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TÓM TẮT:

Động lực làm việc là một trong những vấn đề quan trọng cần được các doanh nghiệp quan tâm 
hàng đầu, bởi nó chính là nguồn gốc thúc đẩy tăng năng suất lao động, nâng cao chất lượng nguồn 
nhân lực. Tạo động lực cho người lao động sẽ giúp thúc đẩy người lao động an tâm làm việc và 
cống hiến lâu dài, đó cũng là yếu tố quyết định sự phát triển bền vững của một doanh nghiệp. Bài 
viết này nghiên cứu tầm quan trọng của việc tạo động lực cho người lao động, từ đó đưa ra giải 
pháp tạo động lực cho người lao động trong các doanh nghiệp Việt Nam.

Từ khóa: động lực, tạo động lực, người lao động, doanh nghiệp Việt Nam.

1. Đặt vấn đề
Động lực của người lao động là mức độ năng 

lượng, sự sáng tạo mà họ mang lại cho công việc 
của họ. Động lực còn được hiểu là mức độ cam kết 
của người lao động đối với công việc họ đang làm, 
là thước đo cho sự gắn bó với mục tiêu của doanh 
nghiệp. Động lực chính là phương thức thúc đấy, 
nâng cao tinh thần làm việc của cá nhân. Một 
nhân viên tràn trề động lực sẽ luôn tập trung, làm 
việc hiệu quả hơn, do vậy chất lượng công việc và 
năng suất làm việc cũng được tăng lên. Chính vì 
lẽ đó, việc tìm cách thúc đẩy động lực cho nhân sự 
luôn là mối quan tâm hàng đầu của các nhà quản 
lý doanh nghiệp.

2. Khái niệm về động lực và tạo động lực
Động lực lao động là yếu tố quan trọng để kích 

thích con người nỗ lực làm việc trong điều kiện cho 
phép tạo ra năng suất, chất lượng, hiệu quả cao 
nhất. Biểu hiện của việc có động lực lao động là sự 

nỗ lực, chăm chỉ làm việc để đạt được mục tiêu của 
tổ chức cũng như của người lao động đặt ra. Động 
lực lao động cũng được phân chia thành 2 loại để 
giúp các doanh nghiệp và người sử dụng lao động 
dễ dàng hơn trong việc tìm kiếm các giải pháp tạo 
động lực cho người lao động. Có 2 loại động lực lao 
động, đó là đông lực từ bên ngoài và động lực từ 
bên trong. Chỉ khi gắn liền trách nhiệm với lợi ích 
cá nhân thì hiệu quả công việc mới được nâng lên. 
Động lực lao động bên ngoài thường sẽ do người 
lao động yêu cầu với người sử dụng lao động. Nếu 2 
bên đạt thỏa thuận và đồng ý với nhau thì người lao 
động mới bắt đầu làm việc. Trong quá trình này 
người sử dụng lao động cũng nên đưa ra các hình 
phạt hoặc phần thưởng để tạo thêm động lực lao 
động bên ngoài cho người lao động. Động lực lao 
động bên trong xuât phát từ sự hài lòng cá nhân về 
công việc đang làm. Nó chỉ xuất hiện ở những cá 
nhân yêu thích và dam mê với công việc. Động lực 
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lao động bên trong sẽ có ý nghĩa hdn động lực lao 
động bên ngoài, vì nó là sự yêu thích cũng như 
niềm đam mê riêng của cá nhân mà không liên 
quan gì đen lọi ích.

Tạo động lực là một quá trình bao gồm các bước 
cơ bản như xây dựng, triển khai thực hiện và đánh 
giá kết quả tạo động lực. Các biện pháp tạo động 
lực với các đối tượng khác nhau do sự khác nhau về 
nhu cầu và sự thỏa mãn của họ. Theo tháp lý thuyết 
về nhu cầu của Maslow (1943) [1], Abraham 
Maslow chia hệ thống nhu cầu thành 5 nhóm khác 
nhau theo thứ tự từ nhu cầu bậc thấp đến nhu cầu 
bậc cao lần lượt là: nhu cầu sinh lý, nhu cầu an toàn, 
nhu cầu về xã hội, nhu cầu được tôn trọng và nhu 
cầu tự chứng tỏ bản thân. Khi mỗi nhu cầu trong số 
các nhu cầu bậc dưới được thỏa mãn thì nhu cầu bậc 
cao hơn cũng sẽ trở nên quan trọng. Tuy nhiên, trên 
thực tế ở cùng một thời điểm con người có thể có 
nhiều nhu cầu phát sinh.

