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Tóm�tắt:�Nguồn�nhân�lực�được�coi�là�tài�sản�quan�trọng�của�một�tổ�chức,�trong�đó�
nhân�viên�phải�có�năng�lực�theo�từng�lĩnh�vực�và�được�truyền�cảm�hứng�để�đạt�hiệu�quả�hoạt�

động�tốt�tại�nơi�làm�việc.�Nghiên�cứu�này�nhằm�chỉ�ra�mức�độ�mà�các�yếu�tố�bên�ngoài�công�

việc�và�các�yếu�tố�nội�tại�ảnh�hưởng�như�thế�nào�đến�động�lực�làm�việc�của�nhân�viên.�Với�dữ�

liệu�thu�thập�từ�218�nhân�viên�của�Công�ty�Vinalines�Logistic�Việt�Nam�thông�qua�bảng�hỏi�có�

cấu�trúc,�nghiên�cứu�áp�dụng�phương�pháp�định�lượng,�sử�dụng�phân�tích�nhân�tố�khám�phá�

và�mô�hình�hồi�quy�để�xác�định�các�yếu�tố�ảnh�hưởng�đến�động�lực�của�người�lao�động.�Kết�

quả�nghiên�cứu�cho�thấy�3�yếu�tố�nội�tại�(cơ�hội�phát�triển;�bản�chất�công�việc�và�trách�nhiệm�

cá�nhân)�có�ảnh�hưởng�lớn�hơn�đến�động�lực�làm�việc�của�nhân�viên�so�với�2�yếu�tố�bên�ngoài�

(thu�nhập;�điều�kiện�làm�việc),�trong�đó�cơ�hội�phát�triển�là�yếu�tố�có�ảnh�hưởng�lớn�nhất.

Từ�khóa:�ảnh�hưởng,�động�lực�làm�việc,�nhân�viên,�yếu�tố�nội�tại,�yếu�tố�bên�ngoài�

Abstract:�Human�resources�are�considered�as�the�important�asset�of�an�organization,�

where�employees�need�to�be�competent�in�their�areas�of�expertise�and�be�inspired�to�have�a�

good�performance�in�the�workplace.�This�article�aims�to�show�the�extent�to�which�extrinsic�

and� intrinsic� factors�e�ect�on� the�employee’s�motivation� to�work.�With� the�collected�data�

from�218�employees�of�Vinalines�Logistic�Company�in�Vietnam�by�a�structured�questionnaire�

with��ve�points�Likert�scale,�the�study�applied�quantitative�methods,�using�the�Exploratory�

Factor�Analysis�(EFA)�and�regression�model�to�determine�the�factors�that�in�uence�on�the�

force� behind� of� the�workers.� Research� results� showed� that� 3� intrinsic� factors� (promotion�

opportunities;� nature� of� work� and� personal� responsibility)� had� a� greater� in�uence� on�

employees’�work�motivation�than�2�extrinsic�factors�(incomes;�working�conditions),�among�

which�promotion�opportunities�are�the�most�in�uential�one.�

Keywords:�in�uence,�work�motivation,�employees,�intrinsic�factors,�extrinsic�factors
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I.�Đặt�vấn�đề

