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Abstract: It is important to study factors affecting the working motivation of office staff who work 

for export wood processing enterprises in Binh Dinh province. The research indicates seven factors 

that affect those staff’s working motivation including wages and benefits, working conditions, 

training and development, relationships with colleagues, leadership style, autonomy in work, and 

stability in work. In particular, the factors of wages and benefits have the strongest impact. The 

research results provide an important suggestion for the development of appropriate strategies and 

plans on human resources in export wood processing enterprises in Binh Dinh province. 
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Các nhân tố tác động đến động lực làm việc của nhân viên 

văn phòng tại các doanh nghiệp chế biến gỗ xuất khẩu 

trên địa bàn tỉnh Bình Định 
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Nhận ngày 19 tháng 5 năm 2021 

Chỉnh sửa ngày 9 tháng 7 năm 2021; Chấp nhận đăng ngày 25 tháng 2 năm 2022 

Tóm tắt: Nghiên cứu các yếu tố tác động đến động lực làm việc của nhân viên văn phòng tại các 

doanh nghiệp chế biến gỗ xuất khẩu tỉnh Bình Định rất quan trọng. Nghiên cứu cho thấy có 7 yếu 

tố ảnh hưởng đến động lực làm việc của nhân viên văn phòng tại các doanh nghiệp này gồm: Lương 

và phúc lợi, điều kiện làm việc, đào tạo và phát triển, quan hệ với đồng nghiệp, phong cách lãnh 

đạo, sự tự chủ trong công việc và sự ổn định trong công việc. Trong đó, lương và phúc lợi là yếu tố 

có tác động mạnh nhất. Kết quả nghiên cứu là gợi ý quan trọng trong việc xây dựng chiến lược và 

kế hoạch phù hợp trong công tác quản trị nhân sự tại các doanh nghiệp chế biến gỗ xuất khẩu tỉnh 

Bình Định. 

Từ khóa: Động lực làm việc, nhân viên văn phòng, doanh nghiệp chế biến gỗ, xuất khẩu, Bình Định. 

1. Đặt vấn đề* 

Nguồn nhân lực là yếu tố đầu vào quan trọng, 

có ảnh hưởng quyết định đến sự tồn tại và phát 

triển của doanh nghiệp. Khi con người có động 

lực làm việc thì hiệu suất làm việc sẽ đạt kết quả 

cao hơn, đồng thời tỷ lệ nghỉ việc, bỏ việc sẽ thấp 

hơn. Theo Arman [1]: “Nhân viên có động lực 

thì họ làm việc đạt 80-90% hiệu suất, tỷ lệ nghỉ 

việc thấp, nghỉ phép thấp”. Kovach [2] cũng chỉ 

rõ: “Vấn đề lớn nhất của quản lý là cảm nhận 

chính xác các nhân tố thúc đẩy động lực làm việc 

của nhân viên”. Vì vậy, để doanh nghiệp ngày 

càng phát triển thì vấn đề tạo động lực cho nhân 

viên là cực kỳ cần thiết, nó không chỉ là tiền đề 

quan trọng để tạo ra sự đồng nhất trong quản lý, 

sự ổn định về lao động mà còn làm cho năng  
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suất, chất lượng lao động của doanh nghiệp ngày 

càng nâng cao, góp phần quan trọng để doanh 

nghiệp nhanh đạt được mục tiêu đặt ra. Do đó, 

để các doanh nghiệp chế biến gỗ xuất khẩu tỉnh 

Bình Định ngày càng phát triển thì việc tạo động 

lực làm việc cho nhân viên nói chung và nhân 

viên văn phòng nói riêng là cần thiết. Tuy nhiên, 

để có các giải pháp tạo động lực cho nhân viên 

văn phòng thì việc nghiên cứu và xác định các 

yếu tố cũng như mức độ tác động của từng nhân 

tố đến động lực làm việc của nhân viên văn 

phòng tại các doanh nghiệp chế biến gỗ xuất 

khẩu tỉnh Bình Định là tất yếu. Do đó, tác giả 

tiến hành nghiên cứu các nhân tố tác động đến 

động lực làm việc của nhân viên văn phòng tại 

các doanh nghiệp chế biến gỗ xuất khẩu trên địa 

bàn tỉnh Bình Định. 

 



L.T.T. Buu / VNU Journal of Economics and Business, Vol. 2, No. 1 (2022) 1-11 3 

2. Tổng quan nghiên cứu về các nhân tố tạo 

động lực làm việc 

Đến nay đã có nhiều tác giả nghiên cứu về 

các nhân tố tạo động lực làm việc cho nhân viên. 