Học thuyết với 2 nhóm yếu tố của Frederichk 
Herzberg (1959) [2], tác giả đã chia các yếu tố tạo 
nên sự thỏa mãn và không thỏa mãn thành 2 nhóm: 
Nhóm thứ nhât là yếu tố tạo động lực và sự thỏa 
mãn cho người thực hiện công việc với sự thành đạt, 
sự tôn vinh, sự công nhận, thăng tiến, bản chất và 
trách nhiệm; Nhóm thứ hai là nhóm yếu tố thuộc về 
môi trường tổ chức gồm điều kiện làm việc, chính 
sách lương, thưởng, mối quan hệ đồng nghiệp. Lý 
thuyết này góp phần tăng thêm tính thực tiễn để giải 
quyết các nhóm nhu cầu cần thiết cho người lao 
động một cách linh hoạt hơn và đồng đều hơn.

3. Tầm quan trọng của việc tạo động lực cho 
người lao động

Tạo động lực đóng vai trò rất quan trọng trong 
việc tăng năng suất lao động thúc đẩy người lao động 
làm việc hiệu quả hơn. Người lao động luôn có 
những nhu cầu cần được thỏa mãn về cả hai mặt vật 
chát như lương, thưởng có giá trị hữu hình và giá trị 
lợi ích về tinh thần. Đối với cá nhân, người lao động 
không có động lực lao động thì họ chỉ lao động hoàn 
thành công việc được giao mà không có được sự sáng 
tạo hay cố gắng phấn đấu trong lao động, họ chỉ coi 
công việc đang làm như một nghĩa vụ theo hợp đồng 

lao động mà thôi. Do đó, nhà quản lý cần phải tạo 
được động lực thúc đẩy tính sáng tạo và năng lực làm 
việc của người lao động. Lợi ích là phương tiện để 

thỏa mãn nhu cầu nên lợi ích mà người lao động 
nhận được phải tương xứng với những gì họ cống 
hiến cho tổ chức thì mới tạo ra động lực cho họ làm 
việc. Động lực lao động còn giúp cho người lao động 
có thể tự hoàn thiện mình. Khi có được động lực 
trong lao động, người lao động có được nỗ lực lớn 
hơn để lao động học hỏi, đúc kết được những kinh 
nghiệm trong công việc, nâng cao kiến thức, trình độ 
để tự hoàn thiện bản thân.

Việc kích thích lao động là tạo ra sự thôi thúc 
bên trong của con người đến với lao động, sự thôi 
thúc đó được tạo ra dựa trên một tác động khách 
quan nào đó lên ý thức. Do đó, khi kích thích bất cứ 
hoạt động lao động nào, người ta phải chú ý đến 
các yếu tố tâm lý như mục đích công việc, nhu cầu, 
hứng thú, động cơ làm việc của mỗi cá nhân và 
hàng loạt các đặc điểm tâm lý cá nhân cũng như tập 
thể khác, từ đó mới có thể hình thành được biện 
pháp kích thích hữu hiệu. Có thể kích thích lao động 
bằng vật chất, bằng giao tiếp hoặc bằng giá trị tinh 
thần. Đó là cách mà tổ chức nên thực hiện để người 
lao động có động lực làm việc và cống hiến lâu dài.

