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Tóm tắt  

Mục đích nghiên cứu này là xác minh các nhân tố ảnh hưởng và mức độ ảnh hưởng của các nhân tố đến động lực làm 

việc của cán bộ, nhân viên tại Công ty TNHH Một thành viên Xổ số Kiến thiết Kiên Giang, tỉnh Kiên Giang (Công ty 

Kiên Giang). Kết quả nghiên cứu cho thấy có 7 nhân tố có ảnh hưởng đến động lực làm việc (ĐLLV) và sắp xếp theo 

thứ tự ảnh hưởng giảm dần như sau: nhân tố Phúc lợi có mức độ ảnh hưởng cao nhất đến động lực làm việc (β = 0,271), 

kế đến là nhân tố Sự đánh giá (β = 0,234) và tiếp theo lần lượt là các nhân tố Lương, thưởng (β = 0,177); Đào tạo và 

thăng tiến (β = 0,133); Quan hệ đồng nghiệp (β = 0,071); Phong cách lãnh đạo (β = 0,064) và sau cùng là nhân tố Điều 

kiện làm việc (β = 0,055). Từ đó, tác giả trình bày 7 nhóm giải pháp được kiến nghị tương ứng với 7 nhân tố cần cải 

thiện nhằm nâng cao động lực làm việc của người lao động tại Công ty Kiên Giang. 

Từ khóa: Động lực làm việc, cán bộ, nhân viên, Công ty TNHH Một thành viên Xổ số Kiến thiết Kiên Giang. 

Abstract 

This study aims to examine the factors and their level influencing on the working motivation of officials and civil 

servants in Kien Giang Lottery One Member Limited Liability Company. The results find out that there are seven 

factors influencing the working motivation of officials and civil servants; these factors which are listed in descending 

order of influencing level namely are Welfare (β = 0,271), Appreciation (β = 0,234), Salary and bonuses (β = 0,177); 

Training and promotion (β = 0,133); Relationship with colleagues (β = 0,071); Leadership style (β = 0,064) and 

Working conditions (β = 0,055). Based on these results, seven groups of solutions are proposed in order to improve the 

working motivation of employees in Kien Giang Lottery One Member Limited Liability Company. 

Keywords: Working motivation, officers and employees, Lottery One Member Limited Liability Company, Kien Giang 

Province. 
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1. Đặt vấn đề 

Hiện nay, sự tác động của nền kinh tế thị 

trường cùng với xu thế hội nhập diễn ra sâu 

rộng và mạnh mẽ đã tạo ra môi trường cạnh 

tranh giữa các doanh nghiệp ngày càng tăng. 

Để doanh nghiệp có thể tồn tại và phát triển bền 

vững, ngoài nguồn vốn đảm bảo hoạt động kinh 

doanh, cơ sở hạ tầng đầy đủ, công nghệ hiện 

đại, sản phẩm và dịch vụ chất lượng cao thì 

chất lượng nguồn nhân lực và hiệu quả sử dụng 

nguồn nhân lực được xem là một trong những 

nhân tố then chốt quyết định sự thành công hay 

thất bại của doanh nghiệp. Vấn đề đặt ra là 

doanh nghiệp phải làm thế nào để thỏa mãn 

được nhu cầu vật chất và tinh thần của người 

lao động, và người lao động được hưởng lợi ích 

tương xứng với những gì họ đã cống hiến cho 

doanh nghiệp. Khi giải quyết được vấn đề này 

thì doanh nghiệp sẽ tạo được động lực thúc đẩy 

người lao động hăng say làm việc, nâng cao 

năng suất lao động, sẵn sàng cống hiến hết khả 

năng, trung thành, gắn bó lâu dài và phấn đấu 

vì sự phát triển của doanh nghiệp. 

Công ty Kiên Giang là doanh nghiệp đã đạt 

được những thành quả tương đối khả quan 

trong hoạt động kinh doanh, và trong số 306 

cán bộ nhân viên (năm 2020) có 251 là lao 

động trực tiếp (chiếm tỷ lệ 82,03%) làm việc ở 

các bộ phận in vé số, bao bì, sách báo v.v.; tuy 

nhiên năng suất lao động và hiệu quả làm việc 

của một số cán bộ nhân viên tại Công ty- KG 

vẫn còn một số hạn chế, đặc biệt ở bộ phận trực 

tiếp, còn tình trạng nghỉviệc hay xin chuyển bộ 

phận. Mặc dù, trong những năm qua Công ty 

Kiên Giang đã thực hiện nhiều chính sách và 

biện pháp tạo động lực làm việc đối với cán bộ 

nhân viên nhưng hiệu quả đạt được vẫn chưa 

cao. Từ những lý do trên, bài viết thực hiện 

việc “Nghiên cứu các nhân tố ảnh hưởng đến 

động lực làm việc của cán bộ nhân viên Công 

ty TNHH Một thành viên Xổ số Kiến thiết Kiên 

Giang” nhằm xác định các nhân tố ảnh hưởng 

và mức độ tác động của các nhân tố đến động 

lực làm việc của cán bộ nhân viên Công ty – 

KG. Trên cơ sở đó, đưa ra hàm ý quản trị góp 

phần nâng cao động lực làm việc cho cán bộ 

nhân viên. 

2. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu 

2.1. Cơ sở lý thuyết về động lực và động lực 

làm việc 

Động lực làm việc được hiểu theo nhiều 

cách khác nhau. Robbins (2001) [11] cho rằng: 

“Động lực làm việc là sự sẵn lòng thể hiện mức 

độ cao của nỗ lực để hướng tới các mục tiêu 

của tổ chức trên cơ sở thỏa mãn những nhu cầu 

cá nhân”. Còn theo Mullins (2005) [9] thì động 

lực làm việc là một tác động bên trong kích 

thích đến mục tiêu của cá nhân nhằm thực hiện 

một số nhu cầu mà họ mong đợi. Yalokwu 

(2006) [19] cũng cho rằng động lực liên quan 

đến toàn bộ trạng thái cố gắng bên trong mà nó 

thường được mô tả như những nỗ lực, khát 

khao và mong ước, những điều này khiến 

chúng ta phải hành động theo một cách nào đó. 