Tuy nhiên, khởi phát cho vấn đề nghiên cứu này 

là Foreman Facts - Viện Quan hệ Lao động New 

York từ năm 1946 [3]. Sau đó, nhiều nghiên cứu 

đã kế thừa mô hình này để ứng dụng nghiên cứu 

cho nhiều lĩnh vực, ngành nghề khác nhau. Đến 

năm 1966, Herzberg [4] đã nghiên cứu về động 

lực làm việc và xác định có hai nhóm yếu tố có 

tác dụng tạo động lực gồm: (1) Nhóm nhân tố 

thúc đẩy: Đặc điểm công việc; Sự thăng tiến; Ý 

nghĩa của thành tích cá nhân; Địa vị; Sự thừa 

nhận; Trách nhiệm. (2) Nhóm nhân tố duy trì: 

Lương thưởng; Chính sách và quy định quản lý 

của doanh nghiệp; Các mối quan hệ giữa cá nhân 

với cá nhân; Chất lượng của việc giám sát; Công 

việc ổn định; Điều kiện làm việc; Sự cân bằng 

cuộc sống và công việc. Tuy nhiên, nổi bật nhất 

là nghiên cứu của Kovach [5]. Tác giả đã bổ sung 

và đưa ra mô hình 10 nhân tố động viên nhân 

viên gồm: (1) Công việc thú vị; (2) Được công 

nhận đầy đủ công việc đã làm; (3) Sự tự chủ 

trong công việc; (4) Công việc ổn định; (5) 

Lương cao; (6) Sự thăng tiến và phát triển nghề 

nghiệp; (7) Điều kiện làm việc tốt; (8) Sự gắn bó 

của cấp trên với nhân viên; (9) Xử lý kỷ luật khéo 

léo, tế nhị; (10) Sự giúp đỡ của cấp trên để giải 

quyết những vấn đề cá nhân. Tiếp đó, Boeve [6] 

đã chỉ ra có 5 nhân tố tác động đến việc tạo động 

lực làm việc gồm: (1) Bản chất công việc; (2) 

Mối quan hệ với đồng nghiệp; (3) Cơ hội phát 

triển; (4) Sự hỗ trợ của cấp trên; (5) Lương bổng. 

Islam và Ismail [7] chỉ ra có 6 nhân tố tác động 

đến động lực làm việc gồm: (1) Lương cao; (2) 

Điều kiện làm việc tốt; (3) Thăng tiến; (4) An 

toàn lao động; (5) Công việc thú vị và (6) Công 

việc hoàn thành được đánh giá cao. Gần đây nhất 

là nghiên cứu của Safiullah [8] với 8 nhân tố tác 

động đến động lực làm việc bao gồm: (1) Cơ hội 

thăng tiến và phát triển nghề nghiệp; (2) Bảo mật 

công việc; (3) Công việc thú vị và thách thức; (4) 

Tinh thần đồng đội và sự hợp tác; (5) Công việc 

có giá trị; (6) Lương và phúc lợi tốt; (7) Điều 

kiện làm việc; (8) Giờ làm việc linh hoạt. Ngoài 

ra có nhiều nghiên cứu ứng dụng của các nhà 

nghiên cứu như Simons và Enz [9], Wong, Siu, 

Tsang [10], Chew [11], Overell [12].  

Tại Việt Nam, nhiều nghiên cứu đã vận dụng 

mô hình của Kovach [5] để nghiên cứu cho các 

trường hợp cụ thể của các ngành nghề, điển hình 

như Bùi Thị Thu Minh và Lê Nguyễn Đoan Khôi 

[13] kết luận có 8 nhân tố ảnh hưởng đến động 

lực làm việc của nhân viên trực tiếp sản xuất: (1) 

Sự tự chủ trong công việc; (2) Lương và chế độ 

phúc lợi; (3) Đào tạo và phát triển; (4) Quan hệ 

với đồng nghiệp; (5) Văn hóa doanh nghiệp; (6) 

Phong cách lãnh đạo; (7) Sự ổn định trong công 

việc; (8) Điều kiện làm việc tốt. Nghiên cứu của 

Lê Thị Thế Bửu [14] đã chỉ ra có 7 nhân tố chính 

gồm: (1) Lương và chế độ phúc lợi; (2) Điều kiện 

làm việc; (3) Đào tạo và phát triển; (4) Quan hệ 

với đồng nghiệp; (5) Phong cách lãnh đạo; (6) 

Sự ổn định trong công việc và (7) Sự tự chủ trong 

công việc; trong đó, điều kiện làm việc là nhân 

tố có tác động mạnh nhất đến động lực làm việc 

của nhân viên kỹ thuật.  

Như vậy, có thể xem mô hình của Kovach 

[5] là nền tảng để tác giả tiếp tục xây dựng mô 

hình nghiên cứu cho chủ đề này. Tuy nhiên, để 

phù hợp với đặc điểm ngành nghề, tác giả hiệu 

chỉnh và bổ sung thêm nhân tố văn hóa doanh 

nghiệp. Hiện nay, nhu cầu của con người đã ở 

mức cao hơn nhu cầu cơ bản (ăn, mặc ở, đi lại), 

nhân tố cảm xúc đã có sự chi phối mạnh mẽ đến 

hành vi của người lao động và nó thuộc phạm trù 

trí tuệ cảm xúc. Do đó, ngoài các nhân tố khác 

thì văn hóa doanh nghiệp sẽ hình thành nên tác 

phong và thái độ làm việc của nhân viên. Vì thế, 

nhân tố văn hóa doanh nghiệp được đề xuất đưa 

vào mô hình nghiên cứu các nhân tố tác động đến 

động lực làm việc của nhân viên văn phòng tại 

các doanh nghiệp chế biến gỗ xuất khẩu tỉnh 

Bình Định. 