Động�lực�của�người�lao�động�là�một�

trong�những�yếu�tố�chính�có�thể�giúp�người�

sử�dụng�lao�động�cải�thiện�hiệu�quả�hoạt�

động� của� tổ� chức� và� nhân� viên.� Những�

tiến�bộ� như� hội�nhập� toàn�cầu,� tính�mới�

của�công�nghệ�cao�và�sự�cạnh�tranh�ngày�

càng�gia�tăng�gây�áp�lực�buộc�các�doanh�

nghiệp�và�các�tổ�chức�phải�có�chiến�lược�

hỗ�trợ�để�phát�triển�và�học�hỏi�nhằm�giúp�

nhân�viên�duy�trì�khả�năng,�ít�nhất�là�bằng�

cách�duy�trì�kỹ�năng�của�người�lao�động.�

Ngày�nay,�nhu�cầu�của�những�nhân�viên�

làm�việc�hiệu�quả�đang�tăng�lên�từng�ngày,�

do�đó,�mọi�tổ�chức�cần�đảm�bảo�nhân�viên�

của�họ�ở�lại�với�tổ�chức�và�duy�trì�một�lợi�

thế�cạnh�tranh.�

Đã� có� nhiều� công� trình� trong� và�

ngoài�nước�nghiên�cứu�về�chủ�đề�làm�thế�

nào�để�tạo�động�lực�cho�nhân�viên�và�giữ�

chân�người�lao�động�trong�doanh�nghiệp.�

Kalkidan�(2020)�đã�nghiên�cứu�ảnh�hưởng�

của�các�yếu�tố�bên�trong�và�bên�ngoài�công�

việc�tới�động�lực�và�năng�suất�của�người�

lao�động�trong�một�công�ty�dược�phẩm�tại�

Ethiopia�[1].�Nghiên�cứu�đã�kết�luận�rằng�

các� yếu� tố� như� sự� công� nhận,�mối� quan�

hệ� với�nhà�quản� lý�có� tác� động�cao�hơn�

đối�với�sự�hài�lòng�và�hiệu�suất�của�nhân�

viên.�Một� công� trình� về� lĩnh� vực� bán� lẻ�

của� Malaysia� của�Tan�&�Amna�Waheed�

(2011)�đã�kết� luận� rằng�yếu� tố�điều�kiện�

làm�việc�có�ý�nghĩa�cao�nhất�đối�với�sự�hài�

lòng�trong�công�việc�[2].�Một�nghiên�cứu�

khác�được�thực�hiện�bởi�Okan,�v.�Safakli�

và�Mustafa,�E.� (2012),� về� tính� phổ� biến�

của�các�yếu�tố�tạo�động�lực�cho�nhân�viên�

trong� lĩnh�vực�ngân�hàng� tại�Bắc�Síp�đã�

cho�thấy�rằng�các�yếu�tố�quan�trọng�nhất�

thúc� đẩy� nhân� viên� là� mức� lương� công�

bằng�và�thăng�tiến,�sự�duy�trì�quyền�lợi�và�

môi�trường�làm�việc� [3].�Kết�quả�nghiên�

cứu�của�AfrevIjah� (2013),�cũng�cho�thấy�

tồn�tại�một�mối�quan�hệ�tích�cực�và�có�ý�

nghĩa� giữa�động� lực�bên�ngoài� và�người�

lao�động�nhưng�không�tồn�tại�mối�quan�hệ�

đáng�kể�giữa�động�lực�nội�tại�và�hiệu�suất�

của�nhân�viên�[4].�Nghiên�cứu�mới�đây�của�

các� tác�giả� tại� Indonesia�năm�2021�cũng�

xác�định�ảnh�hưởng�của�phong�cách�quản�

lý�chuyển�đổi�đối�với�hiệu�suất�của�nhân�

viên�qua�trung�gian�của�các�biến�động�lực�

làm�việc.�Kết�quả�của�nghiên�cứu�này�chỉ�

ra�rằng�phong�cách�lãnh�đạo�chuyển�đổi�có�

ảnh�hưởng�tích�cực�và�đáng�kể�đến�động�

lực�và�qua�đó� có�ảnh�hưởng� tích�cực�và�

đáng�kể�đến�hiệu�quả�công�việc�của�nhân�

viên�[5].

Tại� Việt� Nam,� công� trình� của� Bùi�

Nhật�Vượng�và�các�đồng�nghiệp�được�thực�

hiện�trên�một�mẫu�bao�gồm�327�nhân�viên�

tại�các�doanh�nghiệp�vừa�và�nhỏ.�Nghiên�

cứu�kết�luận�rằng�thu�nhập,�khen�thưởng�

và�phúc�lợi,�người�quản�lý�trực�tiếp,�môi�

trường� làm�việc,� đồng� nghiệp� và� cơ� hội�

thăng� tiến�có�xu�hướng� liên�kết� tích�cực�

với�cam�kết�của�tổ�chức,�thông�qua�đó�ảnh�

hưởng�tích�cực�tới�hiệu�quả�công�việc�[6].�

Một�nghiên�cứu�khác�tại�Ngân�hàng�nhà�

nước�Việt�Nam�gần�đây�cũng�cho�thấy�có�

5�yếu�tố�(đặc�điểm�công�việc,�môi�trường�

làm�việc,�chính�sách�khen�thưởng,�lương�

thưởng,� cơ� hội� phát� triển)� có� tác� động�

khác�nhau�đến�động�lực�làm�việc�của�454�

nhân�viên�[7].

Từ� các� kết� quả� thực� nghiệm� của�

các�nhà�nghiên�cứu� trong�và�ngoài�nước�

được� thực�hiện�về� động� lực� và�hiệu�quả�

làm�việc�của�nhân�viên,�có�thể�thấy�rằng�

tất�cả�các�nghiên�cứu�nêu�trên�được�thực�

hiện�ở�các� thời�điểm�khác�nhau,�với�các�

mục�tiêu�khác�nhau�và�kết�quả�cũng�khác�
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nhau.�Do�đó,�mặc�dù�các�nghiên�cứu�trước�

đó�có�thể�thành�công�trong�việc�thiết�lập�

mối�tương�quan�giữa�các�yếu�tố�với�động�

lực�của�nhân�viên,�các�tổ�chức�vẫn�còn�câu�

hỏi�rằng�yếu�tố�nào�có�ý�nghĩa�hơn�đối�với�

động�lực�của�nhân�viên.�Nghiên�cứu�này�

sẽ�khám�phá�mức�độ�ảnh�hưởng�của�các�

yếu�tố�bên�ngoài�và�các�yếu�tố�nội�tại�với�

việc�tạo�động�lực�cho�người�lao�động�tại�

công� ty�Cổ�phần�Vinalines� Logistic�Việt�

Nam.