4. Những khó khăn về việc tạo động lực của 
người lao động trong các doanh nghiệp

Tinh trạng thiếu động lực làm việc của người lao 
động trong các doanh nghiệp bắt nguồn từ tính chất 
công việc, điều kiện làm việc và cách đánh giá 
hiệu quả công việc của cấp trên không làm họ thỏa 
mãn. Đầu tiên, chúng ta có thể thấy rằng nếu doanh 
nghiệp quan tâm đến điều kiện làm việc nghỉ ngơi 
cân bằng cho người lao động thì năng suất lao động 
của cá nhân sẽ tăng lên tỷ lệ thuận với hiểu quả 
kinh doanh. Theo như khảo sát chung ở một số 
doanh nghiệp sản xuất như giày dép, dệt may. Kết 
quả thu được sau khảo sát đánh giá của người lao 
động về điều kiện lao động cho thấy hơn 50% 
người lao động đánh giá điều kiện vật chất tốt, 
khoảng hơn 30% người đánh giá điều kiện lao động 
ở mức trung bình và hơn 10% đánh giá điều kiện 
lao động ở mức thấp. Điều này có ảnh hưởng lớn 
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đến tâm lý và động lực lao động của họ tại một thời 

d I f I i. IIỂ Ệù. Dãy cung tô can Íí đé tát tanii 
nghiệp cần tập trung thay đoi và cải thiện điểu kiện 
lao động tại nơi sản xuất.

về tính chất công việc, một công việc không 

được hoạch định rõ ràng hay một công việc quá 
quen thuộc đến mức nhàm chán đều gây ra cảm 
giác thờ ơ, không hứng thú với công việc. Nhiều 
nhà quản lý thường không chú ý đến việc lập ra bản 
mô tả công việc cụ thể ngay từ đầu cho nhân viên 
dẫn tới việc họ làm việc mà không kiểm soát được 
hiệu quả công việc của mình, không đánh giá được 
sự tiến bộ của bản thân và không cảm nhận được sự 
lưu tâm của câp trên với những gì mình đã thực 
hiện.Mặt khác, có những công việc được hoạch 
định rõ ràng, được tiến hành theo quy trình ổn định. 
Tuy nhiên, khi làm mãi một công việc trong suốt 
thời gian dài đến mức quá thuần thục, họ sẽ không 
cần cố gắng quá nhiều để đảm bảo năng suât, 
không có sự đổi mới, sáng tạo trong công việc. Họ 
làm việc với tâm lý không xem trọng công việc, 
thậm chí có thể trở nên vô trách nhiệm.

Với điều kiện công việc, những nhân viên giảm 
động lực thường là những người không tìm thấy triển 
vọng thăng tiến trong công việc hoặc làm việc mà 
không xác định được mục đích, lý tưởng cống hiến 
của mình. Mặt khác, nếu nhân viên làm việc không 
phải vì lý tưởng hay vì động cơ phát triển mà chỉ vì 
những ràng buộc về lợi ích vật chất từ chủ doanh 
nghiệp, thì đến một lúc nào đó họ sẽ cảm thấy không 
có điểm tựa để duy trì sự cân bằng giữa cuộc sống và 
công việc và họ sẽ làm việc trong trạng thái vô cảm, 
máy móc hoặc tìm kiếm một môi trường công việc 
khác có động lực lớn hơn. Ngoài ra, về cách đánh giá 
hiệu quả công việc, các nhân viên cảm thấy chán 
nản nếu mọi nỗ lực làm việc của họ không được cấp 
trên lưu ý và đánh giá đúng mức, thậm chí nhân viên 
có thể chỉ nhận những phản hồi tiêu cực.

5. Một số giải pháp tạo động lực cho người lao 
động trong các doanh nghiệp

Để giúp doanh nghiệp có thể tăng động lực cho 
người lao động, một số giải pháp tạo động lực cho 
người lao động được đưa ra như sau:

Luôn khen ngợi, khuyến khích mọi nỗ lực và 

thành CỊUả công vice của người lao động: người sử 

dụng lao động cần luôn nhớ đến việc khen ngợỉ và 
khuyến khíchnhân viên về hiệu quả làm việc tốt 

ngay cả khi họ chỉ mới làm được một phan việc. 

