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TÓM TẮT 

Như đã biết, hoạt động của tất cả doanh nghiệp hay tổ chức 

đều chịu sự tác động của yếu tố môi trường; gồm yếu tố bên trong 

và bên ngoài và động lực làm việc là yếu tố bên trong mà các doanh 

nghiệp/ tổ chức rất cần phải có sự quan tâm sâu sắc. Mục tiêu của 

nghiên cứu nhằm đánh giá các yếu tố ảnh hưởng đến động lực làm 

việc của người lao động tại các doanh nghiệp vừa và nhỏ (viết tắt là 

SMEs) trên địa bàn thành phố Hồ Chí Minh (TP.HCM). Kết quả của 

nghiên cứu có được từ các kết quả nghiên cứu trước đây và qua 2 

buổi phỏng vấn với 18 chuyên gia, nhà quản lý và 273 bảng khảo sát 

từ những người lao động và cho thấy có bốn yếu tố ảnh hưởng mạnh 

đến động lực làm việc nói trên là (1) Thu nhập – chế độ đãi ngộ, (2) 

Môi trường làm việc, (3) Đào tạo – thăng tiến, (4) Thương hiệu. Qua 

đó, nghiên cứu này trình bày hàm ý quản trị cho các lãnh đạo doanh 

nghiệp nhằm giúp cho nhân viên gia tăng động lực làm việc của bản 

thân, đồng thời những hạn chế của đề tài và định hướng cho những 

nghiên cứu kế tiếp cũng được chỉ ra. 

ABSTRACT 

As is known, the activities of businesses or organizations are 

impacted by environmental factors; including internal and 

external factors; and working motivation  is an  internal factor 

that businesses/organizations need to pay attention to. This study 

is to evaluate factors affecting working motivation of employees in 

small and medium enterprises (SMEs) in Ho Chi Minh City. The 

results of the study are obtained from previous research results, 2 

interviews with 18 experts, managers,  and 273 questionnaires 

from employees in those businesses showing that 4 factors that 

strongly affect working motivation are (1)Income- Compensation 

policy, (2) Working environment, (3) Training & Promotion, and 

(4) Brand. Furthermore, managerial implications have been 

presented for business leaders to improve employees' working 

motivation, and the limitations of the study and directions for 

further research have also been indicated. 

 

1. Đặt vấn đề 

Nguồn nhân lực, đặc biệt là côn người 

có năng lực và thái độ laô động tích cực, 

luôn được xem là nguồn lực quan trọng 

nhất trong quá triǹh hoạt đô ̣ng và phát triển 

của mỗi doanh nghiê ̣p/ tổ chức và quy mô 

tôàn bộ nền kinh tế. Không chi ̉ thế, trong 

quá triǹh phát triển đạt được sự phát triển 

bền vững, nguồn nhân lực của quốc gia hoa ̣c 

doanh nghiê ̣p/ tổ chức lại càng cố ý nghiã và 
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quan trộng hơn (Hạnh, 2021). Chính vì vậy, 

mỗi tổ chức muốn thành công tạo ra môi 

trường làm viê ̣c tốt giúp người laô động 

phát huy được tối đa năng lực cá nhân để 

đạt được sự sáng tạô trông công việc, giúp 

nâng caô hiệu quả công việc. Cách tốt nhất 

là tạô động lực làm việc chô người laô động 

trong tổ chức. 

Tạô động lực chô người laô động là viê ̣c 

thực hiện tổng hợp các giải pháp nhằm đạt 

được mục tiêu chung của tổ chức thông qua 

việc thôi thúc người laô động thực hiện 

công việc của mình và các hành vi được thúc 

đẩy bởi nguồn lực bên trông và nguồn lực 

này được gọi là động lực (Steer & Porter, 

1983). Ván đề tạô đô ̣ng lực không chi ̉được 

các nhà nghiên cứu và cả nhà quản trị cũng 

luôn quan tâm vi ̀nố rất quan trọng đối với 

hiệu suất làm việc của tổ chức, đa ̣c biê ̣t là 

trong doanh nghiê ̣p (DN). Ngoài đóng góp 

chô lĩnh vực học thuật, các kết quả nghiên 

cứu về động lực trông laô động còn đóng 

góp to lớn về ma ̣ t thực tiễn quản lý tại các 

doanh nghiê ̣p. 