3. Thang đo các nhân tố tạo động lực làm việc 

cho nhân viên 

Trong nghiên cứu này, tác giả đã kế thừa mô 

hình nghiên cứu động lực làm việc của Kovach 

[5], đồng thời tiến hành nghiên cứu sơ bộ bằng 

phương pháp thảo luận nhóm với các nhà quản 

trị từ cấp trung trở lên của 5 doanh nghiệp chế 
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biến gỗ xuất khẩu tại tỉnh Bình Định và 2 giảng 

viên chuyên ngành quản trị nhân sự để điều 

chỉnh và đề xuất mô hình nghiên cứu như sau: 

(1) Điều kiện làm việc tốt: Môi trường an 

toàn, có đầy đủ công cụ để làm việc, giờ giấc làm 

việc hợp lý, nơi làm việc vui vẻ và được tổ chức 

tốt theo nghiên cứu của Kovach [5]. Các nghiên 

cứu của Islam và Ismail [7], Safiullah [8] cũng 

khẳng định điều kiện làm việc có ảnh hưởng tích 

cực đến động lực làm việc của nhân viên. 

(2) Lương và chế độ phúc lợi: Lương và phúc 

lợi thể hiện ở nhu cầu sinh lý và an toàn trong 

thuyết nhu cầu của Maslow [15], là nhân tố quan 

trọng nhất đối với nhân viên trong các nghiên 

cứu của Simons và Enz [9] tại Mỹ, Canada. Theo 

nghiên cứu của Kovach [5], Islam và Ismail [7] 

thì lương cao sẽ tạo động lực mạnh mẽ cho nhân 

viên. Boeve [6], Safiullah [8] cũng khẳng định 

lương và phúc lợi có vai trò quan trọng trong việc 

tạo động lực làm việc của nhân viên. 

(3) Sự ổn định trong công việc: Theo 

Herzberg [4], công việc ổn định thuộc nhóm 

nhân tố thúc đẩy nhân viên làm việc hiệu quả. 

Bên cạnh đó, Bùi Thị Thu Minh và Lê Nguyễn 

Đoan Khôi [13] cũng khẳng định sự ổn định 

trong công việc có tác động tích cực đến động 

lực làm việc của nhân viên. 

(4) Đào tạo và phát triển: Theo Kovach [5], 

Islam và Ismail [7], Safiullah [8], cơ hội thăng 

tiến và phát triển nghề nghiệp là nhân tố tác động 

tích cực đến động lực làm việc. Tuy nhiên, một 

trong những nhân tố tạo nên cơ hội thăng tiến đó 

là được đào tạo, được tạo điều kiện phát triển kỹ 

năng nghề nghiệp. Bên cạnh đó, theo Bùi Thị 

Thu Minh và Lê Nguyễn Đoan Khôi [13] thì cơ 

hội được đào tạo sẽ thỏa mãn nhu cầu phát triển 

cho nhân viên. Được trang bị những kỹ năng 

chuyên môn cần thiết sẽ kích thích nhân viên 

thực hiện công việc tốt hơn, đạt nhiều thành tích 

hơn, muốn được trao những nhiệm vụ có tính 

thách thức cao hơn, có nhiều cơ hội thăng tiến 

hơn. Theo thuyết Maslow thì nhân tố này nằm 

trong nhu cầu được tôn trọng và khẳng định 

mình, còn theo thuyết 2 nhóm nhân tố của 

Herzberg thì các nhân tố này thuộc nhóm các 

nhân tố về môi trường có khả năng gây ra sự 

không thỏa mãn. Vì vậy, đào tạo và phát triển là 

một trong những nhân tố tạo nên động lực làm 

việc của nhân viên. 

(5) Quan hệ với đồng nghiệp: Theo Hill [16], 

nhân viên cần có được sự hỗ trợ, giúp đỡ của 

đồng nghiệp khi cần thiết, tìm thấy sự thoải mái 

thân thiện khi làm việc với đồng nghiệp. Đồng 

thời, theo Bellingham [17], nhân viên phải thấy 

được rằng để đạt được kết quả tốt nhất họ và 

đồng nghiệp phải tận tâm với công việc. Cuối 

cùng, theo Chami và Fullenkamp [18], đồng 

nghiệp cần phải là người đáng tin cậy. 

(6) Sự tự chủ trong công việc: Theo 

Hackman và Oldham [19], nhân viên phải nắm 

rõ công việc từ đầu đến cuối để tự họ chủ động 

sắp xếp và giải quyết công việc đạt hiệu quả nhất. 

Bên cạnh đó, phải cho phép nhân viên thực hiện 

một số quyền nhất định nhằm tạo cho nhân viên 

cảm nhận được trách nhiệm về kết quả công việc 

của mình. Cuối cùng, công việc phải đảm bảo có 

tính phản hồi từ cấp trên, ghi nhận thành tựu của 

nhân viên cũng như những góp ý, phê bình nhằm 

giúp nhân viên làm việc tốt hơn ở lần sau. Nó 

giúp nhân viên biết được kết quả thực sự của 

công việc mà mình làm.  

 (7) Phong cách lãnh đạo: Theo Chew [11], 

động lực nhân viên phụ thuộc vào chính hành vi 

lãnh đạo, quan hệ làm việc, văn hóa và cấu trúc 

công ty, môi trường làm việc. Bên cạnh đó, Watson 

[20] cũng cho rằng, nhà quản lý trực tiếp có ảnh 

hưởng mạnh mẽ đến sự gắn kết của nhân viên với 

công việc, sự gắn bó với công ty và sẵn sàng đóng 

góp công sức vào thành công của công ty. 

