẽ được áp dụng 
cho toàn thể nhân viên nếu có vi phạm xảy ra. 
Cũng cần triển khai học tập phương pháp đánh giá 
KPI hoàn thiện. Trong suốt quá trình thực hiện, 
cần đặt tầm quan trọng của nhân viên trong quá 
trình đánh giá là trên hết.

Hai là, xác định các tiêu chí đánh giá rõ ràng, 
thông qua việc phân tích công việc và phân chia 
công việc phù hợp

Cần phân tích công việc nhằm cung câ'p các 
thông tin về những yêu cầu, đặc điểm của công 
việc, từ đó xây dựng Bản mô tả công việc và bản 
tiêu chuẩn công việc, để đưa ra các tiêu chí đánh 
giá kết quả thực hiện công việc chính xác và giao 
chỉ tiêu hợp lý. Ban giám đốc nên lập một đội hỗ 
trợ công tác đánh giá KPI, đội này bao gồm cán 

bộ quản lý các phòng ban và một số’ nhân viên 
từ phòng hành chính. Quy trình nên cụ thể: (1) 
Bước 1: Xác định bộ phận/người xây dựng KPIs, 
(2) Bước 2: Xác định các KRA (Keys Result 
Area) của bộ phận (các chức năng/nhiệm vụ của 
Phòng), (3) Bước 3: Xác định vị trí chức danh và 
các trách nhiệm chính của vị trí chức danh, (4) 
Bước 4: Xác định các chỉ số KPIs, (5) Bước 5: 
Xác định mức độ điểm số’ cho các kết quả đạt 
được, (6) Bưổc 6: Liên hệ giữa kết quả đánh giá 
KPIs và lương, thưởng.

Ban lãnh đạo cần xem xét việc giao chỉ tiêu 
KPIs có đúng đối tượng và phạm vi công việc thực 
hiện của nhân viên, trưổc khi đưa các tiêu chí 
đánh giá phù hợp. Vietinbank Bình Dương có 
chính sách luân chuyển nhân viên thường xuyên 
với mục đích nâng cao khả năng thực hiện công 
việc của nhân viên, nhưng cũng có thể là con dao 
hai lưỡi có ảnh hưởng rất lớn đến nguồn nhân lực, 
nhất là khi phân bố công việc chưa đúng người, 
chưa đúng việc. Vì vậy, ban lãnh đạo cần xem xét 
kỹ lưỡng trước khi đưa ra quyết định luân chuyển 
công việc và áp dụng KPIs nào trong đánh giá 
công việc chính của nhân viên thực hiện.

Ba là, đào tạo cho lãnh đạo và cán bộ quản lý 
về các kỹ năng đánh giá kêt quả công việc

Ban lãnh đạo Ngân hàng cần phải đầu tư thích 
hợp vào việc tăng cường bồi dưỡng, đào tạo các 
kỹ năng mềm cho cán bộ quản lý đánh giá, như: 
kỹ năng giao tiếp, kỹ năng phân tích nguyên nhân 
không hoàn thành công việc, kỹ năng giải quyết 
vấn đề, kỹ năng tạo động lực làm việc cho nhân 
viên,... Ngoài ra, mở các khóa học bồi dưỡng, 
cung câ'p cho các cán bộ, lãnh đạo Vietinbank các 
kỹ năng đánh giá hiệu quả công việc, lợi ích của 
việc đánh giá hiệu quả công việc, xây dựng quy 
trình hệ thông đánh giá, triển khai hệ thông đánh 
giá hiệu quả công việc, kỹ năng trao đổi với nhân 
viên về kết quả đánh giá hiệu quả công việc,... 
Các kênh đào tạo có thể cân nhắc lựa chọn bao 
gồm: (1) Tổ chức khóa học dành riêng cho cán bộ 
quản lý đánh giá, sau đó mời các chuyên gia nhân 
sự trong lĩnh vực đánh giá về để họ có thể giảng 
dạy, chia sẻ những kiến thức bổ ích, cũng như kinh 
nghiệm đánh giá, (2) Học tập từ kênh nội bộ trong 
Ngân hàng, từ các bộ phận quản lý, ban lãnh đạo 
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cấp cao hơn, (3) Truyền động lực và tạo động lực 
cho cán bộ quản lý tự mình nâng cao khả năng 
cũng như tự trau dồi các kinh nghiệm đánh giá 
nhân viên thông qua sách báo, mạng internet,...