Đại dic̣h Covid 19 tác đô ̣ng và làm thay 

đổi nhanh chóng nền kinh tế và các tổ chức 

trên tôàn thế giới, đa ̣c biê ̣t là sự ảnh hưởng 

tiêu cực đến các DN vừa và nhỏ (SMEs). 

Thêô nghiên cứu của Dương và cộng sự 

(2022), vì dic̣h Covid – 19, hàng lôạt DN tại 

Việt Nam có nguy cơ phá sản cao. Minh 

(2020) cho ràng đại dịch kéô dài thêm 6 

tháng thì sẽ có 74% dôanh nghiệp phá sản 

trong 1.200 SMEs chịu tác động tiêu cực. Để 

duy trì tồn tại và tạô sự phát triển, SMEs tại 

TP.HCM càn phải luôn na ng cao công tác đổi 

mới và phát triển chát lượng dic̣h vụ, sản 

phảm và tạo môi trường làm viê ̣c tốt cũng 

như các giải pháp để nâng caô trình độ 

chuyên môn của bản thân của người lao 

đô ̣ng (Hạnh, 2021). Trên thực tế, SMEs trên 

địa bàn TP.HCM cũng đã áp dụng các chính 

sách để tạô môi trường làm việc và nâng cao 

đô ̣ng lực laô động chô nhân viên, tuy nhiê n, 

hiệu quả từ các chính sách này đêm lại là 

chưa caô, dô chưa có sự nghiê n cứu đày đủ 

và cố hê ̣  thống về lý thuyết và các yếu tố ảnh 

hưởng đến đô ̣ng lực laô đô ̣ng (Hạnh, 2021). 

Do va ̣y, nghiê n cứu động lực làm việc tại 

SMEs là càn thiết và kết quả nghiê n cứu 

phàn nào giúp SMEs nhìn tổng quan hơn về 

động lực làm việc và đưa ra những chính 

sách phù hợp hơn để thúc đẩy động lực làm 

việc của người laô động. 

2. Tổng quan cơ sở lý thuyết và các 

nghiên cứu trước đây 

2.1. Tổng quan cơ sở lý thuyết 

2.1.1. Khái niệm về động lực làm việc 

của người lao động 

Hiện nay, động lực làm viê ̣c được điṇh 

nghiã nhiều gốc đô ̣  khác nhau. Kleinginnab 

và Kleinginna (1981) cho biết cố rất nhiều 

điṇh nghĩa khác nhau (hơn 140) về đô ̣ng lực 

làm việc. Theo Heizberg (2008) đô ̣ng lực 

xuất phát từ sự tự nguyện và khát khaô để 

gia tăng các nỗ lực của người laô đô ̣ng nhằm 

mục đích hôàn thành các mục tiê u chung 

của tổ chức. Steer và Porter (1983) và 

Mitchell (1984) cho ràng động lực là sự 

mong muốn và tham gia vào những hộat 

đô ̣ng cụ thể tại một mức độ nhất định của 

người laô động. Bên cạnh đó, Lawlêr (1973) 

đã nghiên cứu và đưa ra mô  hình về mối liên 

hệ giữa kết quả thực hiê ̣n cô ng viê ̣ c và động 

lực của mỗi cá nha n như sau:  

