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Tóm tắt
Nghiên cứu này đã sử dụng kết quả khảo sát 379 người lao động đang làm việc trong các 
doanh nghiệp có vốn đẩu tư trực tiếp nước ngoài (FDI) tại khu vực Đồng bằng sông Hồng kết 
hợp với phương pháp phân tích nhân tố khám phá (EFA) và hồi quy OLS để tìm ra các nhân tô' 
ảnh hưởng đến động lực làm việc của người lao động. Kết quả nghiên cứu đã chỉ ra rằng, có 
5 nhân tố tác động và đều tác động thuận chiều đến động lực làm việc của người lao động là: 
Bản chất công việc; Quan hệ xã hội; Sự quan tâm và thừa nhận của lãnh đạo và đồng nghiệp: 
Cơ hội học tập và thăng tiến; Yếu tố vật chất. Trong đó, Bản chất công việc có tác động mạnh 
nhất và Yếu tố vật chất có tác dộng yếu nhất đến dộng lực làm việc của người lao động.

Từ khóa: dộng lực làm việc, người lao động, doanh nghiệp FDI, Đồng bằng sông Hồng

Summary
Based on a survey of379 employees at FDI enterprises in the Red River Delta combined with 
exploratory factor analysis (EFA) and OLS regression, this study aims to find out factors 
affecting work motivation of employees. Research results point out 5 factors positively 
affecting their work motivation, which are The nature of the work; Social relation; Attention 
and recognition from leaders and colleagues; Opportunities for learning and promotion; 
Material factor. In particular, The nature of the work has the strongest impact while Material 
factor creates the weakest influence on their work motivation.

Keywords: work motivation, employees, FDI enterprises, Red River Delta

GIỚI THIỆU

Đồng bằng sông Hồng có hệ thông 
giao thông kết nô'i tốt nhất cả nước và 
ngày càng hoàn thiện. Yếu tố này đã 
tạo động lực liên kết phát triển và thúc 

y chuyển dịch kinh tế của vùng Đồng 
ng sông Hồng, thúc đẩy thu hút FDI.
Các doanh nghiệp FDI tại khu vực

đẩ' 
bằ I

Đồng bằng sông Hồng đang dần chiếm 
được líu thê trên thương trường. Tuy 
nhiên, tác phong công nghiệp trong lao 
động hiện nay vẫn chưa cao, động lực 
làm việc của người lao động trong các 
doanh nghiệp này vẫn chưa được cải 
thiện. Nghiên cứu này được thực hiện 
nhệm đánh giá các nhân tố tác động đến 
động lực làtn việc của người lao động 
làrti việc tại các doanh nghiệp FDI trên 
địa bàn vùng Đồng bằng sông Hồng.

Cơ SỞ LÝ THUYẾT VÀ PHƯƠNG PHÁP 
NGHIÊN CỨU

Cơ sở lý thuyết
Động lực làm việc đóng vai trò quan trọng trong sự 

tăng năng suất lao động khi các yếu tô' đầu vào khác 
không thay đổi.

Có nhiều quan điểm khác nhau của các nhà khoa 
học khi nghiên cứu về tạo động lực cho người lao động. 
Phần lớn các nghiên cứu được tiếp cận theo hai góc độ 
là nhóm học thuyết về nội dung và nhóm học thuyết 
về quá trình. Nhóm học thuyết về nội dung chỉ ra cách 
tiếp cận các nhu cầu của lao động quản lý, bao gồm các 
lý thuyết sau: Học thuyết nhu cầu của Maslow (1943); 
Học thuyết hai nhóm nhân tô' của Herzberg (1959) 
(gồm nhóm nhân tô' thúc đẩy và nhóm nhân tô' duy 
trì), thuyết thành tựu thúc đẩy của McClelland (dẫn 
theo Denibutun, 2012) (gồm: nhu cầu thành tựu; nhu 
cầu quyền lực; nhu cầu liên minh). Nhóm học thuyết 
về quá trình tập trung nghiên cứu vào quá trình tư duy
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BẢNG 1: KIỂM ĐỊNH CHẤT LƯỢNG THANG ĐO