II.� Cơ� sở� lý� thuyết� và� mô� hình�

nghiên�cứu

Thuật� ngữ� động� lực� đã� được� thảo�

luận� và� hình� thành� bởi� các� nhà� nghiên�

cứu� khác� nhau.� Động� lực� là� cường� độ,�

hướng�đi�và�sự�bền�bỉ�của�một�người�trong�

những�nỗ�lực�để�đạt�được�một�mục�tiêu�cụ�

thể.�Mặt�khác,�động�lực�được�Saraswathi�

(2011)�định�nghĩa�là�sự�sẵn�sàng�nỗ�lực�ở�

mức�độ�cao,�hướng�tới�các�mục� tiêu�của�

tổ�chức,�được�điều�kiện�hóa�bởi�khả�năng�

của� nỗ� lực� để� thỏa�mãn�một� số� nhu�cầu�

cá� nhân� [8].�Ba� yếu� tố� chính� trong� định�

nghĩa�được�cung�cấp�thêm�là�nỗ�lực,�mục�

tiêu�của�tổ�chức�và�nhu�cầu.�Động�lực�là�

một�trong�những�đặc�điểm�tâm�lý�của�con�

người�tạo�ra�mức�độ�cam�kết�của�một�cá�

nhân�đối�với�mục�tiêu�hoặc�mong�muốn.�

Theo�George� và� Jones� (2012),� động� lực�

làm�việc�có�thể�được�định�nghĩa�là�các�lực�

lượng�tự�tạo�ra�để�kiểm�soát�và�quản�lý�các�

hướng�và�mô�hình�hành�vi�của�lực�lượng�

lao�động�trong�một�tổ�chức�bằng�cách�tính�

đến�mức�độ�cam�kết�và�nhiệt�tình�của�họ�

đối� với� việc� hoàn� thành� thành� công� các�

mục�tiêu�đã�đặt�ra�hoặc�các�nhu�cầu�mong�

muốn�[9].

Maslow� đã� đề� xuất� rằng� có� năm�

mức�độ�nhu�cầu�khác�nhau�mà�mọi�người�

phải� tìm� kiếm� để� thỏa�mãn� các� nhu� cầu�

cơ�bản�của�họ.�Lý� thuyết�hai�yếu� tố� của�

Herzberg�(còn�được�gọi�là� thuyết�duy�trì�

–� động� viên)� có� liên� quan� chặt� chẽ� đến�

hệ� thống� phân� cấp� nhu� cầu� của�Maslow�

nhưng�nó�đã�đưa�ra�nhiều�yếu�tố�hơn�để�

đo�lường�cách�các�cá�nhân�được�thúc�đẩy�

tại�nơi�làm�việc.�Cả�hai�yếu�tố�đều�có�thể�

thúc�đẩy�người�lao�động�nhưng�chúng�vận�

hành�vì�những�lý�do�khác�nhau.�Các�yếu�

tố�duy� trì� có�xu�hướng�chỉ� tạo� ra� sự�hài�

lòng�ngắn�hạn�cho�người� lao�động�trong�

khi�các�yếu�tố�thúc�đẩy�có�thể�tạo�ra�sự�hài�

lòng�trong�công�việc�lâu�dài�hơn�(Mullins,�

2007)�[10].�

Các�lý�thuyết�khác�nhau�đã�được�sử�

dụng�rộng�rãi� trong�nhiều�nghiên�cứu�về�

động�lực�trong�các�ngành�và�thế�hệ�khác�

nhau�đều�bổ�sung�cho�nhau�và�đi�đến�một�

điểm�thống�nhất�rằng�động�lực�có�thể�đến�

từ� các�yếu� tố� bên�ngoài� hoặc� bên� trong.�

Các�yếu� tố�bên�ngoài�được�biết�đến�như�

các�yếu�tố�bối�cảnh�công�việc:�Lương�và�

Phúc� lợi,�Điều� kiện� làm� việc,�Mối� quan�

hệ�với�đồng�nghiệp,�An�ninh�Công�việc,�

Chính�sách�Công� ty� và�Quản� lý.�Những�

yếu�tố�này�đóng�vai�trò�là�hướng�dẫn�cho�

người�sử�dụng�lao�động�trong�việc�tạo�ra�

một� môi� trường� làm� việc� thuận� lợi,� nơi�

người�lao�động�cảm�thấy�thoải�mái�khi�làm�

việc�trong�đó.�Khi�đạt�được�tất�cả�các�yếu�

tố�bên�ngoài�này,�nhân�viên�sẽ�không�phải�

chịu� những� điều�kiện� làm� việc� khó�chịu�

bên� ngoài� khiến� họ� có� cảm� giác� không�

hài�lòng,�nhưng�vẫn�giữ�thái�độ�trung�lập�

trong�việc�không�hài�lòng�hoặc�không�có�

động�cơ;�tuy�nhiên,�khi�người�sử�dụng�lao�

động�không� cung� cấp� được� nhu�cầu� các�

yếu�tố�bên�ngoài�của�nhân�viên,�thì�sự�thỏa�

mãn�công�việc�của�nhân�viên�sẽ�phát�sinh.�

Hạn�chế�của�động�lực�bên�ngoài�là�không�
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kéo� dài� hoặc� không� có� tác� dụng� lâu� dài�

hơn�đối�với�nhân�viên�như�động�lực�bên�

trong� giữa� nhân�viên�nhưng�có� tác�dụng�

tức�thì�và�mạnh�mẽ.