(8) Bản chất công việc: Theo Hackman và 

Oldham [19], việc tổ chức công việc hợp lý sẽ 

tạo động lực làm việc ngay từ bên trong nhân viên, 

tạo được sự thỏa mãn và hiệu quả công việc. Boeve 

[6] cũng đồng tình với nhận định này.  

(9) Văn hóa doanh nghiệp: Theo Overell 

[12], truyền thông các giá trị của tổ chức có ảnh 

hưởng đến động lực làm việc của nhân viên. Bên 

cạnh đó, Chew [11] đã chứng minh động lực 

nhân viên phụ thuộc vào văn hóa và cấu trúc 

công ty. Bùi Thị Thu Minh và Lê Nguyễn Đoan 

Khôi [13] cũng xác định nhân tố văn hóa doanh 

nghiệp có ảnh hưởng đến động lực làm việc của 

nhân viên. 
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4. Phương pháp nghiên cứu 

4.1. Phương pháp chọn mẫu 

Theo Hair và cộng sự [21] để chọn kích 

thước quan sát nghiên cứu phù hợp cho phân tích 

nhân tố khám phá EFA thì cỡ mẫu quan sát tối 

thiểu là N > 5*X (X là tổng số biến quan sát). 

Theo Tabachnick và Fideel [22], để phân tích hồi 

quy thì cỡ quan sát tối thiểu cần đạt được là N > 

50+8m (m là biến độc lập). Còn theo Bentlou và 

Chou [23], số lượng quan sát cho mỗi tham số 

ước lượng là 5 quan sát. Như vậy, trong nghiên 

cứu này, để đủ điều kiện phân tích hồi quy ứng 

với 40 biến quan sát và 8 thành phần thì N > max 

(5x40; 50+8x8) = (200, 114) = 200 quan sát. Để 

đạt được số mẫu là 200, tác giả dự kiến số bảng 

câu hỏi phát ra khoảng 300 bảng để loại trừ các 

bảng câu hỏi không hợp lệ và những lỗi khác. Về 

phạm vi khảo sát, tác giả gửi cho các đối tượng 

là nhân viên văn phòng làm việc tại các doanh 

nghiệp chế biến gỗ xuất khẩu trên địa bàn tỉnh 

Bình Định. Bảng hỏi về các thành phần trong các 

nhân tố tác động đến động lực làm việc của nhân 

viên được thiết kế bằng thang đo Likert 5 mức 

độ. Phần mềm SPSS 20 được sử dụng để kiểm 

định thang đo và mô hình nghiên cứu. Bằng 

phương pháp khảo sát phi xác suất thuận tiện đến 

từ 86 công ty trên địa bạn, dựa trên sự thuận lợi 

hay dựa trên tính dễ tiếp cận của đối tượng, ở 

những nơi mà tác giả có nhiều khả năng gặp 

được đối tượng, nếu người được phỏng vấn 

không đồng ý thì tác giả chuyển sang đối tượng 

khác. Vì thế, để tiết kiệm thời gian nhưng vẫn 

đảm bảo số liệu, tác giả chọn phương pháp phi 

xác suất thuận tiện. Thời gian khảo sát từ tháng 

11/2019 đến tháng 2/2020. 

4.2. Phương pháp phân tích số liệu 

Từ số quan sát thu thập được, tác giả tiến 

hành kiểm định độ tin cậy của thang đo bằng hệ 

số Cronbach’s Alpha và phân tích nhân tố EFA. 

Phân tích tương quan, hồi quy tuyến tính bội 

được sử dụng để kiểm định mô hình nghiên cứu, 

kiểm định giả thuyết, thảo luận kết quả xử lý số 

liệu cũng như phân tích nguyên nhân, so sánh với 

các nghiên cứu trước đây để đề xuất các giải 

pháp khả thi nhằm tạo động lực làm việc cho 

nhân viên văn phòng tại các doanh nghiệp chế 

biến gỗ xuất khẩu tỉnh Bình Định. 