Đó là trạng thái nội tâm mà nó tác động và thúc 

đẩy toàn bộ chúng ta. Nguyễn Ngọc Quân và 

Nguyễn Vân Điềm (2012) [10] cho rằng: 

“Động lực làm việc là sự khát khao và tự 

nguyện của người lao động để tăng cường nỗ 

lực nhằm hướng tới việc đạt được mục tiêu của 

tổ chức”. Giáo trình Hành vi tổ chức của Bùi 

Anh Tuấn, Phạm Thúy Hương (2009) [16] đã 

nêu “Động lực lao động là những nhân tố bên 

trong kích thích con người tích cực làm việc 

trong điều kiện cho phép tạo ra năng suất, hiệu 

quả cao. Biểu hiện của động lực là sự sẵn sàng, 

nỗ lực, say mê làm việc nhằm đạt được mục 

tiêu của tổ chức cũng như bản thân người lao 

động”. Như vậy, có rất nhiều cách định nghĩa 

khác nhau nhưng tóm lại, động lực làm việc 

liên quan đến các thái độ hành vi của cá nhân. 

Nó bắt nguồn từ các nhu cầu nội tại khác nhau 

của cá nhân đó và thúc đẩy cá nhân hành động 

để thỏa mãn các nhu cầu này. 



T.T.Y.Phương, N.T.Tài, L.Đ.Toàn / Tạp chí Khoa học và Công nghệ Đại học Duy Tân 4(53) (2022) 114-126 116 

Có nhiều lý thuyết liên quan về động lực làm 

việc, như: Lý thuyết nhu cầu của Maslow 

(1943); Lý thuyết hai nhân tố của Frederick 

Herzberg (1959), Thuyết kỳ vọng của Victor 

Vroom (1964); Thuyết nhu cầu của McClelland 

(1985)... 

- Lý thuyết nhu cầu của Maslow [7]: Theo 

Maslow, nhu cầu của con người 05 bậc từ thấp 

đến cao, bao gồm: Nhu cầu sinh lý; Nhu cầu về 

an toàn; Nhu cầu xã hội; Nhu cầu được tôn 

trọng; Nhu cầu tự hoàn thiện. 

- Lý thuyết hai nhân tố của Herzberg [4]: 

Đề cập đến mối tương quan giữa thái độ của 

nhân viên và động lực làm việc. Trong học 

thuyết này, Herzberg đưa ra hai yếu tố về sự 

thỏa mãn trong công việc và tạo động lực, ông 

chia các yếu tố thành 2 nhóm như sau: 

+ Nhóm 1: các yếu tố then chốt để tạo động 

lực và sự thỏa mãn trong công việc, bao gồm: 

sự thành đạt; sự thừa nhận thành tích; bản chất 

bên trong công việc; trách nhiệm lao động và 

sự thăng tiến. Đó là các yếu tố thuộc về công 

việc và nhu cầu bản thân người lao động. Khi 

các nhu cầu này được thỏa mãn thì sẽ tạo được 

động lực cho người lao động.  

+ Nhóm 2: các yếu tố thuộc về môi trường 

tổ chức, bao gồm: các chế độ và chính sách 

quản trị của công ty, sự giám sát công việc, tiền 

lương, các mối quan hệ con người trong tổ 

chức, các điều kiện làm việc.  

- Học thuyết về động lực của McClelland: 

Theo McClelland (1953) [9] để khuyến khích 

mọi người làm việc thì người lãnh đạo phải 

hiểu được những người dưới quyền họ có loại 

nhu cầu nào mạnh, yếu để có các biện pháp 

thoả mãn nhu cầu của người lao động mà vẫn 

đảm bảo được mục tiêu của tổ chức. Kết quả 

của những nghiên cứu về nhu cầu, động lực 

thành đạt của con người chỉ ra rằng các cách 

thức phân công công việc, mức độ khó, phức 

tạp của công việc đối với mỗi người và phong 

cách lãnh đạo cần được đặc biệt chú ý nếu 

những người sử dụng lao động muốn phát huy 

được hiệu quả làm việc của những người có 

động lực thành đạt cao. Ngoài ra, việc xây dựng 

môi trường làm việc định hướng vào những giá 

trị thành đạt cũng là một biện pháp tốt để hình 

thành và phát triển động lực thành đạt ở người 

lao động. 

- Học thuyết kỳ vọng: Vroom (1964) [17] 

cho rằng hành vi và động cơ làm việc của con 

người không nhất thiết được quyết định bởi 

hiện thực mà là còn được quyết định bởi nhận 

thức của con người về những kỳ vọng của họ ở 

tương lai. Lý thuyết kỳ vọng tập trung vào ba 

mối quan hệ: Thứ nhất, mối quan hệ nỗ lực - 

hiệu quả; Thứ hai, mối quan hệ hiệu quả - phần 

thưởng và thứ ba, mối quan hệ phần thưởng - 

mục đích cá nhân.  

2.2. Một số nghiên cứu có liên quan 

2.2.1. Nghiên cứu nước ngoài 

Nghiên cứu của Kovach (1987) [6], Động 

lực làm việc: Những điều công nhân và người 

giám sát cần. Kết quả nghiên cứu cho thấy 10 

yếu tố tạo động lực cho công nhân gồm: Công 

việc thú vị; công nhận thành tích; cảm nhận vai 

trò cá nhân; Sự đảm bảo trong công việc; lương 

cao; đào tạo và phát triển; điều kiện làm việc 

tốt; sự gắn bó của cấp trên; phê bình kỷ luật 

khéo léo và sự giúp đỡ của cấp trên để giải 

quyết những vấn đề cá nhân. Nghiên cứu có 

những hạn chế như chưa đề cập đến mối quan 

hệ đồng nghiệp, phúc lợi - những yếu tố mà các 

nghiên cứu sau này đã chứng minh có ảnh 

hưởng đến động lực làm việc của công nhân.  