Động�lực�bên�trong�xuất�phát�từ�bên�

trong�một� cá� nhân� hoặc� từ� bản� chất� của�

hành�vi�ảnh�hưởng�tích�cực�đến�hành�vi,�

bản� thân� công� việc,� hạnh� phúc� và� năng�

suất.�Như�vậy,�để�tạo�động� lực�cho�nhân�

viên,�các� tổ�chức�nên� tập�trung�vào�việc�

cung�cấp�các�yếu�tố�Nội�tại.�

Các�yếu�tố�Nội�tại�và�bên�ngoài�phụ�

thuộc�lẫn�nhau.�Sự�hiện�diện�của�các�Yếu�

tố�bên�ngoài� sẽ�chỉ� loại�bỏ� sự�không�hài�

lòng� trong� công� việc�của� nhân� viên;� tuy�

nhiên,�nó�sẽ�không�mang� lại�sự�hài�lòng�

trong� công� việc.�Mặt� khác,� cung� cấp� đủ�

yếu�tố�Nội�tại�sẽ�nuôi�dưỡng�sự�phát�triển�

và� tăng� trưởng� bên� trong�của�nhân�viên,�

từ�đó�dẫn�đến�năng�suất�và�hiệu�suất�cao�

hơn.�Các�Yếu�tố�bên�ngoài� chỉ�cho�phép�

nhân�viên�sẵn�sàng�làm�việc�trong�khi�yếu�

tố�Nội�tại�sẽ�quyết�định�chất� lượng�công�

việc�của�họ.�Từ�các�lý�thuyết�về�tạo�động�

lực�và� kết�quả� thực�nghiệm� của�các�nhà�

nghiên�cứu,�mô�hình�nghiên�cứu�được�đề�

xuất�như�sau:

Các�Yếu�tố�bên�ngoài:

-�Thu�nhập�và�phúc�lợi
-�Điều�kiện�làm�việc
-�Lãnh�đạo�trực�tiếp
-�Đồng�nghiệp

Các�yếu�tố�Nội�tại:

Động�lực�(biến�phụ�thuộc):

-�Bản�chất�công�việc
-�Cơ�hội�nghề�nghiệp�và�thăng�tiến
-�Bổn�phận�cá�nhân
-�Thương�hiệu�văn�hóa�công�ty

-�Sẵn�sàng
-�Nỗ�lực
-�Đạt�mục�tiêu�công�việc
-�Thỏa�mãn�nhu�cầu

Hình�1.�Mô�hình�nghiên�cứu�đề�xuất

III.�Phương�pháp�nghiên�cứu

3.1.�Thiết�kế�bảng�lựa�chọn�câu�hỏi�

và�thang�đo:�

Nghiên�cứu�tổng�hợp�theo�mô�hình�

nghiên�cứu�đã�đề�xuất�với�8�nhân�tố�bên�

ngoài�và�nội�tại�ảnh�hưởng�đến�động�lực�

làm� việc� (dongluc)� của� người� lao� động�

bao� gồm:� 1)�Bản� chất� công� việc� (bccv);�

2)� Thu� nhập� và� phúc� lợi� (tnpl);� 3)�Điều�

kiện�làm�việc�(đklv);�4)�Lãnh�đạo�trực�tiếp�

(lanhdao);�5)�Đồng�nghiệp�(dongnghiep);�

6)�Cơ� hội� đào� tạo� và� thăng� tiến� (ch);�7)�

Thương�hiệu�và�văn�hóa�công�ty�(vh);�8)�

Bổn�phận�cá�nhân�(tn).

Dữ�liệu�cho�các�biến�độc�lập�và�phụ�

thuộc� được� thu� thập� thông� qua�một� cuộc�

khảo�sát��được�gửi�đến�người�lao�động�thuộc�

các�bộ�phận�khác�nhau�của�công�ty�cổ�phần�

Vinalines�Logistics�Việt�Nam,�bao�gồm�các�

nhà�quản�lý,�bộ�phận�gián�tiếp�và�trực�tiếp.�

Kết�quả,�218�người�lao�động�đã�trả�lời.�

3.2.�Phương�pháp�phân�tích�dữ�liệu:

Các� số� liệu� thu� thập� sẽ� được�phân�

tích�định�lượng�bằng�phần�mềm�thống�kê�

STATA�phiên�bản�24�theo�quy�trình�sau:

Xử�lý�dữ�liệu:�

-�Bước�1:�Dữ�liệu�thu�được�sẽ�được�

làm�sạch�(loại�các�câu�trả�lời�không�hợp�lệ)�
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-�Bước�2:�Mã�hóa�và�nhập�liệu�vào�

STATA�

-�Bước�3:�Phân�tích�thống�kê�mô�tả�

Frequency� để� tìm� ra� đặc� điểm� của�mẫu�

nghiên�cứu.�

-�Bước� 4:�Phân� tích� nhân� tố�khám�

phá� EFA� nhằm� xác� định� các� nhóm�biến�

quan�sát�(nhân�tố)�được�dùng�để�phân�tích�

hồi�quy.�

-� Bước� 5:� Phân� tích� hệ� số� tin� cậy�

Cronbach’s�Alpha�nhằm�xác�định�mức�độ�

tương�quan�giữa�các�thang�đo,�loại�những�

biến�quan�sát�không�đạt�yêu�cầu.�

-�Bước�6:�Phân�tích�tương�quan�hồi�

quy�nhằm�kiểm�định�sự�phù�hợp�của�mô�

hình�nghiên�cứu,�kiểm�định�các�giả�thuyết�

để�xác�định�rõ�mức�độ�ảnh�hưởng�của�từng�

yếu�tố�tác�động�đến�mức�độ�hài�lòng�của�

khách�hàng.

Các� biến� số� trong�mô� hình� nghiên�

cứu�theo�giả�thuyết�ban�đầu�có�dạng:

DONGLUC�=��β1COHOI�+�β2DIEU-
KIEN+�β3�CONGVIEC�+�β4�

TRACHNHIEM�+�β5�PHUCLOI�+�β6�
LANHDAO�+�β7�DONGNGHIEP�+�β8�

VANHOA

Trong�đó:

-� �Biến�phụ�thuộc� là�Động�lực�làm�

việc� (DONGLUC):� Được� đo� lường� với�

năm� thang� đo� bao� gồm� các� câu� hỏi� từ�

“dongluc1”�đến�“dongluc5”.