Điều này giúp cho người lao động cảm nhận được 
sự trân trọng của bạn dành cho họ và giúp họ có 

được cảm giác thành công khi làm việc. Bên cạnh 
đó, doanh nghiệp cũng cần xây dựng chương trình 
dành cho nhân viên một cách thân thiện, cũng như 
trao tặng phần thưởng hàng tháng để khuyến khích 
họ theo nhiều dịp khác nhau trong năm.

Hầu hết người lao động khi đi làm đều quan tâm 
đến sự công bằng trong đãi ngộ của các doanh 
nghiệp. Điều này thể hiện rõ nhất khi đưa ra mức 
lương và thưởng cho nhân viên. Người sử dụng lao 
động cần đưa ra một mức lương mà các nhân viên 
cảm thấy hợp lý, tùy theo năng lực của mỗi người 
và trả thêm cho các công việc ngoài giờ, không nên 
có sự phân biệt về mức lương giữa những người có 
cùng hiệu suâ't công việc. Giải pháp tạo động lực 
cho người lao động này thường được áp dụng trong 
nhiều công ty. Người sử dụng lao động cũng cần 
đưa ra các đãi ngộ về lương, thưởng rõ ràng, công 
khai và công bằng cho các nhân viên với các cấp 
bậc khác nhau. Trên thực tế, nghĩa vụ, trách nhiệm 
công việc luôn đi đôi với quyền lợi. Nhân viên luôn 
được giao những nhiệm vụ kèm theo KPIs (các chỉ 
số đo lường hiệu quả công việc) liên quan đến 
chuyên môn của mình. Một khoản thưởng KPIs hấp 
dẫn và kịp thời từ quản lý hoặc doanh nghiệp sẽ 
giúp tạo động lực làm việc cho nhân viên một cách 
hiệu quả hơn.

Ngoài ra, một người sử dụng lao động hiệu 
quả là người biết quan tâm đến những lo lắng và 
hiểu rõ được các vấn đề cá nhân của người lao 
động, bởi khi người lao động bị vấn đề tâm lý nào 
đó nó sẽ ảnh hưởng trực tiếp đến năng suất lao 
động của mỗi người. Do vậy, người sử dụng lao 
động cần biết lắng nghe các ý kiến, sự chia sẻ 
của từng nhân viên để có những hỗ trợ phù hợp 
giải quyết các vấn đề này. Quan tâm đến những 
nhu cầu của người lao động không chỉ giúp tạo 
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động lực lao aọnginã còn lãng Kìià nãng làm viêc 
nhóm hiệu quà cũng như tạo được mối quan hệ 
tin tưởng, hòa đồng giữa hai bên với nhau. Như 

vậy, sẽ giúp ích rất nhiều trong quá trình lầm việc 
lâu dài cùng nhau.

Một trong những giải pháp tạo động lực cho 
người lao động là tổ chức đào tạo để nâng cao 
chất lượng nguồn nhân lực. Với những kỹ năng, 
kiến thức được trang bị, đào tạo sẽ giúp các nhân 
viên hoàn thành công việc được tôi hơn, đồng thời 
tăng khả năng thu hút và giữ được nhân tài ở lại 
với các doanh nghiệp. Đổ nâng cao năng lực lao 
động cho nhân viên, người sử dụng lao động có 
thể áp dụng nhiều cách khác nhau như cung cấp 
học liệu, nguồn lực để họ tự nghiên cứu học tập, 
hoặc tổ chức các đợt tập huấn để giúp họ phát 
triển các kĩ năng của bản thân. Người sử dụng lao 
động cần có chế độ cân nhắc và lựa chọn những 
nhân viên xuất sắc, trung thành cho họ tham gia 
vào các kế hoạch đào tạo và bồi dưỡng nghiệp vụ 
để họ có đủ năng lực đáp ứng sự phát triển lâu dài 
của doanh nghiệp. Để tăng cường giao lưu và kết 
nối trong doanh nghiệp, các doanh nghiệp có thể 
tổ chức các buổi liên hoan, du lịch, hoạt động 
ngoại khoá để giúp mọi người hiểu nhau hơn. Từ 
đó, tạo sự gắn kết với nhau trong công việc và 
cuộc sống.