Abby M. Brooks (2007) [1] đã thực hiện 

nghiên cứu thông qua bảng câu hỏi gồm 53 

biến quan sát đối với 181 người làm các công 

việc khác nhau trên nước Mỹ. Kết quả nghiên 

cứu đã chỉ ra rằng việc kết hợp giữa hai yếu tố 

thiết lập mục tiêu và sự hài lòng trong công 

việc là cách tốt nhất dự đoán động lực làm việc 

của nhân viên. Các yếu tố ảnh hưởng mạnh mẽ 

đến hài lòng của nhân viên bao gồm: Đào tạo; 
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Cấp trên; Đánh giá hiệu quả công việc; Đóng 

góp vào tổ chức.  

Tan Tech-Hong và Amna Waheed (2011) 

[12] nghiên cứu về những tác động của quy chế 

khen thưởng và đánh giá trong động lực lao 

động và sự hài lòng. Trong nghiên cứu này, các 

tác giả xem xét các nhân tố tác động đến động 

lực lao động và mức độ hài lòng đối với công 

việc của các nhân viên trong ngành công 

nghiệp bán lẻ bằng cách sử dụng học thuyết hai 

nhóm yếu tố của Herzberg. Nhóm tác giả này 

đã tiến hành khảo sát các nhân viên bán hàng 

tại các cửa hàng quần áo của phụ nữ trong 

Trung tâm mua sắm Bandar Sunway ở bang 

Selangor. Kết quả nghiên cứu cho thấy: Điều 

kiện làm việc là nhân tố quan trọng nhất trong 

việc thúc đẩy động lực của nhân viên bán hàng; 

nhân tố quan trọng thứ hai là sự công nhận và 

tiếp theo là chính sách của công ty và chế độ 

tiền lương.  

Furnham và cộng sự (2009) [3] đã thực hiện 

nghiên cứu về động cơ, tính cách và thỏa mãn 

công việc dựa trên 5 yếu tố trong thuyết hai 

nhân tố Herzberg. Nghiên cứu đã phát hiện ra 

rằng các cá nhân khác nhau sẽ nhận thức khác 

nhau về công việc của họ, sự khác biệt cá tính 

sẽ ảnh hưởng đến thái độ làm việc của họ. 

Nghiên cứu này đã cho thấy sự khác biệt về 

động cơ của người lao động thông qua nhận 

thức, tính cách, và thái độ làm việc khác nhau.  

2.2.2. Nghiên cứu trong nước 

Bùi Thị Minh Thu và Lê Nguyễn Đoan Khôi 

(2014) [14] đã nghiên cứu các nhân tố ảnh 

hưởng đến động lực làm việc của nhân viên trực 

tiếp sản xuất ở Tổng Công ty Lắp máy Việt Nam 

(LILAMA). Nghiên cứu đã xác định 7 nhân tố 

ảnh hưởng đến động lực làm việc của nhân viên 

trực tiếp sản xuất tại Lilama là: Lương và chế độ 

phúc lợi; Văn hóa doanh nghiệp; Mối quan hệ 

với đồng nghiệp; Điều kiện làm việc; Mối quan 

hệ với lãnh đạo; Sự tự chủ trong công việc; Cơ 

hội đào tạo và phát triển.  

Tác giả Đinh Văn Vũ (2017) [18] với nghiên 

cứu: “Tạo động lực thúc đẩy nhân viên tại 

Công ty Cổ phần Tuấn Đạt’’. Trên cơ sở nhìn 

nhận 3 nhóm nhân tố có ảnh hưởng đến động 

lực làm việc của nhân viên (gồm: Nhóm nhân 

tố thuộc về môi trường làm việc; Nhóm nhân tố 

thuộc về tổ chức; Nhóm nhân tố thuộc về cá 

nhân người lao động), tác giả đã đề xuất các 

nhóm giải pháp cụ thể như: Hoàn thiện công tác 

tiền lương; Cải thiện điều kiện làm việc; Phong 

phú hóa các hoạt động tinh thần; Hoàn thiện 

công tác đào tạo; Tạo điều kiện thăng tiến phù 

hợp đối với tình hình thực tế tại doanh nghiệp 

trong lĩnh vực may mặc và gia công hàng xuất 

khẩu. 

Nghiên cứu về “Các nhân tố ảnh hưởng đến 

động lực làm việc của người lao động tại Công 

ty Cổ phần Sản xuất thép Việt Mỹ’’ của Võ 

Văn Đào (2018) [2] đã đề xuất mô hình gồm 8 

nhân tố ảnh hưởng đến động lực của người lao 

động, bao gồm: Lương thưởng; Phúc lợi; Điều 

kiện làm việc; Công việc; Đào tạo và thăng 

tiến; Quan hệ đồng nghiệp; Sự đánh giá; Phong 

cách làm việc. Kết quả nghiên cứu đã cho thấy 

rằng nhân tố có ảnh hưởng lớn nhất đến động 

lực làm việc của người lao động là Lương, 

thưởng; tiếp theo lần lượt là các nhân tố như: 

Đào tạo và thăng tiến, Quan hệ đồng nghiệp, Sự 

đánh giá, Phong cách lãnh đạo, Phúc lợi và 

Điều kiện làm việc cũng có ảnh hưởng đến 

động lực làm việc. Ngoài ra, nghiên cứu còn 

nêu ra các khuyến nghị khá phù hợp đối với đặc 

điểm sản xuất thép tại doanh nghiệp. 