-� � Biến� độc� lập� bao� gồm:�COHOI�

với� 6� câu� hỏi� (thang� đo);� DIEUKIEN�

với�4�thang�đo;�CONGVIEC�với�6�thang�

đo;� TRACHNHIEM� với� 4� thang� đo;�

PHUCLOI� với� 3� thang� đo;� LANHDAO�

với�5� thang�đo�và�DONGNGHIEP�với�3�

thang�đo;�VANHOA�với�4�thang�đo.

IV.�Kết�quả�nghiên�cứu�và�thảo�luận

4.1.�Phân�tích�nhân�tố�khám�phá

Phương� pháp� phân� tích� nhân� tố�

khám� phá� EFA� (Exploratory� Factor�

Analysis,� gọi� tắt� là� phương� pháp� EFA)�

giúp� chúng� ta� đánh� giá� hai� loại� giá� trị�

quan�trọng�của�thang�đo�là�giá�trị�hội�tụ�và�

giá�trị�phân�biệt.�Phân�tích�nhân�tố�nhằm�

tóm�tắt�các�dữ�liệu,�xác�định�các�tập�hợp�

nhóm�biến.�Quan� hệ� của� các�nhóm�biến�

có�liên�hệ�qua�lại�lẫn�nhau�được�xem�xét�

dưới� dạng� một� số� các� nhân� tố� cơ� bản.�

Mỗi�biến�quan�sát�sẽ�được�tính�một�tỷ�số�

gọi�là�hệ�số�tải�nhân�tố�(Factor�Loading),�

hệ� số�này�cho�biết�mỗi�biến�đo�lường�sẽ�

thuộc�về�nhân�tố�nào.�Để�phân�tích�nhân�

tố�phù�hợp�cần�kiểm�định:�i)�Hệ�số�KMO�

(Kaiser-Meyer-Olkin)�phải�đạt�giá�trị�0.5�

trở� lên� (0.5=<KMO<=1)� thể� hiện� phân�

tích� nhân� tố� là� phù� hợp;� ii)� Kiểm� định�

Bartlett�(Bartlett’s� test)�có�ý�nghĩa�thống�

kê�(sig�<�0.05),�chứng�tỏ�các�biến�quan�sát�

có�tương�quan�với�nhau�trong�tổng�thể;�iii)�

Hệ�số�tải�nhân�tố�(Factor�Loading)�là�chỉ�

tiêu�đảm�bảo�mức�ý�nghĩa�thiết�thực�của�

EFA�>=�0.5;�iv)�Total�Varicance�Explained�

(tổng�phương�sai�trích)�phải�đạt�giá�trị�từ�

50%�trở�lên;�v)�Eigenvalue�(đại�diện�cho�

phần� biến� thiên� được� giải� thích� bởi�mỗi�

nhân�tố)�>�1�thì�nhân�tố�rút�ra�có�ý�nghĩa�

tóm�tắt�thông�tin�tốt�nhất.

Kết� quả� ma� trận� nhân� tố� xoay� lần�

thứ�nhất�với�8�biến�độc�lập�và�1�biến�phụ�

thuộc�(tổng�số�37�thang�đo)�đã�loại�bỏ�các�

thang�đo�không�thỏa�mãn�điều�kiện�(hệ�số�

tải�nhân�tố<0.5).�Kết�quả�còn�lại�6�biến�(1�

biến�phụ�thuộc�và�5�biến�độc�lập)�với�tổng�

số�25�thang�đo�được�giữ�lại�đưa�vào�bước�

phân�tích�tiếp�theo�(Hình�2).
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Hình�2.�.�Biểu�đồ�giá�trị�riêng�sau�khi�phân�tích�nhân�tố

Hình�2�đã�xác�định�có�6�yếu�tố�được�

giữ�lại�(dòng�tham�chiếu�trên�trục�y�tại�1)

Kiểm� định� phân� tích� nhân� tố� với�

biến�độc� lập�cho�kết�quả:�KMO�=�0.937�

nên� phân� tích� nhân� tố� là� phù� hợp;� Sig.�

(Bartlett’s� Test)� =� 0.000� (sig.� <� 0.05)�

chứng�tỏ�các�biến�quan�sát�có�tương�quan�

với� nhau� trong� tổng� thể;� Eigenvalues� =�

1.00974�>�1;�Cumulative�=�0.6625�>�0.5�

cho� thấy�66.25�%�biến� thiên�của�dữ� liệu�

được�giải�thích�bởi�6�nhân�tố.�Như�vậy�25�

biến�quan�sát�được�gom�thành�6�nhân�tố,�

tất�cả�các�biến�số�có�hệ�số�Factor�Loading�

>�0.5�(Bảng�1).�

Phân� tích� nhân� tố� EFA� giúp� phát�

hiện� ra�nhân� tố�mới�và�thu�gọn�số�lượng�

nhiều�biến�quan�sát�về�số�ít�các�nhân�tố�đại�

diện.�Từ�các�biến�quan�sát�(thang�đo)�ban�

đầu,�nhân� tố�mới�gồm�các�biến�quan� sát�

ở�các�nhóm�khác�nhau.�Sau�khi�phân�tích�

nhân�tố,�các�biến�quan�sát�hội�tụ�và�phân�

biệt�lại,�do�đó�các�nhóm�biến�quan�sát�mới�

được�đặt�tên�lại�theo�Bảng�5.�

Bảng�1.�Ma�trận�nhân�tố�xoay
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Nguồn:�Thống�kê�từ�STATA�theo�số�liệu�điều�tra