5. Kết quả và thảo luận 

5.1. Tổng quan mẫu khảo sát 

Các quan sát trong nghiên cứu được chọn 

theo phương pháp thuận tiện, kích thước quan sát 

n = 300. Sau khi sàng lọc, số bảng câu hỏi đạt 

yêu cầu là 283 bảng, đạt 94,33% (283/300). Kết 

quả tổng quan về mẫu khảo sát cho thấy, tỷ lệ nữ 

chiếm 71,0% và nam chiếm 29,0%. Đối với vị trí 

văn phòng thì phần lớn là nữ giới, vì vậy cơ cấu 

giới tính như trên tương đối hợp lý. Trong tổng 

mẫu khảo sát, nhân viên văn phòng có độ tuổi từ 

31-35 chiếm tỷ lệ lớn nhất, với 44,2%; độ tuổi từ 

26-30 chiếm 35%; độ tuổi dưới 25 tuổi chiếm 

14,1%; tỷ lệ thấp nhất là độ tuổi trên 35 tuổi 

chiếm 6,7%. Như vậy, độ tuổi lao động của nhân 

viên văn phòng tại các doanh nghiệp chế biến gỗ 

xuất khẩu tỉnh Bình Định ở ngưỡng trẻ. Về trình 

độ học vấn, phần lớn nhân viên có trình độ đại 

học chiếm 55,1%; tiếp đến là trình độ cao đẳng 

chiếm 25,4%; trình độ trung cấp cũng chiếm tỷ 

lệ khá cao với 10,2% và trình độ khác chiếm 

9,2%. Cơ cấu trình độ này cũng tương đối phù 

hợp với tính chất công việc tại các vị trí văn 

phòng. Về thâm niên công tác, phần lớn nhân 

viên làm việc tại doanh nghiệp từ 5-10 năm 

chiếm 43,1%; tiếp đến là nhân viên làm việc từ 

11-15 năm chiếm 37,8%; nhân viên làm việc 

dưới 5 năm chiếm 12,4% và ít nhất là nhân viên 

có thâm niên công tác trên 15 năm chiếm 6,7%. 

Về thu nhập, phần lớn nhân viên có thu nhập từ 

5-10 triệu đồng, chiếm 40,6%; thu nhập từ 11-15 

triệu đồng chiếm 36,4%; thu nhập dưới 5 triệu 

đồng chiếm 13,4% và thu nhập trên 15 triệu đồng 

chiếm 9,5%. Mức lương này cũng tương đối phù 

hợp với mức sống hiện nay của địa phương và 

phù hợp với thực tế của tình hình lạm phát. 

5.2. Kết quả kiểm định độ tin cậy của thang đo 

Thang đo được đánh giá thông qua các 

phương pháp đánh giá độ tin cậy và phân tích 
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EFA. Việc kiểm định thang đo được thực hiện 

thông qua sử dụng hệ số tin cậy Cronbach’s 

Alpha để kiểm định mức tương quan giữa các 

biến quan sát. Nếu biến quan sát có mức tương 

quan so với biến tổng nhỏ hơn 0,3 sẽ bị loại, 

đồng thời đảm bảo hệ số tin cậy lớn hơn 0,6. Kết 

quả đánh giá hệ số tin cậy Cronbach’s Alpha của 

các biến quan sát đều có hệ số tương quan với 

biến tổng trên 0,3 và hệ số Cronbach’s Alpha của 

các thang đo đều > 0,6 nên có thể kết luận rằng 

thang đo lường tốt, đáng tin cậy để sử dụng cho 

nghiên cứu. Do đó, tất cả 9 thang đo với 40 biến 

quan sát này đều được tiếp tục sử dụng trong 

bước phân tích EFA tiếp theo.  

5.3. Kết quả phân tích EFA 

Để kiểm tra sự thích hợp của số liệu điều tra 

phục vụ cho phân tích EFA, ta sử dụng kiểm định 

KMO và Bartlett’s Test (Kaiser, 2001). Trị số 

của KMO lớn (giữa 0,5 và 1) là điều kiện đủ để 

phân tích nhân tố. Kiểm định Bartlett nhằm xem 

xét giả thuyết độ tương quan giữa các biến quan 

sát. Nếu kiểm định này có ý nghĩa thống kê (Sig 

≤ 0,05) thì các biến quan sát có tương quan với 

nhau trong tổng thể. Vì vậy, kết quả kiểm định 

của mô hình có giá trị KMO là 0,827 (0,5 < 

KMO < 1) và kiểm định Bartlett có Sig = 0,000 

< 0,05 thỏa mãn các điều kiện để phân tích EFA.  

Bảng 1: Ma trận xoay nhân tố 

  Thành phần 

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 

DTPT1 0,892         

DTPT5 0,873         

DTPT3 0,869         

DTPT2 0,861         

DTPT4 0,86         

DKLV4  0,829        

DKLV1  0,777        

DKLV2  0,773        

DKLV5  0,729        

DKLV3  0,704        

BCCV3   0,897       

BCCV4   0,884       

BCCV2   0,841       

BCCV1   0,832       

BCCV5   0,749       

QHDN1    0,954      

QHDN3    0,929      

QHDN4    0,878      

QHDN2    0,877      

VHDN1     0,905     

VHDN2     0,846     

VHDN5     0,818     
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VHDN4     0,753     

VHDN3     0,742     

LPL1      0,809    

LPL4      0,807    

LPL3      0,793    

LPL2      0,783    

TCCV3       0,883   

TCCV2       0,862   

TCCV1       0,852   

TCCV4       0,852   

ODCV3        0,88  

ODCV4        0,845  

ODCV2        0,827  

ODCV1        0,778  

PCLD4         0,944 

PCLD1         0,938 

PCLD2                 0,937 

Nguồn: Tổng hợp và phân tích của tác giả. 

Sau khi xoay ma trận các nhân tố, kết quả có 

9 nhân tố được rút ra như mô hình đề xuất ban 

đầu (Bảng 1). 

Đối với thang đo động lực làm việc khi phân 

tích EFA, 4 biến quan sát từ DLLV1 đến DLLV4 

của thang đo động lực làm việc được nhóm thành 

1 nhân tố, không có biến quan sát nào bị loại. 

KMO bằng 0,865, phương sai trích bằng 

86,338%, hệ số tải nhân tố của 4 biến quan sát 

đều lớn hơn 0,5. 