Nhân tố Quan sát Cronbach’s 
Alpha

Nhu cầu xã hội NCXH1, NCXH3, NCXH4. NCXH5, NCXH6 0,890
Nhu cầu sinh hoc cơ bản SHCB1, SHCB2, SHCB3. SHCB4 (SHCB) 0,648
Nhu cầu an toàn NCAT1, NCAT2, NCAT3, NCAT4, NCAT5 0.861
Nhu cầu đươc tôn trong NCTT1, NCTT2, NCTT3, NCTT4 0.679
Nhu cầu đươc thể hiên bản thân THBT1, THBT2. THBT3, THBT4. THBT5, THBT6 0.744

Động lực làm việc Dl.l.Vl, ĐLLV2, ĐLLV3, ĐLLV4, ĐLLV5.
ĐLLV6, ĐLLV7 0.923

Ị'h

của con người. Quá trình tư duy này có ảnh hưởng đến 
quyết định thực hiện những hành động khác nhau của 
con người trong công việc, bao gồm các lý thuyết sau: 
Học thuyết kỳ vọng của Vroom (1964); Học thuyết 
công bằng của Adam (1963); Học thuyết tăng cường 
tích cực của Skinner (1938).

Vận dụng ẹác học thuyết trên, một số nghiên cứu 
đi sâu tìm hiEu các nhân tô tác động đến động lực 
làm việc của người lao động. Kovach (1987) chỉ ra 
10 nhân tố tác động đến động lực làm việc; trong đó, 
công việc thích thú đóng vai trò quan trọng đối với 
nhóm lao động thu nhập cao, nhưng với nhóm lao động 
có thu nhập thấp, thì nhân tố quan trọng là tiền lương. 
Hackman và Oldham (1976) cho rằng, đặc điểm công 
việc là nhân tô' quan trọng nhát ảnh hưởng đến tạo 
động lực lao động. Lương chỉ là một phần câu thành 
động lực làm việc của người lao động (Brehm và 
Gates, 1997), ngoài ra, còn bị ảnh hưởng nhiều bởi sự 
đa dạng, thú vị của công việc (Romzek, 1990). Bên 
cạnh đó, còn có thời giờ làm việc linh hoạt và cơ hội 
thăng tiến (Daley, 1986; Emmert và Taher, 1992).

Chew (2004) lại cho rằng, động viên nhân viên phụ 
thuộc vào hành vi lãnh đạo, quan hệ nơi làm việc, văn 
hóa và câu trúc công sở, môi trường làm việc. Theo 
Buelens và Van den Broeck (2007), giới tính, độ tuổi, 
vị trí quản lý tạo ra sự khác biệt về động lực làm việc 
giữa các đôi tượng.

Phương pháp nghiên cứu
Dữ liệu nghiên cứu
Dữ liệu định lượng được thu thập thông qua khảo 

sát bằng bảng hỏi để tìm hiểu các yếu tô' ảnh hưởng 
đến động lực làm việc của người lao động làm việc tại 
các doanh nghiệp FDI trên địa bàn vùng Đồng bằng 
sông Hồng. Các phản hồi được đo lường bằng thang 
đo Likert 5 bậc từ 1 (Hoàn toàn không đồng ý) đến 5 
(Hoàn toàn đồng ý). Dữ liệu thu được bằng cách khảo 
sát 500 người lao động đang làm việc tại doanh nghiệp 
FDI khu vực Đồng bằng sông Hồng trong năm 2021, 
ở độ tuổi từ 18 đến hơn 50, với 50,7% là nữ giới. Tỷ 
lệ phản hồi bảng khảo sát và đáp ứng yêu cầu là 379 
phiếu, chiếm tỷ lệ 75,8%.

Phương pháp nghiên cứu
Đê’ tìm ra các nhân tô' tác động đến động lực làm 

việc của người lao động làm việc tại các doanh nghiệp 
FDI. nghiên cứu sử dụng phương pháp phân tích EFA 
cho 5 nhóm biến độc lập với 25 quan sát và 1 nhóm 
biến phụ thuộc với 7 quan sát. Cụ thể:

- Động lực làm việc (ĐL): Là lực đẩy 
từ bên trong cá nhân để đáp ứng các 
nhu cầu chưa được thỏa mãn. Biến phụ 
thuộc này bao gồm 7 quan sát được xây 
dựng dựa trên nghiên cứu của (dẫn từ 
Bjorklund, 2001).