Kiểm� định� phân� tích� nhân� tố� biến�

phụ�thuộc

Kiểm� định� phân� tích� nhân� tố� với�

biến� phụ� thuộc� cho� kết� quả:� KMO� =�

0.857�nên�phân� tích�nhân� tố� là�phù�hợp;�

Sig.�(Bartlett’s�Test)�=�0.000�(sig.�<�0.05)�

chứng�tỏ�các�biến�quan�sát�có�tương�quan�

với� nhau� trong� tổng� thể;� Eigenvalues� =�

3.47925>� 1;�Cumulative� =� 0.6958� >� 0.5�

cho� thấy�69.58�%�biến� thiên�của�dữ� liệu�

được�giải�thích�bởi�1�nhân�tố.�Như�vậy�5�

biến�quan�sát�được�gom�thành�1�nhân�tố,�

tất�cả�các�biến�số�có�hệ�số�Factor�Loading�

>�0.5.

Các� biến� được� đo� lường� và� kiểm�

định� thông� qua� phân� tích� nhân� tố� khám�

phá�bao�gồm�Biến�phụ�thuộc�và�5�biến�độc�

lập�được�đặt�lại�tên�theo�giá�trị�hội�tụ�và�

phân�biệt�mới�như�sau:

Động�lực�làm�việc:�
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DONGLUC�=�(dongluc1+dongluc2�

+dongluc3+dongluc4+vh3)/5

Cơ� hội� nghiề� nghiệp,� triển� vọng�

thăng�tiến�và�thương�hiệu�công�ty:

COHOI� =� (ch1+ch2+ch3+ch4+vh1�

+vh2)/6

Điều� kiện� vật� chất� và� môi� trường�

làm�việc:�

DIEUKIEN� =� (tnpl2+dieukien1+�

dieukien3+lanhdao1)/4

Bản�chất�công�việc:�CONGVIEC�=�

(bccv1+bccv2+bccv3)�/3

Ý�thức�về�bổn�phận�và�trách�nhiệm�

của� bản� thân� người� lao� động� đối� với�

công�việc�và�công�ty:�TRACHNHIEM�=�

(dongnghiep1+�tn1+tn2+tn3)�/�4

Phúc� lợi� và� chế� độ� đãi� ngộ:�

PHUCLOI�=�(tnpl3+tnpl5+dieukien2)�/�3

Bảng�2.�Thang�đo�các�biến�độc�lập�và�phụ�thuộc�sau�EFA

�� Mã�hóa Tên�biến Thang�đo

� ch1 COHOI Công�ty�thường�xuyên�tổ�chức�đào�tạo�kỹ�năng,�kiến�thức�nghiệp�vụ

2 �����ch2 (Cơ�hội Công�ty�tạo�cho�tôi�nhiều�cơ�hội�phát�triển�cá�nhân

3 ch3 đào�tạo�và Công�ty�luôn�tạo�cơ�hội�thăng�tiến�cho�những�người�có�năng�lực

4 ch4 thăng�tiến, Chính�sách�thăng�tiến�của�công�ty�là�công�bằng

5 vh1 thương Công�ty�luôn�tạo�ra�sản�phẩm/dịch�vụ�có�chất�lượng�cao

6 vh2 hiệu) Tôi�tin�tưởng�vào�chiến�lược�vào�tương�lai�phát�triển�của�công�ty

7 tnpl2 DIEUKIEN Mức�lương�của�tôi�hiện�nay�tương�xứng�với�thành�tích�đóng�góp

8 dieukien1 (Điều�kiện Công�ty�cung�cấp�đấy�đủ�cơ�sở�vật�chất�để�tôi�thoải�mái�làm�việc

9 dieukien3 vật�chất�và Nơi�làm�việc�của�tôi�có�đủ�ánh�sáng�và�nhiệt�độ�phù�hợp

10 lanhdao1��� môi�trường) Quản�lý�trực�tiếp�cung�cấp�thông�tin�giúp�tôi�cải�thiện�hiệu�suất

�� bccv1�� CONGVIEC Công�việc�của�tôi�rất�thú�vị

12 bccv1�� (Bản�chất Công�việc�phù�hợp�với�tính�cách�và�năng�lực�của�tôi

13 bccv1�� công�việc) Công�việc�của�tôi�có�nhiều�thách�thức

14 dongnghiep1 TRACHNHIEM Các�đồng�nghiệp�của�tôi�cởi�mở�và�trung�thực�với�nhau

15 tn1��� (Bổn�phận Tôi�có�trách�nhiệm�làm�việc�theo�phương�châm�và�lợi�ích�công�ty

16 tn2��� cá�nhân�với� Tôi�có�đủ�năng�lực�để�hoàn�thành�nhiệm�vụ�mà�cấp�trên�giao�cho

17 tn3��� công�việc) Tôi�có�trách�nhiệm�thực�hiện�đúng�nội�quy�và�quy�định�của�công�ty