Nhìn chung, các công trình nghiên cứu nêu 

trên đã chỉ ra mức độ ảnh hưởng của một số 

nhân tố đến động lực làm việc của người lao 

động tại một số đơn vị. Đây là nền tảng quan 

trọng giúp cho tác giả trong việc nghiên cứu về 

các nhân tố ảnh hưởng đến động lực làm việc 

của cán bộ nhân viên tại Công ty Kiên Giang; 

qua đó đề xuất một số giải pháp nâng cao động 

lực cho làm việc cán bộ nhân viên tại đơn vị. 
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2.3. Mô hình nghiên cứu 

Căn cứ vào các học thuyết liên quan đến 

động lực làm việc và các nghiên cứu thực 

nghiệm trong và ngoài nước về các nhân tố ảnh 

hưởng đến động lực làm việc: Kovach (1987) 

[6]; Abby M. Brooks (2007) [1]; Furnham và 

cộng sự (2009) [3], Tan Tech-Hong và Amna 

Waheed (2011) [12]; Bùi Thị Minh Thu và Lê 

Nguyễn Đoan Khôi (2014) [14], Đoàn Thị Lan 

Hương (2015) [5], Đinh Văn Vũ (2017) [18], 

và Võ Văn Đào (2018) [2]; và căn cứ kết quả 

nghiên cứu sơ bộ và nghiên cứu định tính, tác 

giả đưa ra 7 giả thuyết nghiên cứu như sau: 

H1: Nhân tố Lương, Thưởng có ảnh hưởng 

tích cực đến động lực làm việc của cán bộ nhân 

viên. 

H2: Nhân tố Phúc lợi có ảnh hưởng tích cực 

đến động lực làm việc của cán bộ nhân viên. 

H3: Nhân tố Điều kiện làm việc có ảnh 

hưởng tích cực đến động lực làm việc của cán 

bộ nhân viên. 

H4: Nhân tố Đào tạo và thăng tiến có ảnh 

hưởng tích cực đến động lực làm việc của cán 

bộ nhân viên. 

H5: Nhân tố Phong cách lãnh đạo có ảnh 

hưởng tích cực đến động lực làm việc của cán 

bộ nhân viên. 

H6: Nhân tố Sự đánh giá có ảnh hưởng tích 

cực đến động lực làm việc của cán bộ nhân viên. 

H7: Nhân tố Quan hệ đồng nghiệp có ảnh 

hưởng tích cực đến động lực làm việc của cán 

bộ nhân viên 

Tương ứng với giả thuyết nghiên cứu đã đề 

cập, mô hình nghiên cứu các nhân tố ảnh hưởng 

đến động lực làm việc của cán bộ nhân viên tại 

Công ty Kiên Giang được đề xuất như Hình 1.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

3. Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Nghiên cứu định tính 

Nghiên cứu định tính được thực hiện bằng 

phương pháp thảo luận nhóm với một nội dung 

được chuẩn bị trước. Đối tượng tham gia thảo 

luận là cán bộ quản lý và nhân viên làm việc tại 

các phòng, chi nhánh và Xí nghiệp In Hồ Văn 

Tẩu (thuộc Công ty Kiên Giang). Từ kết quả 

thảo luận, tăng hoặc bỏ bớt các tiêu chí đánh 

giá không cần thiết để hình thành các tiêu chí 

phù hợp hơn cho mục tiêu nghiên cứu. 
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3.2. Nghiên cứu định lượng  

Nghiên cứu định lượng được thực hiện bằng 

cách phát 210 phiếu khảo sát ý kiến cán bộ 

nhân viên. Sau khi thu về, kiểm tra và sàng lọc 

các mẫu phiếu khảo sát, tác giả thu được 180 

mẫu đáp ứng yêu cầu. Dữ liệu thu thập sẽ được 

xử lý bằng phần mềm SPSS cho ra các kết quả 

nghiên cứu gồm: thống kê mô tả mẫu, đánh giá 

và kiểm định thang đo bằng hệ số Cronbach’s 

Alpha, kết quả phân tích nhân tố khám phá 

EFA, kết quả phân tích hồi quy và kết quả phân 

tích ANOVA. 

4. Kết quả nghiên cứu 

4.1. Kiểm định độ tin cậy của thang đo  

Kiểm định Cronbach’s Alpha của 26 quan 

sát thuộc các nhân tố: Lương, thưởng; Phúc lợi; 

Điều kiện làm việc; Phong cách làm việc; Đào 

tạo và thăng tiến; Quan hệ đồng nghiệp; Sự 

đánh giá và Động lực làm việc, kết quả đạt 

được đều lớn hơn 0,6, nên các thang đo đạt 

được độ tin cậy (Bảng 1) 

Bảng 1. Đánh giá độ tin cậy thang đo 

TT Thang đo Mã hóa 
Cronbach’s 

Alpha 

Số biến 

 quan sát 

 đạt độ tin cậy 

1 Lương, thưởng LTH 0,816 4 

2 Phúc lợi   PL 0,722 3 

3 Điều kiện làm việc DKLV 0,834 4 

4 Phong cách lãnh đạo PCLD 0,872 4 

5 Đào tạo và Thăng tiến DTTT 0,755 4 

6 Quan hệ đồng nghiệp QHDN 0,721 4 

7 Sự đánh giá SDG 0,762 3 

8 Động lực làm việc DLLV 0,657 4 

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

Kiểm định hệ số tương quan biến tổng 

(Corrected Item-Total Correlation) của các 

nhân tố trong mô hình đều đạt giá trị lớn hơn 

0,3, chỉ trừ biến quan sát PCLD1 (của nhân tố 

Phong cách lãnh đạo), DTTT2 (Đào tạo và 

thăng tiến), QHDN4 (Quan hệ đồng nghiệp) bị 

loại ra khỏi thang đo vì không đạt giá trị 0,3. Vì 

vậy, còn lại 23 biến quan sát của các thang đo 

thỏa mãn điều kiện để tiến hành các bước phân 

tích tiếp theo. 