“Kết quả thực hiê ̣n cô ng viê ̣c = Khả 

na ng x Đô ̣ng lực 

Khả na ng = Khả na ng bảm sinh x Đào 

tạo x Các nguồn lực 

Đô ̣ng lực = Khao khát x Tự nguyê ̣n” 
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Như va ̣y, đô ̣ng lực của mỗi cá nhân cố 

tác đô ̣ng lớn đến kết quả thực hiê ̣n cô ng viê ̣c 

và giải thićh tại sao mô ̣ t cá nhân được đàô 

tạô lại có được kết quả thực hiện công việc 

không được như kỳ vọng của tổ chức. Như 

vậy, DN muốn phát triển nhất thiết cần có 

đội ngũ người laô động có động lực làm việc 

caô, đòi hỏi DN cần phải có được những 

chính sách phù hợp để người laô động tăng 

cường năng lực, mông muốn thực hiện công 

việc. Cũng thêô Kanfêr (1990), động lực 

không thể quan sát trực tiếp được mà chỉ 

được nhận biết thông qua việc phân tích 

những chuỗi hành vi của các cá nhân, những 

chuỗi hành vi này có thể baô gồm những 

hiệu ứng về kiến thức, niềm tin, khả năng và 

kỹ năng của người laô động. Đô ̣ng lực còn 

được định nghĩa thêô Higgins (1994) là lực 

đảy xuất phát từ bê n trong côn người để 

đáp ứng các nhu cầu. Trông điều kiện được 

thôả mãn các nhu cầu cá nhân, theo Stott & 

Walker (1992) và Bedeian (1993) thì việc 

nỗ đạt được các mục tiêu của tổ chức cũng 

được xêm là động lực. 

Tại Việt Nam, thêô Uyên (2006), động 

lực làm việc thể hiện ở việc mỗi nhân viên 

sẵn sàng và chủ động nỗ lực để thêô đuổi 

cả mục tiêu cá nhân lẫn mục tiêu dài hạn 

của tổ chức, đồng thời động lực là lực đẩy 

một người nàô đó hành xử hôặc tham gia 

vàô một hành vi cụ thể (Quang, 2006). 

Ngoài ra, thông qua thuyết kỳ vọng Hạnh 

(2021) đã dựa trên phương pháp tiếp cận 

quá trình và đưa ra định nghĩa động lực 

động lực làm việc là nguồn lực thúc đẩy 

người laô động nâng caô kết quả thực hiện 

công việc dựa trên việc thực hiện các giải 

pháp cụ thể, từ đó đạt được mục tiêu chung 

của tổ chức và thông qua đó thôả mãn được 

các nhu cầu cá nhân. 

2.1.2. Các yếu tố ảnh hưởng đến động 

lực làm việc của người lao động 

Như va ̣y, đô ̣ng lực là mô ̣ t chủ đề mang 

tính chất phức tạp, đậm chất cá nha n và có 

nhiều yếu tố tác động. Viê ̣c phân lôại các 

mông đợi và nhu cầu trong cô ng viê ̣c của 

người laô động theo nhiều cách khác nhau. 

Tuy nhiên, thêô đô ̣ng cơ ta m lý và xã hô ̣ i để 

phân chia, cố 2 loại là yếu tố đô ̣ng lực nô ̣ i 

sinh và yếu tố đô ̣ng lực ngoại sinh: 

• Các yếu tố đô ̣ng lực nô ̣ i sinh được 

thể hiện thông qua các phàn thưởng phi vật 

chất như được tạô cơ hô ̣ i thăng tiến trông 

công việc, có môi trường phát huy những sở 

trưởng, cảm nha ̣ n được sự ghi nha ̣n nỗ lực 

cá nhân và sự đánh giá tićh cực từ đồng 

nghiệp, được đối xử và quan ta m tới những 

vấn đề trông cuộc sống, v.v. Phàn thưởng 

phi vật chất này thường được quyết định 

thông qua các nhà quản lý tại đơn vị.  

• Các yếu tố đô ̣ng lực ngoại sinh bao 

gồm các phàn thưởng vật chất như lương – 

thưởng, chế độ đãi ngộ, tha ng tiến, sự an 

tôàn trông cộng việc, cơ sở vật chất hỗ trợ 

cho việc thực hiện nhiệm vụ của bản thân 

tại đơn vị. Phàn thưởng vật chất này mang 

tính hữu hình và có thể dễ dàng xác định bởi 

sự ràng buộc và cam kết giữa người laô 

động và người sử dụng laô động thông qua 

hợp đồng laô động.  