5.4. Kiểm định sự phù hợp của mô hình nghiên cứu  

Sau khi qua giai đoạn phân tích EFA, có 9 

nhân tố được đưa vào kiểm định mô hình. Giá trị 

của từng nhân tố là giá trị trung bình của các biến 

quan sát thành phần thuộc nhân tố đó. Kết quả 

của phân tích hồi quy đa biến thông thường sẽ 

được sử dụng để kiểm định các giả thuyết rằng 9 

nhân tố của biến độc lập có tác động đến động 

lực làm việc của nhân viên văn phòng. 

Phân tích tương quan 

Trước khi tiến hành phân tích hồi quy, tác giả 

sử dụng hệ số tương quan Pearson để lượng hóa 

mức độ chặt chẽ của mối liên hệ tuyến tính giữa 

hai biến định lượng. Kết quả ma trận tương quan 

giữa các biến cho thấy nhân tố động lực làm việc 

và các nhân tố khác đều có sự tương quan tuyến 

tính > 0. Vì vậy, các nhân tố đủ điều kiện để phân 

tích hồi quy. 

Phân tích hồi quy 

Trước khi phân tích hồi quy, cần kiểm định 

các giả định cần thiết và các kiểm định về sự vi 

phạm các giả định đó. 

Kết quả kiểm định Durbin-Watson có giá trị 

là 1,988 và nằm ở ngưỡng 1 < d < 3, do đó mô 

hình hồi quy không có hiện tượng tự tương quan. 

Với kết quả hồi quy cho thấy hệ số R2 là 0,918 

và hệ số R2 hiệu chỉnh là 0,915, điều đó có nghĩa 

mô hình hồi quy giải thích được 91,5% các nhân 

tố tác động đến động lực làm việc của nhân viên 

văn phòng tại các doanh nghiệp chế biến gỗ xuất 

khẩu tỉnh Bình Định, còn lại 8,5% là các nhân tố 

bên ngoài mô hình.  
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Bảng 2: Mô hình hồi quy tổng quát 

Mô hình R R2 R2 hiệu chỉnh Sai số ước lượng Hệ số Durbin-Watson 

1 ,958a ,918 ,915 ,16642 1,830 

a. Ước lượng: (Hằng số), ODCV, PCLD, VHDN, TCCV, QHDN, LPL, DKLV, DTPT, BCCV 

b. Biến phụ thuộc: DLLV 

Nguồn: Phân tích của tác giả. 

Bảng 3: Phân tích phương sai ANOVAa 

Mô hình Tổng bình phương Df 
Phương sai 

trung bình 
Thống kê F Mức ý nghĩa 

1 

Hồi quy 84.321 9 9,369 338,276 ,000b 

Phần dư 7.561 273 ,028   

Tổng 91.882 282    

a. Biến phụ thuộc: DLLV 

b. Ước lượng: (Hằng số), ODCV, PCLD, VHDN, TCCV, QHDN, LPL, DKLV, DTPT, BCCV 

Nguồn: Phân tích của tác giả. 

Kết quả kiểm định cho thấy thống kê F = 

338,276 với xác suất p = 0,000 chứng tỏ mô hình 

hồi quy là phù hợp. Mức độ tác động của các 

nhân tố đến động lực làm việc của nhân viên văn 

phòng tại các doanh nghiệp chế biến gỗ xuất 

khẩu tỉnh Bình Định thể hiện ở hệ số hồi quy 

chưa chuẩn hóa ở cột thứ hai của Bảng 4. 

Bảng 4: Tóm tắt các hệ số hồi quy của mô hình 

Mô hình 

Hệ số 

chưa chuẩn hóa 

Hệ số 

chuẩn hóa t Sig. 

Thống kê đa 

cộng tuyến 

B Sai số Beta T VIF 

1 

(Hằng số) -,536 ,132  -4,050 ,000     

Phong cách lãnh đạo ,037 ,016 ,041 2,234 ,026 ,884 1,132 

Điều kiện làm việc ,171 ,027 ,158 6,247 ,000 ,470 2,127 

Mối quan hệ với đồng nghiệp ,048 ,012 ,070 3,907 ,000 ,935 1,070 

Đào tạo và phát triển ,064 ,018 ,073 3,517 ,001 ,703 1,422 

Sự ổn định trong công việc ,031 ,016 ,037 1,971 ,050 ,861 1,162 

Bản chất công việc ,017 ,016 ,020 1,088 ,277 ,873 1,145 

Sự tự chủ trong công việc ,044 ,014 ,054 3,037 ,003 ,941 1,063 

Văn hoá doanh nghiệp -,018 ,017 -,019 -1,060 ,290 ,956 1,046 

Lương và phúc lợi ,747 ,026 ,757 28,662 ,000 ,432 2,315 

            a. Biến phụ thuộc: Động lực làm việc 

Nguồn: Phân tích của tác giả. 

Tác giả đã tiến hành kiểm tra các giả định, 

kết quả cho thấy hiện tượng đa cộng tuyến giữa 

các biến không đáng kể (hệ số phóng đại phương 

sai VIF tương ứng các biến độc lập = 1 (và nhỏ 

hơn 10)), các phần dư có phân phối chuẩn và 

không có hiện tượng tương quan giữa các phần 

dư, do đó không có sự vi phạm về các giả định.  