4.2. Kết quả phân tích nhân tố khám phá (EFA) 

4.2.1. Phân tích nhân tố khám phá (EFA) cho 

các nhân tố độc lập 

Thực hiện phân tích nhân tố khám phá 

(EFA) lần 2. Kết quả phân tích cho thấy  

(Bảng 2), hệ số KMO = 0,694 > 0,5 (Hoàng 

Trọng và Chu Nguyễn Mộng Ngọc, 2008) [15]; 

hệ số (Sig.) = 0,000 < 0,05 có ý nghĩa thống kê 

(Nguyễn Đình Thọ, 2011) [13]. Kết quả có  

23 biến quan sát có hệ số tải nhân tố > 0,3 được 

gom thành 7 nhóm nhân tố, tổng phương sai 

trích của 07 nhân tố là  75,164% > 50%, điều 

này có nghĩa là 75,164% phương sai toàn bộ 

được giải thích bởi các nhân tố hay sự thay đổi 

của các nhân tố được giải thích bởi các biến 

quan sát. Và hệ số Eigenvalue của các nhân tố 

đều > 1, đảm bảo mức độ tóm tắt thông tin và 

có độ tin cậy cao (Hair và cộng sự, 1998). 
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Bảng 2. Kết quả phân tích nhân tố khám phá (EFA) cho các nhân tố độc lập 

STT Biến quan sát Các nhân tố 

  1 2 3 4 5 6 7 

1 PCLD2 0,990       

2 PCLD4 0,988       

3 PCLD3 0,981       

4 DKLV2  0,875      

5 DKLV4  0,763      

6 DKLV3  0,760      

7 DKLV1  0,746      

8 LTH3   0,883     

9 LTH2   0,792     

10 LTH4   0,771     

11 LTH1   0,759     

12 DTTT3    0,961    

13 DTTT4    0,947    

14 DTTT1    0,744    

15 QHDN1     0,879   

16 QHDN2     0,802   

17 QHDN3     0,759   

18 SDG3      0,843  

19 SDG1      0,800  

20 SDG2      0,753  

21 PL1       0,864 

22 PL3       0,792 

23 PL2       0,752 

Eigenvalues 3,977 3,397 2,696 2,393 1,876 1,775 1,173 

Phương sai trích (%) 13,04 25,56 37,07 47,72 57,63 66,53 75,164 

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

4.2.2. Phân tích nhân tố khám phá (EFA) cho 

các nhân tố phụ thuộc 

Thực hiện kiểm định độ tin cậy của thang đo 

động lực làm việc (DLLV) bằng hệ số 

Cronbach’s Alpha, kết quả có 4 biến (DLLV1, 

DLLV2, DLLV3, DLLV4) đạt yêu cầu (>0,6). 

Tiếp tục thực hiện bước phân tích EFA nhân tố 

phụ thuộc DLLV, biến DLLV4 bị loại vì hệ số 

tải nhân tố < 0,3. Vì vậy, chỉ còn 03 biến 

(DLLV1, DLLV2, DLLV3) được đưa vào phân 

tích nhân tố khám phá (EFA) lần 2. 

Kết quả cho hệ số KMO = 0,819 > 0,5 thỏa 

mãn tính thích hợp của phân tích nhân tố nếu 

0,5 ≤ KMO ≤ 1; kết quả cho hệ số Sig.= 0,000 

< 0,005 có ý nghĩa thống kê. Phương sai trích 

hay là phương sai tích lũy của 01 (một) nhân tố 

được rút trích = 72,107% > 50%, điều này có 

nghĩa là 72,107% sự thay đổi của nhân tố được 

giải thích bởi các biến quan sát.  
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Bảng 3. Kết quả phân tích nhân tố khám phá (EFA) cho các nhân tố phụ thuộc 

STT Biến quan sát Các nhân tố 

1 DLLV1 0,836 

2 DLLV2 0,863 

3 DLLV3 0,847 

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

Kết quả phân tích nhân tố khám phá EFA lần 

2 cho thấy tất cả các biến quan sát đều đạt yêu 

cầu và có 7 nhân tố phù hợp. Như vậy, căn cứ kết 

quả phân tích EFA, mô hình lý thuyết phù hợp và 

không cần thiết phải điều chỉnh lại mô hình, các 

giả thuyết từ H1 đến H7 vẫn giữ nguyên. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

Hình 2. Mô hình nghiên cứu sau khi phân tích EFA 

4.3. Phân tích hồi quy 

Sử dụng phương pháp Enter để đưa các biến độc lập vào trong phân tích hồi quy, kết quả như 

sau: 

Bảng 4. Bảng tóm tắt mô hình hồi quy 

Mô hình R R2 R2 điều chỉnh 
Độ lệch chuẩn của sai số 

ước lượng 

Durbin-

Watson 

1 0,717a 0,539 0,528 0,2617 2,040 

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu nghiên cứu của tác giả) 
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Bảng 5: Kiểm định ANOVA 

Mô hình 
Tổng các 

bình phương 

Bậc tự do 

(df) 

Bình phương 

trung bình 

Kiểm 

định F 

Mức ý 

nghĩa (Sig) 

1 

Hệ số hồi quy 12,441 7 1,777 25,934 0,000b 

Phần dư 11,788 172 0,069   

Tổng cộng 24,229 179    

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

Bảng 6: Hệ số phương trình hồi quy 

Mô hình 

Hệ số hồi quy  

chưa chuẩn hóa 

Hệ số  

hồi quy 

chuẩn hóa 
Giá trị 

kiểm định 

t 

Mức ý 

nghĩa 

(Sig.) 