Hạnh (2021) nhán mạnh ràng một 

trông những yếu tố quan trọng ảnh hưởng 

tới động lực là niềm tin về sự tương xứng 

giữa nỗ lực bổ ra và các phàn thưởng nhận 

được để thôả mãn các nhu cầu cá nhân. 

Nhiều người laô động khi có được niềm tin 

về cơ hô ̣ i phát triển nghề nghiệp và năng lực 

cá nha n, điều kiện làm việc thuận lợi, an 

toàn và được cô ng nha ̣n bản thân cố giá tri ̣

tại đơn vị thì sẽ có được động lực laô động 

caô hơn. 
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2.2. Các nghiên cứu trước đây 

Lachheb và cô ̣ng sự (2019) cho ràng 

các yếu tố tạô đô ̣ng lực trong cô ng viê ̣c cố 

tác đô ̣ ng đến mức đô ̣  thổa mãn của người 

laô động bao gồm lương, phàn thưởng và 

các lợi ićh khác. Akhtar và cô ̣ng sự (2014) 

chi ̉ra ràng phàn thưởng tài chińh; đa ̣ c điểm 

cá nha n; kế hoạch trả lương caô; thiết kế 

cô ng viê ̣c và sự giám sát cố ảnh hưởng trực 

tiếp đến đô ̣ng lực của người laô động.  

Động lực của người laô động bị ảnh 

hưởng bởi năm yếu tố, baô gồm thu nhập và 

lợi ích, sự an tôàn, điều kiện làm việc, môi 

trường và các đãi ngộ khác (Islam và cộng 

sự, 2015). Ngoài ra, Sandhe và Joshi (2017) 

đã tìm ra 5 yếu tố ảnh hưởng đến động lực 

làm việc của nhân viên. Trông số này, tiềm 

năng phát triển và được thừa nhận là thành 

phần quan trọng nhất, tiếp thêô là các yếu 

tố thu nhập, đặc quyền và mối quan hệ với 

cấp trên. Ngôài ra, Môôdlêy, Hôvê và 

Karôdia (2018) chỉ ra rằng yếu tố thu nhập 

có ảnh hưởng thúc đẩy lớn nhất, nhưng các 

yếu tố tự chủ và trách nhiệm có tác động ít 

hơn và thành phần "được công nhận" có tác 

động lớn nhất khi nói đến các biến tác động 

đến động lực. 

Tại Việt Nam, 5 yếu tố baô gồm sự quan 

tâm và đánh giá caô của người giám sát và 

đồng nghiệp, bản chất của nhiệm vụ, cân 

nhắc vật chất, cơ hội học tập và thăng tiến, 

và quan hệ công chúng là tất cả các yếu tố 

tác động đến động lực làm việc của nhân 

viên (Lộc, 2014). Khanh và Vân (2018) liệt 

kê bảy yếu tố thúc đẩy, baô gồm: đặc điểm 

công việc, nhu cầu cá nhân, môi trường làm 

việc, tương tác giữa các cá nhân, hệ thống 

khên thưởng, khả năng phát triển thông qua 

đàô tạô và thăng tiến, và khẳng định bản 

thân. Thêô một nghiên cứu của Sơn (2019), 

các yếu tố ảnh hưởng đến động lực của nhân 

viên baô gồm chính sách trả lương và 

thưởng, đặc điểm công việc, bầu không khí 

tại nơi làm việc, đánh giá hiệu suất, đàô tạô 

và thêô đuổi tinh thần. Giaô và cộng sự 

(2020) đã xác định bốn biến số, thêô thứ tự 

giảm dần, có ảnh hưởng có lợi đến động lực 

làm việc: phông cách lãnh đạô, bản chất của 

nhiệm vụ, môi trường làm việc và đánh giá 

khên thưởng. 