Phương trình hồi quy như sau: 
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Y = 0,041*X1 + 0,158*X2 + 0,070*X3 + 

0,073*X4 + 0,037*X5 + 0,054*X7 + 0,757*X9 

Bảng 4 cho thấy, có 7 biến có ý nghĩa thống 

kê 5%, chỉ riêng nhân tố văn hóa doanh nghiệp 

và biến bản chất công việc có hệ số sig > 5% nên 

2 nhân tố này không có ý nghĩa thống kê, do đó 

không đủ điều kiện để đưa vào mô hình phân 

tích. Quan sát các hệ số Beta, có thể thấy trong 9 

nhân tố của mô hình nghiên cứu thì có 7 nhân tố 

có tác động đến động lực làm việc của nhân viên 

văn phòng. Mức độ tác động mạnh hay yếu của 

các nhân tố tùy thuộc vào trị tuyệt đối của hệ số 

β lớn hay nhỏ. Căn cứ vào kết quả trên cho thấy, 

mức độ tác động mạnh nhất là nhân tố Lương và 

phúc lợi (β = 0,757), tiếp đến là Điều kiện làm 

việc (β = 0,158), Đào tạo và phát triển (β = 

0,073), Mối quan hệ với đồng nghiệp (β = 

0,070), Sự tự chủ trong công việc (β = 0,054), 

Phong cách lãnh đạo (β = 0,041), cuối cùng là Sự 

ổn định trong công việc (β = 0,037) có mức độ 

ảnh hưởng yếu nhất đến động lực làm việc của 

nhân viên văn phòng trong các doanh nghiệp chế 

biến gỗ xuất khẩu tỉnh Bình Định.  

So với các nghiên cứu trước, sự góp mặt của 

nhân tố Phong cách lãnh đạo vào mô hình nghiên 

cứu có ý nghĩa về mặt thống kê đã củng cố thêm 

độ tin cậy của nghiên cứu, mặc dù nghiên cứu 

của Kovach [5] không nêu rõ nhân tố này. Hiện 

nay chưa nhiều nghiên cứu về ảnh hưởng của 

phong cách lãnh đạo tác động đến động lực làm 

việc của nhân viên, tuy nhiên sẽ là thiếu sót trong 

quá trình tạo động lực cho nhân viên của lãnh 

đạo nếu nhân viên không nhận được sự đánh giá 

thành tích và ghi nhận thành tích từ lãnh đạo, 

không nhận được sự hỗ trợ từ lãnh đạo trong 

công việc, không nhận được sự tin tưởng vào 

năng lực từ lãnh đạo hay lãnh đạo chưa tế nhị, 

khéo léo phê bình khi nhân viên phạm lỗi… 

Những điều đó sẽ làm giảm sự hưng phấn trong 

công việc của nhân viên. Những tác động của 

lãnh đạo đến nhân viên được xem như là trung 

gian, là chất keo kết dính nhân viên với công ty 

để họ xem đây là “ngôi nhà thứ hai” của mình, 

để họ quyết tâm xây dựng, củng cố và góp phần 

tích cực cho sự phát triển của công ty. Nhìn 

chung, Phong cách lãnh đạo là nhân tố có tính 

mới của mô hình so với nhiều nghiên cứu cùng 

lĩnh vực trước đây, tuy nhiên mức độ ảnh hưởng 

của nó đến động lực làm việc của nhân viên văn 

phòng chưa lớn vì đối với hầu hết các doanh 

nghiệp chế biến gỗ xuất khẩu ở tỉnh Bình Định, 

nghiệp vụ hành chính văn phòng chỉ là nghiệp vụ 

trung gian, không phải tham gia vào hoạt động 

sản xuất trực tiếp nên ít chịu sự tác động mạnh 

mẽ từ phong cách lãnh đạo. 

Văn hóa doanh nghiệp cũng là nhân tố mới 

chưa được Kovach [5] nêu trong nghiên cứu của 

mình. Tuy nhiên, trong nghiên cứu này, nhân tố 

Văn hóa doanh nghiệp chưa có ý nghĩa về mặt 

thống kê để khẳng định rằng nó có tác động đến 

động lực làm việc của nhân viên văn phòng tại 

các doanh nghiệp được khảo sát. 

6. Hàm ý quản trị 

Từ kết quả nghiên cứu trên cho thấy, để tăng 

động lực làm việc cho nhân viên văn phòng tại 

các doanh nghiệp chế biến gỗ xuất khẩu tỉnh 

Bình Định trong thời gian sắp tới, các doanh 

nghiệp cần thực hiện đồng bộ một số hàm ý quản 

trị như sau: 

(1) Tạo động lực cho nhân viên bằng chính 

sách lương và phúc lợi 

Nhà quản trị cần quan tâm xây dựng chế độ 

lương, thưởng mang tính cạnh tranh, tương xứng 

với mức độ cống hiến của từng người. Thực tế 

cho thấy, chế độ lương, thưởng hợp lý và cạnh 

tranh, đảm bảo cuộc sống và công bằng sẽ tạo 

động lực thúc đẩy người lao động nâng cao năng 

suất để đóng góp hiệu quả nhất cho các hoạt động 

của doanh nghiệp. 