18 tnpl3 THUNHAP Phúc�lợi�thể�hiện�sự�quan�tâm�của�tổ�chức�đến�cán�bộ�nhân�viên

19 tnpl5 (Lương�thưởng, Tôi�hài�lòng�với�chế�độ�phúc�lợi�của�công�ty

20 dieukien2 chế�độ�đãi�ngộ) Công�ty�bố�trí�không�gian�và�thời�gian�để�giải�lao�thư�giãn

21 vh3�� DONGLUC Tôi�tự�hào�về�thương�hiệu�và�văn�hóa�công�ty

22 dongluc1��� (động�lực� Tôi�luôn�cảm�thấy�hứng�thú�khi�làm�công�việc�hiện�tại

23 dongluc2��� làm�việc) Tôi�thấy�được�động�viên�trong�công�việc

24 dongluc3��� Tôi�thường�làm�việc�với�tâm�trạng�tốt�nhất

25 dongluc4��� Tôi�tự�nguyện�nâng�cao�kỹ�năng�để�làm�việc�tốt�hơn

Nguồn:�Thống�kê�ma�trận�nhân�tố�xoay�từ�các�thang�đo�bảng�hỏi
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Kiểm�định�thang�đo

Hệ�số�Cronbach’s�Alpha�kiểm�định�

độ� tin� cậy� của� thang� đo,� cho� phép� loại�

bỏ�những� biến�không�phù� hợp� trong�mô�

hình�nghiên�cứu.�Các�biến�độc�lập�và�phụ�

thuộc� thỏa� mãn� 2� điều� kiện:� i)� Những�

biến� có�hệ� số� tương�quan�biến� tổng�phù�

hợp�(Corrected�Item�–�Total�Correlation)�

>� 0.3� trở� lên;� ii)� Các� hệ� số� Cronbach’s�

Alpha� của� các� biến� phải� từ� 0.7� trở� lên�

và�≥�Cronbach’s�Alpha�nếu�loại�biến,�do�

đó�được�xem� là�chấp� nhận�và� thích�hợp�

đưa�vào�phân� tích�những�bước�tiếp�theo.�

Các� thang�đo�trong�Bảng�5�đều�có�hệ�số�

Cronbach’s�Alpha�thỏa�mãn�điều�kiện.

4.2.�Phân�tích�tương�quan�và�hồi�quy

Phân� tích� tương� quan� xem� xét� các�

biến�độc�lập�có�tương�quan�với�biến�phụ�

thuộc�hay�không.�Nếu�một�số�biến�độc�lập�

có�tương�quan�chặt�với�nhau,�khi�đó�phân�

tích�hồi�quy�sẽ�kiểm�định�đa�cộng�tuyến.�

Hệ�số�tương�quan�nhằm�lượng�hóa�mức�độ�

chặt� chẽ�của�mối� liên�hệ� tuyến�tính�giữa�

hai�biến�định�lượng.�Nếu�giữa�hai�biến�có�

sự�tương�quan�chặt�thì�sẽ�phải�kiểm�định�

đa� cộng� tuyến� (hiện� tượng� các� biến� độc�

lập� có� tương� quan� chặt� chẽ)� trong� quá�

trình�hồi� quy.� Phân� tích� tương� quan�cho�

thấy�một� số� biến�độc� lập�có� tương�quan�

với�nhau.�Do�đó�phân�tích�hồi�quy�sẽ�kiểm�

định� đa� cộng� tuyến.�Kết� quả� kiểm� định�

cho�thấy�các�hệ�số�VIF�<�2,�như�vậy�hệ�số�

phóng�đại�phương�sai�có�giá�trị�nhỏ�hơn�

10,�nên�kết� luận�không�có�hiện�tượng�đa�

cộng� tuyến� trong� mô� hình� này.� Phương�

trình�hồi�quy�chuẩn�hóa�có�dạng:�

DONGLUC� =� 0.14� THUNHAP�

+0.414�COHOI�+�0.168�DIEUKIEN�

+� 0.105� CONGVIEC� +� 0.175�

TRACHNHIEM

Theo�mô� hình� này� các� yếu� tố� ảnh�

hưởng�đến�động�lực�lao�động�lần�lượt�là:�

Cơ� hội� thăng� tiến,� phát� triển� sự�

nghiệp�và�thương�hiệu�công�ty�(COHOI)�

chiếm�41.32%;

Ý�thức�về�bổn�phận�của�bản�thân�đối�

với� công� việc� (TRACHNHIEM)� chiếm�

17.47%;

Điều� kiện� vật� chất� và� môi� trường�

làm�việc�(DIEUKIEN)�chiếm�16.76�%

Phúc� lợi� và� chế� độ� đãi� ngộ�

(THUNHAP)�chiếm�13.97%;�

Bản� chất� công� việc� (CONGVIEC)�

chiếm�10.48%.