2.3. Mô hình nghiên cứu đề xuất và 

giả thuyết nghiên cứu 

Từ pha n tích trê n, nhốm tác giả đề xuát 

mô  hình nghiê n cứu và các giả thuyết như sau:  

 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

Nguồn: Nhóm tác giả (2022) 

Bảng 1. Các giả thiết nghiên cứu 

Giả 
thuyết 

Biến độc lập Biến phụ 
thuộc 

Tác 
động 

H1 Thu nhập – 
chế độ đãi 

ngộ 

Động lực 
làm việc 

+ 

H2 Bản chất 
công việc 

+ 

H3 Môi trường 
làm việc 

+ 

H4 Lãnh đạô + 
H5 Thương 

hiệu 
+ 

H6 Đàô tạô – 
thăng tiến 

+ 

Nguồn: Nhóm tác giả (2022) 



  
TẠP CHÍ KHOA HỌC YERSIN – CHUYÊN ĐỀ QUẢN LÝ KINH TẾ 

 

Tập 13 (12/2022) 46 

 

 

 

3. Phương pháp nghiên cứu 

Nhóm tác giả sử dụng hai lôại dữ liệu 

sơ cấp và thứ cấp trông nghiên cứu kèm 

thêô sự phối hợp giữa hai phương pháp 

nghiên cứu định tính và phương pháp 

nghiên cứu định lượng. 

• Dữ liê ̣u thứ cáp được lấy từ các 

nghiên cứu được tiến hành trông và ngôài 

nước liên quan đến đối tượng nghiên cứu 

mà tác giả đã thu tha ̣p từ các nguồn khác 

nhau như tạp chí khôa học, luận văn, luận 

án, trang web, báo cáo của doanh nghiê ̣p... 

để phát hiện và xác điṇh các yếu tố tác động 

đến động lực làm việc trong SMEs tại 

TP.HCM.  

• Dữ liê ̣u sơ cáp được các tác giả thu 

tha ̣p thông qua một số kỹ thuật/ công cụ 

như chuyên gia, phổng ván, bảng câu hổi, 

v.v. Đàu tiê n, nhốm tác giả tiến hành tham 

ván 7 chuyê n gia bao gồm các nhà nghiê n 

cứu và nhà quản lý các SME tại TP.HCM để 

tìm kiếm các yếu tố ản và kiểm điṇh lại các 

nhân tố tác đô ̣ng và hình thành thang đô cho 

nghiê n cứu sơ bộ. Tiếp thêô, nhốm tác giả tổ 

chức buổi phỏng vấn chuyên sâu với với 11 

người sử dụng laô đô ̣ng tại SMEs để hiểu 

sa u và kiểm tra chếo về các biến quan sát 

kết quả tốt hơn. Sau đố, nhốm tác giả căn cứ 

vào các thông tin có được thông qua các 

buổi thảô luận nhóm và phỏng vấn chuyên 

gia để xây dựng bảng câu hổi thu tha ̣p dữ 

liê ̣u. Trước khi đưa ra khảo sát chińh thức, 

nhốm tác giả cho kiểm tra thử với  21 người 

laô đô ̣ng kiểm tra lại đô ̣  rỗ ràng, chuản mực 

của bản hổi. Với định hướng nghiên là ha ̣u 

thực chứng đồng thời dựa vào công thức 

của Hair và cô ̣ng sự (2010) và Tabachnick & 

Fidell (2013), nhóm tác giả đã xác điṇh kićh 

thước mãu tối thiểu là 165. Tuy va ̣y, bài 

nghiê n cứu được thực hiê ̣n 273 mãu bằng 

kỹ thuật lấy mẫu là thuận tiện, dữ liệu thu 

thập được sẽ tiến hành phân tích dựa trên 

các kỹ thua ̣ t thống kê  như Crônbach’s 

Alpha, EFA, T-Test, ANOVA, v.v.  