Điều vô cùng quan trọng để nâng cao hiệu suất 
công việc chính là giao tiếp. Nhiều ý tưởng đã 
được người lao động đừa ra khi trao đổi, bày tỏ 
quan điểm trong các cuộc họp. Bên cạnh đó, các 
doanh nghiệp cũng nên khuyến khích người lao 
động trao đổi, đưa ra những ý kiến sáng tạo của 
bản thân. Khi đó, họ sẽ cởi mởvà tự tin hơntrong 
việc đề xuất các ý kiến hoặc đề nghịmà họ nghĩ là 
cần thiết. Đây không chỉ là giải pháp tạo động lực 
cho người lao động, mà còn là cách hữu hiệu để 
giúp cho doanh nghiệp ngày càng phát triển cách 
mạnh mẽ hơn trong tương lai. Thêm vào đó, doanh 
nghiệp cũng nên quan tâm đến việc thay đổi mô 
hình quản lý công việc với nhân viên, quản lý đội, 
nhóm làm việc hợp lý để tăng sự kết nôi thông tin 
giữa các phòng ban trong công ty. Điều này cũng

too nen Slí thong nhât vằ dế dàng hơn trong việc
điều phôi công việc chung của doanh nghiệp.

Nếu người sử dụng lao động không có sự tin 
tưởng với nhân viên của mình thì họ sẽ không thể 
làm tốt công việc hay nhiệm vụ được giao. Họ có 

thể dễ rơi vào trạng thái tự ái, chán nản trong công 
việc khi không được công nhận và tin tưởng. Điều 
này thường xảy ra khi người sử dụng lao động 
không hiểu hết được giá trị lao động nhân viên của 
mình. Bên cạnh đó, nếu nhân viên không tin tưởng 
người quản lý thì họ cũng không có động lực để 
cống hiến hết sức mình cho công việc. Vì thế, nhà 
quản lý doanh nghiệp cần phải cho nhân viên thấy 
họ được tin tưởng, đồng thời chịu trách nhiệm với 
mọi lời nói và hành động. Niềm tin sẽ được xây 
dựng nhanh chóng nếu cả hai bên đều có sự cố 
gắng và hoàn thiện bản thân cũng như nỗ lực vì sự 
phát triển chung của doanh nghiệp.

6. Kết luận
Tóm lại, tạo động lực lao động làcách tổng hợp 

các biện pháp và cách ứng xử của doanh nghiệp 
và của nhà quản lý nhằm tạo ra sự khao khát và tự 
nguyện của người lao động cố gắng phấn đấu để 
đạt được các mục tiêu của tổ chức. Như vậy, về 
bản chất của tạo động lực trong lao động chính là 
tạo sự quan tâm của người lao động đối với kết 
quả lao động cuối cùng của doanh nghiệp. Môi 
quan tâm của người lao động tới công việc càng 
cao thì động lực lao động của họ cũng càng lớn. 
Đổ tăng động lực lao dộng của nhân viên và tăng 
hiệu quả lao động, các doanh nghiệp cần chú 
trọng nhiều hơn vào các chính sách giúp tạo động 
lực cho nhân viên, khuyến khích nhân viên làm 
việc hết mình vì mục tiêu chung. Để làm được 
điều đó, các yếu tố về môi trường làm việc, văn 
hóa, phương thức cách tạo động lực cho nhân viên 
giao tiếp giữa doanh nghiệp và người lao động 
cần được xây dựng một cách hợp lý, hiệu quả. 
Tùy theo tình hình thực tế, doanh nghiệp có thể 
đưa ra các giải pháp tạo động lực phù hợp và xử lý 
linh hoạt các vân đề còn chưa làm tôt để tạo niềm 
tin và sự nỗ lực không ngừng của người lao động 
trong doanh nghiệp ■
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ABSTRACT:
Work motivation is one of the top concerning issues for businesses as it drives the labor 

productivity and the quality of human resources. If emloyees have a good motivation for work, 
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