(2) Tạo động lực cho nhân viên bằng cách 

tạo ra môi trường làm việc phù hợp 

Để tạo môi trường làm việc cho nhân viên 

văn phòng, doanh nghiệp cần có chiến lược sử 

dụng nhân lực lâu dài, ổn định. Bên cạnh đó, 

cầnc trang bị đầy đủ các công cụ, thiết bị và nơi 

làm việc tốt nhất cho nhân viên để họ có được 

môi trường làm việc thuận lợi nhất, tăng khả 

năng sáng tạo, sáng kiến và yêu công việc của 

mình hơn, có như vậy thì chất lượng, hiệu quả và 

năng suất công việc mới gia tăng. Ngoài ra, 
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doanh nghiệp cũng cần xây dựng chính sách rõ 

ràng về quyền hạn và nhiệm vụ cụ thể cho nhân 

viên, trao quyền và trách nhiệm nhiều hơn cho 

từng vị trí công việc cụ thể. Doanh nghiệp cũng 

cần quan tâm đến việc xây dựng mối quan hệ hợp 

tác, hỗ trợ lẫn nhau trong công việc cũng như 

trong cuộc sống, đoàn kết, giúp đỡ, tương hỗ lẫn 

nhau để hoàn thành các mục tiêu của tổ chức. 

 (3) Tạo động lực cho nhân viên bằng chính 

sách thúc đẩy 

Để giữ chân đội ngũ nhân lực thì việc có một 

chính sách đãi ngộ đúng đắn là điều vô cùng cần 

thiết. Muốn vậy, doanh nghiệp cần đánh giá, hiệu 

chỉnh các chính sách đãi ngộ hiện tại theo hướng 

thay đổi các lợi ích đủ lớn mà nhân viên được 

hưởng. Sử dụng linh hoạt các biện pháp khen 

thưởng cả về vật chất lẫn phi vật chất để nhân 

viên có thể tự do lựa chọn chính sách phúc lợi 

mà mình mong muốn được hưởng. Ngoài ra, cần 

tạo cơ hội thăng tiến, phát triển nghề nghiệp cho 

nhân viên. Cùng với quá trình giao việc, cần 

thường xuyên kiểm tra, giám sát, theo dõi hiệu 

quả làm việc của các vị trí quản lý và có những 

đánh giá kịp thời. Việc tạo cơ hội thăng tiến, phát 

triển nghề nghiệp hoặc luân chuyển vị trí đối với 

người lao động, đặc biệt là người trẻ có năng lực 

sẽ góp phần lan tỏa sức trẻ, sự sáng tạo, chuyên 

nghiệp trong công tác điều hành, quản lý cũng 

như kinh doanh tại các doanh nghiệp. Doanh 

nghiệp cũng cần xây dựng chương trình đào tạo, 

nâng cao trình độ nhân viên để họ đóng góp hiệu 

quả cho tổ chức. 

(4) Tạo động lực cho nhân viên bằng cách 

đổi mới tư duy lãnh đạo 

Chúng ta đang sống trong thế giới phẳng, 

mức độ tiếp cận thông tin của mỗi người đều 

ngang nhau. Do đó, để quản lý con người trong 

giai đoạn mới này thì đòi hỏi lãnh đạo phải đổi 

mới tư duy, đổi mới lối quản lý mới mẻ, hiện đại 

và cởi mở để mang lại những chuyển biến tích 

cực trong thái độ và tinh thần làm việc của nhân 

viên. Ngoài ra, lãnh đạo các cấp cần gần gũi nhân 

viên hơn để nắm bắt tâm tư, nguyện vọng, hoàn 

cảnh gia đình và chí hướng phấn đấu của mỗi 

người để từ đó điều chỉnh trong cách quản lý sao 

cho phù hợp với từng nhóm nhân viên. Cần lấy 

ý kiến tập thể trong việc ra các quyết định công 

việc liên quan đến nhiệm vụ của nhân viên cũng 

như các vấn đề khác của tổ chức, lắng nghe ý 

kiến của nhân viên, cởi mở trong việc tiếp nhận 

ý kiến đóng góp của nhân viên. Đồng thời, lãnh 

đạo các cấp cũng cần tự rèn luyện và nâng cao 

trình độ chuyên môn cũng như cập nhật các kiến 

thức quản lý mới. Lãnh đạo cần phải quan tâm 

đến nhân viên và là tấm gương cho nhân viên 

trong công việc cũng như trong đời sống. Hơn 

nữa, sự ổn định công việc được hầu hết nhân viên 

chú trọng. Vì vậy, để nhân viên yên tâm làm việc 

thì việc hạn chế thay đổi vị trí công việc, điều 

chuyển vị trí công tác là cần thiết mà lãnh đạo 

doanh nghiệp cần quan tâm, chú ý. 

(5) Tạo động lực cho nhân viên bằng cách 

mang lại sự ổn định trong công việc 

Sự ổn định của nhân viên thể hiện ở sự ổn 

định về vị trí công việc, sự ổn định về thu nhập, 

sự yên tâm công tác của nhân viên, sự tin tưởng 

của nhân viên vào việc công ty phát triển ổn 

định… Do vậy, doanh nghiệp cần hiểu được tâm 

tư của nhân viên trên các khía cạnh này để tạo 

cho họ một môi trường làm việc vừa chuyên 

nghiệp vừa thoải mái để họ an tâm công tác và 

cống hiến. Cần cho nhân viên thấy rõ được mục 

tiêu, chiến lược, tầm nhìn của công ty để họ cùng 

cố gắng cho những giá trị chung. 
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