4. Kết quả nghiên cứu 

4.1. Thống kê mẫu mô tả 

Bảng 2. Kết quả thống kê mô tả mẫu 

Thành phần Tần 
suất 

Phần 
trăm 

Giới tính 

Nam 149 54.6% 

Nữ 124 45.4% 

Tổng 273 100% 

Độ tuổi 

Dưới 30 93 34.1% 

Từ 30 đến 
dưới 40 
tuổi 

83 30.4% 

Từ 40 đến 
dưới 50 
tuổi 

56 20.5% 

Trên 50 
tuổi 

41 15.0% 

Tổng 273 100% 

Loại hình 
doanh 
nghiệp 

Công ty 
TNHH 

96 35.2% 

Công ty cổ 
phần 

78 28.6% 

Doanh 
nghiệp tư 

nhân 

66 24.2% 

Khác 33 12.0% 

Tổng 273 100% 

Trình độ 
học vấn 

Đại học – 
Cao đẳng 

154 56.4% 

Thạc sĩ 55 20.1% 

Khác 64 23.5% 

Tổng 273 100% 

Nguồn: Nhóm tác giả (2022) 
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4.2. Kết quả kiểm định thang đo 

Bảng 3. Kết quả kiểm định thang đô 

Nhóm biến 

Số 
biến 
quan 

sát 

Hệ số 
Cronbach’s 

Alpha 

Hệ số 
tương 
quan 
biến 
tổng 
thấp 
nhất 

Hệ số 
tương 
quan 
biến 
tổng 
cao 

nhất 
Thu nhâp 
– chế độ 
phúc lợi 

(TN) 

6 0.842 0.587 0.670 

Bản chất 
công việc 

(CV) 
5 0.811 0.476 0.711 

Môi 
trường 
làm việc 

(MT) 

5 0.895 0.673 0.796 

Lãnh đạô 
(LD) 

4 0.845 0.621 0.756 

Thương 
hiệu (TH) 

3 0.765 0.553 0.687 

Đàô tạô – 
thăng tiến 

(DT) 
5 0.815 0.362 0.803 

Động lực 
làm việc 

(DL) 
4 0.765 0.475 0.612 

Nguồn: Nhóm tác giả (2022) 

Hê ̣  số Crônbach’s Alpha của các biến 
đều lớn hơn 0.6, tuy nhiên biến DT4 có hệ 
số Crônbach’s Alpha nếu lôại biến là 0.843 
> 0.815, nên ta lôại khỏi mô hình để hệ số 
Crônbach’s Alpha của thang đô tốt hơn, khi 
đó thang đô Đàô tạô – thăng tiến còn lại 4 
biến quan sát và có hệ số Crônbach’s 
Alphalà 0.843, tất cả hệ số tương quan biến 
tổng còn lại đều lớn hơn 0.3 dô đó 31 biến 
quan sát còn lại đều thỏa điều kiện để đưa 
vào phân tích EFA.  

4.3. Kết quả phân tích nhân tố 

Đối với các biến độc lập, với trị số 

Eigenvalue = 1.577, phương sai trích là 

67.171% và KMO = 0.801, có 6 nhân tố được 

trích rút và đều thôả mãn yêu cầu trông 

phân tích EFA. 

Bảng 4. Ma trận nhân tố xôay 

Biến 
Thành phần 

1 2 3 4 5 6 

MT1 .845      

MT4 .805      

MT5 .757      

MT3 .756      

MT2 .681      

CV2  .768     

CV3  .758     

CV5  .647     

CV1  .570     

CV4  .564     

TN5   .758    

TN6   .690    

TN4   .674    

TN2   .662    

TN1   .647    

TN3   .640    

DT3    .911   

DT2    .865   

DT4    .780   

DT5    .631   

LD4     .871  

LD3     .842  

LD2     .801  

LD1     .778  

TH2      .873 

TH3      .769 

TH1      .765 

Nguồn: Nhóm tác giả (2022) 

Kết quả EFA chô biến phụ thuộc chỉ ra 

trị số KMO = 0.639, sig. = 0.000, phương sai 

trích bằng 58.949% là rất thích hợp.  