Thống kê  

đa cộng tuyến 

B 
Sai số 

chuẩn 
Beta 

Độ 

chấp 

nhận 

Hệ số 

phóng 

đại 

1 

(Constant) -0,276 0,408  -0,676 0,500   

LTT  0,153 0,058 0,177 2,623 0,009 0,619 1,615 

PL 0,328 0,078 0,271 4,201 0,000 0,681 1,468 

DKLV 0,077 0,088 0,055 0,874 0,038 0,720 1,390 

DTTT 0,114 0,057 0,133 1,997 0,047 0,637 1,570 

PCLD 0,069 0,071 0,064 0,963 0,037 0,634 1,576 

SDG  0,219 0,066 0,234 3,311 0,001 0,565 1,771 

QHDN 0,084 0,070 0,071 1,197 0,033 0,800 1,251 

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

Kết quả phân tích hồi quy tại các Bảng 4, 5 

và 6 cho thấy: 

- Hệ số phóng đại phương sai VIF của các 

yếu tố đều nhỏ hơn 2 cho thấy các biến độc lập 

không có mối quan hệ chặt chẽ với nhau nên 

không có hiện tượng đa cộng tuyến (Bảng 6). 

- Giả định về tính độc lập của phần dư: 

Kiểm định Durbin - Watson của mô hình 

nghiên cứu ta thấy hệ số Durbin – Watson có 

giá trị d = 2,040 (lớn hơn 1 và nhỏ hơn 3) 

(Bảng 4), chứng tỏ là không có sự tương quan 

giữa các phần dư. Giả định về tính độc lập của 

phần dư không bị vi phạm. 

- Theo kết quả phân tích phương sai 

ANOVA tại Bảng 5, có giá trị F = 25,934 và 

mức ý nghĩa giá trị kiểm định t (Sig) = 0,000 < 

mức ý nghĩa α = 5%. Như vậy, mô hình nghiên 

cứu đề xuất là phù hợp với tổng thể hay có thể 

nói rằng mô hình mà ta xây dựng là có ý nghĩa 

thống kê. Các giả thuyết của mô hình từ H1 đến 

H7 đều được chấp nhận. 

- Mô hình hồi quy bao gồm 01 biến phụ 

thuộc là “Động lực làm việc của cán bộ nhân 

viên công ty” và 07 biến độc lập có hệ số xác 

định điều chỉnh, R- Square = 53,29% - có nghĩa 

là các biến độc lập trong mô hình giải thích 

được 53,29% sự biến thiên của biến phụ thuộc 

(Bảng 4) và 46,71% còn lại do các yếu tố ngoài 

mô hình giải thích. Như vậy, kết quả của dữ 

liệu thu thập được giải thích khá tốt cho mô 

hình. 

- Kiểm định các giả thuyết nghiên cứu 
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Bảng 7. Kiểm định các giả thuyết nghiên cứu 

Giả 

thuyết 
Nội dung Kết quả 

H1 

Nhân tố Lương, thưởng có ảnh hưởng tích cực (tác động 

cùng chiều) đến động lực làm việc của cán bộ nhân 

viên. 

β = 0,177, Sig = 0,009 

 -> Chấp nhận 

H2 
Nhân tố Phúc lợi có ảnh hưởng tích cực (tác động cùng 

chiều) đến động lực làm việc của cán bộ nhân viên. 

β = 0,271, Sig = 0,000 

-> Chấp nhận 

H3 

Nhân tố Điều kiện làm việc có ảnh hưởng tích cực (tác 

động cùng chiều) đến động lực làm việc của cán bộ 

nhân viên. 

β = 0,055, Sig = 0,038 

-> Chấp nhận 

H4 

Nhân tố Đào tạo thăng tiến có ảnh hưởng tích cực (tác 

động cùng chiều) đến động lực làm việc của cán bộ 

nhân viên. 

β = 0,133, Sig = 0,047 

 -> Chấp nhận 

H5 

Nhân tố Phong cách lãnh đạo có ảnh hưởng tích cực (tác 

động cùng chiều) đến động lực làm việc của cán bộ 

nhân viên. 

β = 0,064, Sig = 0,037 

 -> Chấp nhận 

H6 

Nhân tố Sự đánh giá có ảnh hưởng tích cực (tác động 

cùng chiều) đến động lực làm việc của cán bộ nhân 

viên. 

β = 0,234, Sig = 0,001 

 -> Chấp nhận 

H7 

Nhân tố Quan hệ đồng nghiệp có ảnh hưởng tích cực 

(tác động cùng chiều) đến động lực làm việc của cán bộ 

nhân viên. 

β = 0,071, Sig = 0,033 

 -> Chấp nhận 

(Nguồn: Tổng hợp từ kết quả nghiên cứu của đề tài) 

Kết quả phân tích hồi quy tại Bảng 5 và 

Bảng 6 cho thấy giá trị kiểm định Sig của các 

biến độc lập đều đạt giá trị nhỏ hơn 0,05. Kết 

luận: các hệ số hồi quy (β) của các biến độc lập 

tương ứng đều có ý nghĩa về mặt thống kê ở 

mức ý nghĩa 5%. Điều này cũng có nghĩa là bác 

bỏ giả thuyết cho rằng không có mối liên hệ 

giữa các biến độc lập (gồm: Lương, thưởng; 

Phúc lợi; Điều kiện làm việc; Đào tạo và thăng 

tiến; Quan hệ đồng nghiệp; Sự đánh giá; Phong 

cách lãnh đạo) với biến phụ thuộc là “Động lực 

làm việc của cán bộ nhân viên Công ty Kiên 

Giang”.  

Vậy, hàm hồi quy của mô hình thể hiện mối 

quan hệ giữa các nhân tố ảnh hưởng đến Động 

lực làm việc của cán bộ nhân viên Công ty 

Kiên Giang có dạng: 

DLLV = - 0,276 + 0,153 LTT+ 0,328 PL + 

0,077 DKLV + 0,114 DTTT + 0,069 PCLD + 

0,219 SDG + 0,084 QHDN. 