- Nhân tố Nhu cầu xã hội (XH): Trương 
Minh Đức (2011), Phạm Bảo Dương 
(2009), Song và cộng sự (2007) đều cho 
rằng, một nhân viên mong muốn có mối 
quan hệ gần gũi hơn với đồng nghiệp 
sẽ khiến họ có động lực cao hơn, để tự 
nguyện hỗ trợ cho đồng nghiệp trong 
công việc. Nhân tô' này bao gồm 6 quan 
sát (Smith, 2003; Dinibutun, 2012).

- Nhân tô' Nhu cầu sinh học (SH): 
Trong các tổ chức làm việc, thì nhu cầu 
sinh học của cá nhân được thỏa mãn 
thông qua: tiền lương, phụ câ'p, điều kiện 
cơ sở vật châ't. Song và cộng sự (2007), 
Trương Minh Đức (2011) đã chỉ ra rằng, 
mong muốn có được mức tiền lương cao 
sẽ thúc đẩy nhân viên khát khao làm việc 
chăm chỉ và hiệu quả hơn, nhằm thỏa 
mãn mục tiêu về vật châ't của cá nhân.

- Nhân tô'Nhu cầu an toàn (AT): Theo 
Smith (2003), trong các tổ chức công 
thì nhu cầu về sự an toàn của người lao 
động bao gồm: sự an toàn cá nhân và 
sự an toàn thuộc về tổ chức (Institutional 
Safety). Nghiên cứu của Song và cộng 
sự (2007), Trương Minh Đức (2011) cho 
thây, nhu cầu an toàn là yếu tô' có tác 
động thuận chiều đến động lực làm việc.

- Nhân tô' Nhu cầu được tôn trọng 
(TT): Song và cộng sự (2007), Phạm 
Bảo Dương (2009), Trương Minh Đức 
(2011) đều cho rằng, để có địa vị cao 
hơn trong tổ chức, người lao động sẽ nỗ 
lực thể hiện các hành vi tích cực, nhằm 
đạt được mục tiêu và sự thừa nhận của 
đồng nghiệp, lãnh đạo.

- Nhân tô Nhu cầu tự thể hiện bản 
thân (TH): Song và cọng sự (2007), 
Phạm Bảo Dương (2009), Trương Minh 
Đức (2011) đều cho rằng, mong muôn 
trải nghiệm những công việc mang tính 
thử thách sẽ tác động tích cực đến động 
lực làm việc của nhân viên, khiến cho 
họ chăm chỉ và cô' gắng hơn, để giải 
quyết các nhiệm vụ khó khăn.

KẾT QUẢ NGHIÊN cứu

Kiểm định thang đo
Bảng 1 cho thây, Cronbach’s Alpha 

của các nhân tô' đều lớn hơn 0,648 > 0,6, 
do đó châ't lượng thang đo là tốt.

12 Kinh tế và Dự báo



Phân tích nhân tô khám phá (EFA)
Theo kết quả phân tích EFA cho biến 

độc lập ở Bảng 2, hệ số KMO = 0,769, 
nên phân tích nhân tố là thích hợp. Sig. 
của kiểm định là 0,000 < 0,05, nên các 
biến có tương quan với nhau trong tổng 
thể. Kết quả hệ số KMO và kiểm định 
Bartlett ở Bảng 2 cho thấy, có đủ điều 
kiện để tiến hành phân tích nhân tố.

Từ phân tích EFA, ta có 5 nhân tố được 
tạo ra từ 25 quan sát, ảnh hưởng đến động 
lực làm việc của người lao động được đặt 
tên lại là: Bản chất công việc; Quan hệ xã 
hội; Sự quan tâm và thừa nhận của lãnh 
đạo và đồng nghiệp; Cơ hội học tập và 
thăng tiến; Yếu tố vật chất.