Bảng�3.�Mô�hình�hồi�quy�chuẩn�hóa

DONGLUC

THUNHAP 0.140�

COHOI 0.414���

DIEUKIEN 0.168��

CONGVIEC 0.105�

TRACHNHIEM 0.175���

N 218

R2 0.714

adj.�R2 0.707

� 105.9

df_m 5

df_r 212

Standardized� beta� coe�cients;� Standard� errors� in�

parentheses

*�p�<�0.05,�**�p�<�0.01,�***�p�<�0.001

Nguồn:�Thống�kê�từ�STATA�theo�số�liệu�điều�tra

V.�Kết�luận�

Kết� quả� nghiên� cứu� cho� thấy� các�

yếu�tố�nội�tại�có�ảnh�hưởng�mạnh�hơn�so�

với�các�yếu� tố�bên�ngoài.�Yếu� tố�cơ�hội�

thăng�tiến�phát�triển�sự�nghiệp�ảnh�hưởng�

lớn�nhất�đến�động�lực�lao�động,�tiếp�theo�

là�các�điều�kiện�làm�việc,�vật�chất�và�đãi�



63Nghiên�cứu�trao�đổi�●�Research-Exchange�of�opinion

ngộ,�sau�đó�là�ý�thức�trách�nhiệm�của�bản�

thân�người�lao�động�đối�với�công�việc�và�

bản� chất� công� việc.�Kết� quả� nghiên� cứu�

gợi�ý�cho�các�nhà�quản� lý�cần�có�những�

giải�pháp� thích�hợp�để� tạo�động� lực�cho�

nhân�viên�trong�công�ty.

Thứ�nhất,�Cơ�hội�thăng�tiến�được�hiểu�

là�sự�thăng�tiến�trong�nghề�nghiệp,�là�sự�tiến�

bộ�của�việc�nâng�cao�chuyên�môn,�cấp�bậc�

và�vị�trí�trong�công�việc.�Thăng�tiến�là�mục�

tiêu�phấn�đấu�của�người�lao�động�khi�bắt�đầu�

công�việc.�Ngày�nay,�nhu�cầu�và�kỳ�vọng�

của�nhân�viên�đã�có�sự�thay�đổi�lớn,�trước�

khi�nộp�đơn�xin�việc,�người�lao�động�quan�

tâm� rất� lớn� đến� tỷ� lệ� thành�công� trong� sự�

nghiệp�tại�tổ�chức�cụ�thể�đó.�Thương�hiệu�

công�ty�là�một�sự�đảm�bảo�về�sự�bền�vững�

của�công�việc�và� là�yếu� tố�an� toàn�để�giữ�

chân� người� lao� động.�Để� duy� trì� việc� giữ�

chân�nhân� viên,� công� ty�Vinalines�nên�ưu�

tiên�áp�dụng�các�kế�hoạch�phát� triển�nghề�

nghiệp�cùng�với�nhu�cầu�của�nhân�viên.�Cơ�

hội�thăng�tiến�góp�phần�kích�thích�nhân�viên�

nỗ�lực�trong�công�việc,�cố�gắng�hết�sức�để�

đạt�được�mục�tiêu�thăng�tiến.�Việc�tổ�chức�

với�một�lộ�trình�đào�tạo�và�thăng�tiến�cụ�thể�

sẽ�thúc�đẩy�cam�kết�của�nhân�viên�đối�với�tổ�

chức�ngày�càng�cao�hơn.�

Thứ� hai,� lương� thưởng� thỏa� đáng�

dưới�hình� thức� khuyến�khích� vật�chất� là�

điều�cần�thiết�để�đảm�bảo�rằng�nhân�viên�

có�động�lực.�Người�sử�dụng�lao�động�nên�

đảm� bảo� rằng� các� gói� kích� thích� được�

phân� bổ� công� bằng,� chính� đáng� và� cạnh�

tranh� cho� nhân� viên.�Ngoài� ra,� ban� lãnh�

đạo�công�ty�phải�đảm�bảo�tạo�ra�một�môi�

trường� làm� việc� mang� tính� dẫn� dắt� cho�

nhân�viên�với�các�điều�kiện�làm�việc�đầy�

đủ� cũng� như� cung� cấp� các� công� cụ� và�

nguồn�lực�phù�hợp�để�đảm�bảo�chất�lượng�

và�thời�gian�của�công�việc.

Thứ� ba,� ý� thức� trách� nhiệm� của�

người�lao�động�và�bản�thân�công�việc�là�

động�lực�thúc�đẩy�họ�hoàn�thành�mục�tiêu.�

Để� nhân� viên� đảm� nhận� thành� công� vai�

trò�mới,�họ�cần�được�đưa� ra�những�định�

hướng� và� kỳ� vọng� cụ� thể.� Những� nhân�

viên�được�giao�vai�trò�mới�và�trách�nhiệm�

cao�sẽ�có�động�lực�làm�việc�chăm�chỉ�hơn�

vì�họ�thấy�rằng�tất�cả�nỗ�lực�của�họ�trong�

công�việc�sẽ�đạt�được�kết�quả�tích�cực�và�

dựa�trên�đó�họ�sẽ�nhận�được�sự�công�nhận.�

Bên�cạnh�lợi�nhuận�về�tiền�bạc,�công�việc�

cung� cấp� cho�mọi� người� sự� thỏa�mãn� ở�

nhiều�cấp�độ�khác�nhau,�từ�kiếm�sống�và�

làm�việc�tốt�đến�khát�vọng�đạt�được�tầm�

nhìn� và� cuối� cùng� có� tác� động� đến� chất�

lượng�cuộc�sống.�Do�đó,�công� ty�nên�cố�

gắng�cấu�trúc�công�việc�sao�cho�phù�hợp�

bản�chất�công�việc�với�bản�chất�của�nhân�

viên�và�làm�cho�công�việc�trở�nên�thú�vị�

và�hấp�dẫn�nhất�có�thể.
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