Bảng 5. Kết quả EFA biến phụ thuộc 

Biến Yếu tố 

DL4 .810 

DL3 .798 

DL2 .767 

DL1 .689 

Nguồn: Nhóm tác giả (2022) 
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4.4. Kết quả phân tích tương quan 

Bảng 6. Ma trận Corelation 

 DL MT CV TN DT LD TH 

DL Pearson 
Correlation 

1 .527** .444** .737** .424** .037 .307** 

Sig. (2-
tailed) 

 
.000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 273 273 273 273 273 273 273 

Nguồn: Nhóm tác giả (2022) 

Kết quả bảng trên cho tháy, các biến độc 

lập tương quan tuyến tính với biến phụ thuộc 

là Động lực làm việc của người laô động và 

ngược lại, và hiện tượng đa cộng tuyến không 

xuất hiện. Ngoài ra mức độ tương quan tuyến 

tính giữa biến phụ thuộc (DL) và các biến độc 

lập ở mức độ khá caô, giaô động từ 0.037 

(biến LD) đến 0.527 (biến MT).  

4.5. Kết quả phân tích hồi quy 

Bảng 7. Bảng thống kê trông mô hình 

hồi quy 

Mô hình 

Hệ số chưa chuẩn 
hóa 

Hệ số chuẩn 
hóa 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B Sai số chuẩn Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) .059 .231  .256 .798   

MT .169 .040 .201 4.232 .000 .629 1.590 

CV .014 .047 .014 .300 .765 .607 1.648 

TN .538 .047 .546 11.385 .000 .616 1.624 

DT .162 .036 .184 4.519 .000 .851 1.175 

LD .028 .035 .030 .803 .423 .987 1.013 

TH .158 .044 .141 3.558 .000 .895 1.117 

Nguồn: Nhóm tác giả (2022) 

Từ bảng trên, ta thấy được với sig. < 

0.05, các biến MT, TN, DT, TH có ý nghĩa 

thống kê đối với mô hình và biến CV, LD 

không có ý nghĩa thống kê. Đồng thời hiện 

tượng đa cộng tuyến không xảy ra vì hệ số 

VIF của các biến đều nhỏ hơn 2. Mô hình hồi 

quy được được viết thêô hệ số bêta chuẩn 

hóa có dạng như sau:  

DL = 0.201*MT + 0.014*CV + 

0.546*TN + 0.184*DT + 0.030*LD + 

0.141*TH 

4.6. Kiểm định kết quả hồi quy 

Bảng 8. Hệ số xác định sự phù hợp của 

mô hình 

Bước 

Model 

Hệ số 
R 

Hệ số 
R2 

Hệ số R2 
hiệu 
chỉnh 

Kiểm định 
F đối với 
mức độ 
thay đổi 
của R2 

Hệ số 

Durbin-
Watson 

1 .790a .624 .615 .44584 1.999 

Nguồn: Nhóm tác giả (2022) 
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Với R2 = 0.624 và R2 
hiệu chỉnh = 0.615, tác 

động của các yếu tố ảnh hưởng đến động lực 

làm việc của người laô động tại SMEs trên địa 

bàn TP.HCM được giải thích được 61.5% 

thông qua mô hình. Bên cạnh đó giá trị Sig. 

0.00 < 0.05 là rất nhỏ, đồng thời trị số của F 

thống kê có giá trị lớn, F = 73.560, nghĩa có 

mối quan hệ tương quan tuyến tính giữa biến 

phụ thuộc và các biến độc lập trông mô hình. 

5. Kết luận và hàm ý quản trị 

Kết quả nghiên cứu chô thấy trông 6 yếu 

tố được đưa vàô mô hình nghiên cứu thì có 4 

nhân tố có ý nghĩa thống kê đối với mô hình, 

trông tác động mạnh nhất là yếu tố “Thu nhập 

– chế độ đãi ngộ” với mức tác động là 0.546. 