Kết quả phân tích EFA cho biến phụ 
thuộc ở Bảng 3 cho thấy, KMO = 0,853, 
nên phân tích nhân tố là thích hợp. Từ 
phân tích EFA, ta có 1 nhân tố được tạo 
ra từ 7 quan sát, đặt tên là ĐLLV: Động 
lực làm việc.

Phân tích hồi quy
Kết quả kiểm định sự phù hợp của 

mô hình cho thấy, R2 hiệu chỉnh = 0,733. 
Điều này có nghĩa là 73,3% thay đổi 
Động lực làm việc được giải thích bằng 
các biến độc lập.

Kiểm định ANOVA cho kết quả Sig. = 
0,000 < 0,01. Như vậy, mức ý nghĩa 99% 
có thể kết luận mô hình hồi quy là phù hợp.

Kết quả hồi quy cho thấy, cả 5 biến 
đều tác động thuận chiều tới Động lực 
làm việc của người lao động làm việc tại 
các doanh nghiệp FDI trong khu vực Đồng 
bằng sông Hồng. Trong đó, Quan hệ xã 
hội (QHXH) tác động mạnh nhất với hệ 
số beta chuẩn hóa bằng 0,375; tiếp đến 
là Bản chất công việc (BCCV) với hệ số 
beta chuẩn hóa bằng 0,366; các biến: Sự 
quan tâm và thừa nhận của lãnh đạo, đồng 
nghiệp; Cơ hội học tập và thăng tiến; Yếu 
tố vật chất có hệ số beta chuẩn hóa lần 
lượt bằng 0,234; 0,219 và 0,163 (Bảng 4).

KẾT LUẬN

BẢNG 2: PHÂN TÍCH EFA CHO BIÊN ĐỘC LẬP

Nhân tố
1 3 4 5

THBTl- Có đươc nhiều sư chủ đông trong công viêc 0.903
NCAT4- Chế độ của cơ quan dành cho nhân viên nghỉ ốm/ 
thai sản/biến cố gia đình...

0,885

NCAT2- Áp lưc côn^ viêc 0.876
NCAT3- Công viêc ổn đinh lâu dài 0.865
THBT5- Trách nhiêm đối với công viêc đươc mô tả rõ ràng 0.838
THBT6- Bản chất công viêc rất thú vi 0,835
NCAT1- Đảm hảo an toàn lao đông 0.833
THBT4- Công viêc phù hơp với năng lưc chuvên môn 0.757
NCXH2- Ouan hê tốt vđi lãnh đao cơ quan 0,835
NCXH6- Nhân đươc sư hỗ ttơ của lãnh đao và đồng nghiêp 0,790
NCXH5- Ọuan hê tốt với công đồng đia phương nơi cư trú 0,770
NCXH3- Ouan hê tốt với công dân/khách hàng 0,731
NCXH1- Ouan hê tốt vơi các đồng nghiêp 0,728
NCXH4- Quan hê tốt với các thành viên trong gia đình 0,710
NCTT3- Đươc đông viên, khích lé từ lãnh đao đơn vi 0,850
NCTT2- Ghi nhân sư đóng góp đối với tổ chức 0.810
SHCB3- Lãnh đao thường quan tâm 0.791
NCAT5- Công đoàn bảo vệ quyền lợi chính đáng cho người 
lao đông

0,733

NCTT4- Đươc đồng nghiêp tôn trong 0.672
SHCB4- Phương tiên, máy móc, thiết bi phuc vu cho công viêc 0,849
SHCB2- Thu nhâp hiên tai 0,841
NCTT1- Hài lòng vơi vi trí trong tổ chức 0,814
SHCB1- Tiền lương cơ bản 0,780
THBT3- Có nhiều cơ hôi để thăng tiến trong công viêc 0,851
THBT2- Có nhiều cơ hôi đươc đưa đi hoc tâp. bồi dưỡng 0,832
Eigenvalues 8.769 2,971 2,719 1,983 1,530
Cumulative (%) 35.08 46,96 57,84 65,77 71.89
Hê số KMO 0,769