Phương trình hồi quy theo hệ số đã chuẩn 

hóa: 

DLLV = 0,177LTT + 0,271PL + 

0,055DKLV + 0,133DTTT + 0,064PCLD + 

0,234SDG + 0,071QHDN 

Mức độ ảnh hưởng (quan trọng) của các 

nhân tố độc lập đến động lực làm việc của cán 

bộ nhân viên Công ty Kiên Giang được xếp 

theo thứ tự từ cao xuống thấp: nhân tố Phúc lợi 

(PL): Beta = 0,271; nhân tố Sự đánh giá (SDG): 

Beta = 0,234; nhân tố Lương- tiền thưởng 

(LTT): Beta = 0,177; nhân tố Đào tạo – Thăng 

tiến (DTTT): Beta = 0,133; nhân tố Quan hệ 
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doanh nghiệp (QHDN): Beta = 0,071; nhân tố 

Phong cách lãnh đạo (PCLD): Beta = 0,064; 

nhân tố Điều kiện làm việc (DKLV): Beta = 

0,055. 

4.4. Phân tích ANOVA 

Kết quả phân tích ANOVA bằng sử dụng 

phương pháp kiểm định (t) mẫu độc lập 

(Independent samples T-test) và phương pháp 

phân tích phương sai một yếu tố (One-way 

ANOVA) cho thấy giá trị (Sig.) > 0,05 (Bảng 

8) của các biến đặc điểm cá nhân ảnh hưởng 

đến động lực làm việc của cán bộ nhân viên 

Công ty Kiên Giang đã xác định không có sự 

khác biệt về động lực làm việc của nhân viên 

như giới tính, thu nhập, độ tuổi, nhưng có sự 

khác biệt về động lực làm việc của cán bộ nhân 

viên Công ty Kiên Giang theo trình độ đào tạo; 

trong đó, nhóm cán bộ nhân viên (CBNV) có 

trình độ cao đẳng và trung cấp là nhóm có động 

lực làm việc cao nhất. 

Bảng 8. Kết quả kiểm định sự khác biệt về các đặc điểm cá nhân 

STT Nội dung Levene Statistic (Sig.) Anova (Sig.) 

1 Giới tính  0,870 

2 Học vấn  0,041 

3 Thu nhập 0,419 0,814 

4 Độ tuổi 0,971 0,386 

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu khảo sát 180 phiếu) 

5. Kết luận và hàm ý quản trị 

Kết quả nghiên cứu đã cho thấy 7 nhân tố đều 

có tác động và có sự ảnh hưởng thuận chiều đối 

với động lực làm việc của CBNV Công ty Kiên 

Giang. Trong đó: nhân tố Phúc lợi có mức độ 

ảnh hưởng cao nhất đến động lực làm việc (β = 

0,271), kế đến là nhân tố Sự đánh giá (β = 

0,234) và tiếp theo lần lượt là các nhân tố như: 

Lương, thưởng (β = 0,177); Đào tạo và thăng 

tiến (β = 0,133); Quan hệ đồng nghiệp (β = 

0,071); Phong cách lãnh đạo (β = 0,064) và sau 

cùng là nhân tố Điều kiện làm việc (β = 0,055).  

Bên cạnh đó, kết quả nghiên cứu cũng đã chỉ 

ra là có sự khác biệt về động lực làm việc của 

cán bộ nhân viên Công ty Kiên Giang theo trình 

độ đào tạo. Trong đó, cán bộ nhân viên có trình 

độ cao đằng và trung cấp là nhóm có động lực 

làm việc cao nhất. 

Trên cơ sở kết quả nghiên cứu của đề tài, để 

nâng cao được động lực làm việc của người lao 

động thì Công ty Kiên Giang cần quan tâm hơn 

nữa đến yếu tố vật chất và yếu tố tinh thần cho 

người lao động, cụ thể như sau: 

- Thực hiện chính sách phúc lợi phù hợp 

với nhu cầu và nguyện vọng chính đáng của 

cán bộ nhân viên. 

Với hệ số (β = 0,271) có ảnh hưởng lớn nhất 

đến động lực làm việc của cán bộ nhân viên tại 

Công ty Kiên Giang. Ban lãnh đạo Công ty nên 

tăng thêm mức hỗ trợ về chi phí ăn ở cho cán bộ 

nhân viên làm nhiệm vụ vào các ngày nghỉ hàng 

tuần, nghỉ lễ, tết hoặc đi công tác xa; bổ sung 

tăng thêm mức hỗ trợ cho cán bộ nhân viên và 

gia đình gặp hoàn cảnh khó khăn và ốm đau.  

Thường xuyên tổ chức các phong trào giao 

lưu văn thể mỹ, các hội thi, các phong trào hoạt 

động vui chơi giải trí, các chuyến đi tham quan 

du lịch. 

- Đánh giá cán bộ nhân viên phải công 

bằng và hợp lý. 

Sự đánh giá có hệ số β = 0,234 là nhân tố có 

sự ảnh hưởng tích cực đứng hàng thứ hai đối 

với động lực làm việc cán bộ nhân viên Công 

ty. Công ty phải có quy định tiêu chí đánh giá 

rõ ràng, cụ thể và lượng hóa càng nhiều chỉ tiêu 

càng tốt. Đồng thời, Công ty phải truyền đạt và 



T.T.Y.Phương, N.T.Tài, L.Đ.Toàn / Tạp chí Khoa học và Công nghệ Đại học Duy Tân 4(53) (2022) 114-126 

 
125 

giúp cho cán bộ nhân viên hiểu rõ nguyên tắc 

và tiêu chí khi đánh giá để họ hiểu, tự giác đánh 

giá đúng và trung thực về kết quả làm việc của 

mình. Công ty đánh giá cán bộ nhân viên phải 

đảm bảo tính khách quan, minh bạch, công 

bằng và hợp lý. 

- Thực hiện chính sách tiền lương, thưởng 

hợp lý để tạo đòn bẩy kích thích cán bộ nhân 

viên luôn phấn đấu trong công việc. 