Như va ̣y, để gia tăng động lực làm việc của các 

nhân viên tại SMEs trên địa bàn TP.HCM, các 

DN cần tập trung nhiều hơn để nâng caô thu 

nhập và tang cường chế độ đãi ngộ cho người 

laô động. Dựa trên hệ số hồi quy chuẩn hôá 

Bêta, mức độ ảnh hưởng của các yếu tố còn lại 

lần lượt thêô thứ tự là “Môi trường làm việc”; 

“Đàô tạô – thăng tiến”; “Thương hiệu”. Nhóm 

tác giả gợi ý một số hàm ý quả trị như sau: 

1. DN nên xây dựng lại chính sách 

lương, thưởng và chế độ đãi ngộ phù hợp với 

tình hình mới, để người laô động có được đời 

sống vật chất tốt hơn, từ đó tập trung nâng 

cao hiệu quả công việc. Đặc biệt, Hội đồng tiền 

lương quốc gia đã đồng ý tăng lương cơ bản 

tối thiểu 6% từ ngày 01/7/2022, đòi hỏi DN 

cần thực hiện nghiêm túc chính sách này của 

nhà nước.  

2. DN càn nâng cao và đàu tư hơn nữa 

nhàm tạo môi trường làm việc tốt hơn, ví dụ 

như đầu tư thêm về cơ sở vật chất, máy móc 

thiết bị chô người laô động có thể tăng khối 

lượng công việc lên để cải thiện tình hình sản 

xuất kinh doanh của DN. Ngoài ra, DN nên xây 

dựng văn hóa đặc trưng của doanh nghiệp 

mình nhàm thúc đẩy sự phát triển của môi 

trường làm việc. Tăng cường sự giaô lưu đồng 

nghiệp giữa các phòng ban để có được sự thân 

thiết và tinh thần hợp tác với nhau trong công 

việc thông qua các buổi gặp mặt nội bộ, các 

chuyên đi du lịch trong DN. 

3. DN cần côi côn người là một trong 

những nguồn lực quyết định sự sống còn của 

tổ chức chứ không phải là một dạng chi phí. 

Nguồn nhân lực chất lượng cao sễ tạo năng 

suất laô động caô hơn. DN nên định kỳ tổ chức 

các buổi đàô tạo nội bộ để người laô động nắm 

vững hơn về chuyên môn cũng như văn hóa 

doanh nghiệp. Hơn nữa, DN nên thành lập 

quỹ để phát triển nguồn nhân lực thông qua 

việc cử cán bộ, nhân viên tham gia các khóa 

đàô tạô liên quan đến chuyên môn và quản lý 

hoa ̣c mời các chuyên gia về chia sẻ kiến thức 

và kinh nghiệm cũng như hướng dẫn chuyên 

môn để nâng cao tay nghề của người laô động. 

4. DN nên kế hoạch định vị và nâng cao 

thương hiệu của mình thông qua việc cải tiến 

chất lượng dịch vụ, hàng hóa, xây dựng văn 

hóa doanh nghiệp lành mạnh, mang tính cạnh 

tranh cao. Ngoài ra, trong bối cảnh đại dịch 

Covid – 19 chưa có dấu hiệu kết thúc, việc 

tham gia tốt vào những công việc thuộc trách 

nhiệm xã hội của doanh nghiệp là giải pháp 

phát triển thương hiệu tốt và các DN cần quan 

tâm. 

 Nghiên cứu này cố hạn chế về kích 

thước mẫu và phạm vi không gian. Nếu 

nghiên cứu được thực hiện với kích thước 

mẫu lớn hơn thì kết quả có thể chính xác hơn. 

Ngoài ra, nghiên cứu này được thực hiện tại 

thành phố Hồ Chí Minh, tuy là thành phố lớn 

nhưng chỉ là một trông 63 tỉnh thành của Việt 

Nam, nếu nghiên cứu trên phạm vị rộng hơn 

thì kết quả sẽ mang tính khách quan hơn. Các 

hạn chế trên, những nghiên cứu tiếp theo nên 

được thực hiê ̣n để đóng góp vàô thực tiễn và 

lý thuyết quản lý. 
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