Bốn là, xây dựng công cụ hỗ trợ đánh giá kết 
quả thực hiện công việc.

Hiện tại, Vietinbank Bình Dương đã có phần 
mềm tích hỢp về thông tin nhân sự của toàn hệ 
thông nhưng cũng chưa hỗ trợ nhiều trong việc 
đánh giá nhân viên. Qua đó, nên phát triển tính 
năng theo dõi công việc nhằm tổng hợp kết quả 
thực hiện công việc của nhân viên theo chỉ tiêu 
KPI đã đề ra. Như vậy, khi nhân viên thực hiện 
được chỉ tiêu thì hệ thông sẽ tự động cập nhật. 
Đồng thời, cán bộ quản lý trực tiếp hay Ban lãnh 
đạo có thể nhìn thây được tình hình thực hiện công 
việc hiện nay của nhân viên đang trong tình trạng 
như thê nào; từ đó, có thể dùng chức năng đánh 
giá trực tiếp trên hệ thông ngay tại thời điểm nhân 
viên xảy ra những sự cố hay có thành tích đặc biệt.

Năm là, kết hợp phỏng vấn đánh giá, tăng 
cường thu hút sự quan tâm của nhân viên trong 
hoạt động đánh giá công việc.

Hiện tại Ngân hàng Vietinbank Bình Dương 
đang áp dụng phương pháp đánh giá kết quả thực 
hiện công việc theo KPI. Nhưng phương pháp 
đánh giá này chưa thật sự phuf hợp hoàn toàn với 
mô hình hoạt động của ngân hàng. Nhóm tác giả 
đề xuất thêm một phương pháp đánh giá kết quả 

công việc của nhân viên: phương thức phỏng vấn 
đánh giá. Như vậy, trong việc đánh giá nhân viên, 
Vietinbank Bình Dương sẽ kết hợp đánh giá bằng 
2 phương pháp. Phương pháp phỏng vân đánh giá 
sẽ tăng mức độ tương tác của nhân viên tham gia 
vào quá trình đánh giá. Đồng thời, kết quả đánh 
giá cuối cùng cũng sẽ thể hiện được sự công bằng, 
chính xác, minh bạch cho nhân viên.

4. Kết luận và đề xuất các hướng nghiên cứu 
tiếp theo

Bài nghiên cứu đã thực hiện phân tích thực 
trạng và phân tích hệ thống đánh giá kết quả thực 
hiện của nhân viên Vietinbank Bình Dương, bằng 
việc khảo sát 60 nhân viên tại Chi nhánh. Phương 
pháp phân tích thông kê, đô'i chiếu so sánh được 
sử dụng. Kết quả cho thây, mặc dù đã có nhiều 
tiên bộ, vẫn còn một số vấn đề trong hệ thống 
đánh giá kết quả thực hiện của nhân viên Viet- 
inbank Bình Dương. Một số' giải pháp được đề 
xuât đến Ban lãnh đạo nhằm hoàn thiện công tác 
đánh giá kêt quả thực hiện công việc của nhân 
viên Vietinbank Bình Dương.

Do sử dụng công cụ thông kê so sánh, bài viết 
chưa hẳn đã đi sâu vào các tồn tại của hệ thông 
đánh giá kêt quả thực hiện của nhân viên 
Vietinbank Bình Dương, đặc biệt, trong điều kiện 
hệ thông nhân sự và hệ thông KPIs chưa ổn định. 
Như vậy, đây cũng chính là hướng mỏ cho các 
nghiên cứu tiếp theo về cùng chủ đềa
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ABSTRACT:
This study is to analyze the performance evaluation system which are used for employees 
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