Kiểm định Bartlett

Giá trị Chi bình 
phương xấp xỉ 8348,742

df 300
Sig.______________ 0.000

BẢNG 3: PHÂN TÍCH EFA CHO BIẾN PHỢ THUỘC

Component
1

ĐLLV6- Tư nguyên mang công việc của cơ quan về nhà làm 0,927
ĐLLV7- Thời gian làm viêc của cơ quan tôi trôi qua nhanh 0,913
ĐLLV5- Dành thêm nhiều thời gian nữa cho công viêc 0,875
ĐLLV2- Thích người thân chon công viêc giống 0,813
ĐLLV3- Mong chờ đươc trở lai công viêc khi kết thúc các kỳ nghỉ lễ 0,797
ĐLLV1 - Cảm thấy đươc kích thích bởi các nhiêm vu trong công viêc 0,795
ĐLLV4- Công viêc chính là môt thử thách ________ 0,784
Eigenvalues 5.001
Cumulative (%) 71,439
Hê số KMO 0.853

Kiểm định Bartlett

Giá trị Chi bình 
phương xấp xỉ 2171,717

bf 21
S1&_________ 0.000

Hịíu VV í hán : V h :

Động lực làm việc của người lao động 
là vấn đề rất quan trọng đôi với các doanh 
nghiệp nói chung và doanh nghiệp FDI 
trong khu vực Đồng bằng sông Hồng nói 
riêng. Nghiên cứu thực hiện dựa trên mô 
hình nghiên cứu ban đầu bao gồm 5 nhóm 
nhân tố ảnh hưởng đến động lực làm việc 
của doanh nghiệp FDI là: Nhu cầu xã hội; 
Nhu cầu sinh học; Nhu cầu an toàn, Nhu 
cầu được tôn trọng và Nhu cầu thể hiện 
bản thân. Kết quả phân tích EFA thu được

5 nhóm nhân tố ảnh hưởng đến Động lực làm việc của 
người lao động được đặt tên lại là: Bản chất công việc; 
Quan hệ xã hội; Sự quan tâm và thừa nhận của lãnh đạo 
và đồng nghiệp; Cơ hội học tập và thăng tiến; Yếu tố 
vật chất. Kết quả hồi quy chứng minh rằng, cả 5 biến 
này đều có tác động thuận chiều tới Động lực làm việc 
với mức ý nghĩa 99%.

Như vậy, để thúc đẩy động lực làm việc của người 
lao động làm việc tại các doanh nghiệp FDI trong khu 
vực Đồng bằng sông Hồng, các doanh nghiệp cần ưu 
tiên phải xây dựng văn hóa tổ chức nhằm giúp các nhân
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BẢNG 4: KẾT QUẢ Hồi QUY CỦA MÔ HÌNH

Mô hình

Hệ số hổi quy 
chưa chuẩn hóa

Hệ số hồi quy 
chuẩn hóa

t Sig.

Thông 1 
đa cộng tu

Eê 
ivến

B Saisế 
chuẩn Beta Độ 

chân nhân VIF

1

(Hằng sô') -1.261 0.163 -7.726 0.000
BCCV 0.358 0.031 0,366 11.708 0.000 0,724 1,381
OHXH 0.377 0.032 0.375 11.679 0,000 0.684 1.462
ÔTTN 0.237 0.030 0,234 7.825 0,000 0.791 1.264
YTVC 0.170 0.028 0.163 6,044 0.000 0.971 1,030
CHTT 0.196 0.024 0.219 8.168 0.000 0.986 1.015

a. Biến phu thuôc: ĐLLV _________________________ ____________
R: đươc điểu chỉnh = 0,733 If (ANOVA) = 208,676 Ịsig. = 0,000b

viên gắn bó với nhau hơn. Đồng thời, cần 
bố trí công việc hợp lý, tạo điều kiện cho 
người lao động phát huy năng lực chuyên 
môn. Bên cạnh đó, lãnh đạo công ty cần 
thường xuyên quan tâm, động viên, khích 
lệ nhân viên, khen thưởng đúng người, 
đúng việc; tạo cơ hội thăng tiến cho 
những người giỏi. Ngoài ra, cũng cần có 
những biện pháp tích cực để tiết kiệm tài 
chính, tăng thu giảm chi nhằm xây dựng 
được các quỹ phúc lợi giúp cải thiện đời 
sống vật chất của nhân viên.o
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