Về chính sách tiền lương, thưởng, lãnh đạo 

Công ty Kiên Giang cần thực hiện trả lương bổ 

sung cho cán bộ nhân viên phù hợp với kết quả 

làm việc và hiệu quả của họ mang lại cho Công 

ty. Bên cạnh đó, nghiên cứu bổ sung chi tiết, rõ 

ràng vào quy chế nội dung về điều kiện được 

xét nâng lương đột xuất hoặc nâng lương trước 

thời hạn để từ đó tạo động lực cho cán bộ nhân 

viên phấn đấu đạt thành tích cao trong lao 

động, sản xuất. Xây dựng bổ sung hệ thống 

phần thưởng theo các cấp độ thành tích khác 

nhau và phải có độ chênh lệch tương đối lớn về 

mặt giá trị giữa các cấp độ. 

- Chính sách đào tạo và thăng tiến phù hợp. 

Công ty cần có chính sách đào tạo và thăng 

tiến hợp lý sẽ làm đòn bẩy hữu hiệu để tạo 

động lực cho người lao động. Việc quy hoạch, 

đào tạo và bổ nhiệm, thăng chức vụ cần phải 

dựa vào yếu tố chính là thành tích, trình độ và 

năng lực thực tế của từng cá nhân; đồng thời, 

cũng căn cứ thêm yếu tố phụ là thâm niên làm 

việc tại đơn vị. Công ty cần phải chú trọng quy 

hoạch, đào tạo những cán bộ trẻ, cán bộ nữ có 

năng lực để tạo nguồn bổ sung kịp thời cho nhu 

cầu phát triển hoạt động sản xuất kinh doanh 

Công ty trong dài hạn. Thường xuyên quan tâm 

đến chính sách khi cử nhân viên đi học như hỗ 

trợ học phí, tạo điều kiện về thời gian cho nhân 

viên có thể vừa học vừa làm yên tâm công tác. 

Ngoài ra, quy hoạch cán bộ phải căn cứ tiêu 

chuẩn người có đức có tài, tâm huyết với nghề, 

hết lòng vì Công ty, năng động, sáng tạo, được 

tập thể và tổ chức tín nhiệm, kết hợp xây dựng 

chiến lược tiến cử, trọng dụng nhân tài, đảm 

bảo tính cạnh tranh công bằng. 

- Xây dựng mối quan hệ đồng nghiệp tốt để 

nâng cao đông lực và hiệu quả làm việc của 

cán bộ nhân viên. 

Tạo lập bầu không khí làm việc vui vẻ, tập 

thể có sự kết hợp hài hòa, mọi người phải hòa 

đồng với nhau; đồng thời, nêu cao tinh thần 

trách nhiệm và sự nhiệt tình của mỗi người đối 

với công việc, bạn bè, đồng nghiệp và lãnh đạo 

đơn vị.  

Xây dựng tập thể đoàn kết, thống nhất ý chí, 

luôn có tinh thần tương thân, tương ái và đồng 

nghiệp phải biết quan tâm giúp đỡ nhau để 

cùng tiến bộ trong công việc và cuộc sống. 

Công ty cần xây dựng được một tập thể vững 

mạnh, trung thực, đáng tin cậy trong công việc 

và tạo dựng được niềm tin của cán bộ nhân viên 

đối với lãnh đạo và tổ chức. 

- Cải thiện điều kiện làm việc nhằm tạo 

môi trường làm việc thuận lợi cho cán bộ 

nhân viên. 

Nâng cấp các phòng làm việc, nhà xưởng, cơ 

sở vật chất và phương tiện phục vụ công tác, hệ 

thống máy móc, trang thiết bị, công cụ dụng cụ 

làm việc đảm bảo phục vụ tốt trong công việc 

và an toàn trong lao động. Tiếp tục hoàn thiện 

việc ứng dụng hệ thống thông tin quản lý hiện 

đại vào trong hoạt động sản xuất kinh doanh, 

bao gồm: quản trị nhân sự, quản lý kỹ thuật in, 

quản lý hoạt động kinh doanh, quản lý tài chính 

kế toán; tạo sự kết nối thông suốt giữa Công ty 

với các đơn trực thuộc và hệ thống đại lý để 

từng bước tạo điều kiện thuận lợi trong quá 

trình làm việc, góp phần nâng cao động lực làm 

việc và năng suất lao động của Công ty. 

- Phong cách lãnh đạo phù hợp nhằm hạn 

chế nhân tố có tác động tiêu cực và tạo ra 

thêm nhân tố có tác động tích cực đối với 

động lực làm việc. 

Lãnh đạo cần phải loại bỏ các nhân tố có thể 

triệt tiêu động lực làm việc của cán bộ nhân 
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viên, như: gây không khí làm việc căng thẳng; 

đặt ra những đòi hỏi không rỏ ràng đối nhân 

viên; soạn thảo quá nhiều quy định không cần 

thiết buộc nhân viên thực hiện; chỉ trích chứ 

không góp ý xây dựng; nhân nhượng đối với 

những cá nhân làm việc không hiệu quả, đối xử 

không công bằng với các nhân viên và sử dụng 

lao động chưa phù hợp với trình độ của họ v.v. 

Đồng thời, lãnh đạo Công ty cần tạo ra thêm các 

nhân tố có thể tạo động cơ làm việc, giúp người 

cán bộ nhân viên phát huy khả năng của họ. 

- Công ty nên đào tạo hoặc tuyển dụng mới 

lao động có trình độ phù hợp với nhu cầu 

thực tế trong hoạt động sản xuất kinh doanh. 

Theo kết quả nghiên cứu của đề tài, nhóm 

cán bộ nhân viên có trình độ cao đẳng và trung 

cấp có động lực làm việc cao nhất. Vì vậy, 

trong thời gian tới, Công ty nên tăng cường 

việc đào tạo hoặc tuyển dụng mới nhân viên 

trình độ cao đẳng và trung cấp sẽ phù hợp với 

nhu cầu thực tế trong hoạt động sản xuất kinh 

doanh xổ số kiến thiết và dịch vụ in ấn; từ đó 

góp phần giúp Công ty nâng cao hơn nữa động 

lực làm việc và năng suất lao động của cán bộ 

nhân viên tại đơn vị. 
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